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OZET

ISVEREN MARKASI ALGISININ
CALISANLARIN ORGUTSEL BAGLILIGI,
PERFORMANSI VE EKSTRA ROL DAVRANISI
UZERINDEKI ETKISI

Glinlimiizde rekabet yarisinda One ¢ikmak isteyen isletmeler, {irlin ya da
hizmetleriyle farklilagsmanin yaninda en iyi ¢alisanlart ¢ekmek ve ellerinde tutabilmek i¢in
de isveren marka algilarmi gelistirerek miicadelelerine davam etmektedirler. Isveren
markasi, isletmeyi mevcut ve potansiyel c¢alisanlar icin; calisanlara sundugu degerler
acisindan diger kuruluslardan farklilastirarak, calisilmak i¢in arzulanan bir yer haline
getiren bir olgudur. Bu calismada isveren markasinin insan kaynaklari yonetimi
literatiirindeki yeri ve uygulamadaki gelisimi 1s18inda ilk 6nce calisanlarin isveren marka
algisin1 Ol¢iimlemeye yonelen bir 6lgek calismast yapilmistir. Bu tez kapsaminda uzman
goriigleri, pilot uygulama calismalar1 ve analiz bulgular1 sonucunda sosyal iliskiler,
kurumsal imaj, ticret ve yan haklar, kurum kiiltiirii ile yonetim boyutlarindan olusan bir
Olcek literatiire kazandirilmis ve igveren marka algisinin orgiitsel baglilik performans ve
ekstra rol davranis iizerindeki etkileri incelenmistir. Arastirmanin bulgular1 igsveren marka
algisiin orgilitsel baglilik lizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugunu gostermektedir.
Ayrica, performans ve ekstra rol davranisi iizerinde isveren marka algisinin dogrudan bir
etkisi olmamasma ragmen bu iligkilerin oOrgiitsel baglihigin tam aracilik etkisinde
gerceklestigi goriilmiistiir. Arastirmada ayrica demografik degiskenlerin isveren markasi
ve alt boyutlar1 algis1 iizerindeki etkisi de incelenmistir. Calisilan pozisyon haricindeki
diger demografik degiskenlerin caliganlarin igveren markasi ve alt boyutlarini algilamalari

tizerinde etkili oldugu belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Isveren Markasi, Orgiitsel Baghlik, Performans, Ekstra

Rol Davranisi.
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ABSTRACT

THE EFFECT OF EMPLOYER BRAND PERCEPTION
ON THE ORGANIZATIONAL COMMITMENT,
PERFORMANCE AND EXTRA ROL BEHAVIOR

The businesses willing to stand out in today’s competitive world continue with their
efforts to attract and retain the best empolyees by developing their employer brand
perceptions besides differentiating themselves with their products and services. The
employer brand is a phenomenon that differentiates an organization from other
organizations in terms of the values it offers to its employees, making it a desirable place
to work both for current and potential employees. In this study, a scale was developed to
measure employees' perceptions of employer brand based on the place of employer brand
in human resources management literature and its development in practice. As a result of
expert opinions, pilot study and analysis findings, this thesis contributes to relevant
literature through development of a scale consisting of dimensions like social relations,
corporate image, wage and benefits, corporate culture and management. The effects of
employer brand perception on organizational commitment, performance and extra role
behavior were investigated through this scale. The findings of the study show that
employer brand perception has a positive and significant effect on organizational
commitment. Although employer brand perception does not have a direct impact on
performance and extra role behavior, it was found that these relations were realized under
the full mediation effect of organizational commitment. The effects of demographic
variables on employees' perception of employer brand and its sub-dimensions were also
investigated. It was further found that the demographic variables, except the working
position, have an effect on employees' perception of employer brand and its sub-

dimensions.

Kevwords: Employer Brand, Organizational Commitment, Performance,
Extra Role Behavior.
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ONSOZ

Uretim mekanizmasinin en énemli dislisi olan insan kaynagmin éneminin giderek
artmasi ve bu kaynagin hem elde edilmesi hem de elde tutulabilmesi i¢in en 6nemli arag
isverenlerin de artik birer marka olmasidir. Isletmeler, potansiyel ve mevcut calisanlarina
onerebildikleri degerler kadar yetenek savaslarinda &ne ¢ikabileceklerdir. Onerilen
degerler yerine getirildigi takdirde, bu durum isletmelere ¢alisanlarin bagliligi, performansi
ve ekstra rol davramiglar1 olarak geri donecektir. Aksi halde ise, ¢alisanlarin olumsuz
deneyimlerini paylagmasi sonucu kuruluslarin igveren olarak markasi zarar gorecektir. Bu
teorik temeller ile son yillarda hakkinda siklikla aragtirmalar yapilan igveren markasinin
calisanlarin Orgiitsel baghiligi, performansi ve ekstra rol davranisi lizerindeki etkilerini

tespit edebilmek adina bu tez ¢alismasi hazirlanmstir.

Bu calismanin hazirlanamsinda deneyimleri ve titizligi ile bana yol gosteren ve
destek veren degerli danismanim Dr. Ogr. Uyesi Umut EROGLU’na, tez yazim siiresince
bana hep 151k tutan tez izleme komitesi iiyeleri Prof. Dr. Ayten AKATAY a ve Prof. Dr.
Giilten GUMUSTEKIN e siikran ve minnetlerimi sunarim. Sadece doktora siirecinde degil,
her zaman bana destek veren esim Hatice SAYLAN’a, kizlarrm Ada ve Zeynep’e
anlayislarindan dolay1 tesekkiir ederim. Ayrica, ¢alisma arkadaslarim Ogr. Gér. Serkan
Yiksel, Ogr. Gor. Deniz Giines ve Denizcilik Meslek Yiiksekokulu personellerine

destekleri i¢in tesekkiir ederim.
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GIRIS

Bir¢ok kurulus i¢in, yetenekli ¢alisanlarin dikkatini ¢ekmek ve mevcut ¢alisanlari
elde tutmak zor oldugundan, bu insanlar1 ¢ekmek ve elde tutmak i¢in insan kaynaklari
uygulamalarini ayirt edici hale getirmek kritik hale gelmistir. Bu nedenle, bir¢cok kurulus
bir sekilde tercih edilen bir igveren olma arzusuna atifta bulunmaktadir (Joo ve Mclean,
2006: 229). Sadece kurumlarin rekabet ortami degil ayni zamanda insan kaynaginin da
farklilasmasi, deger yaratmasi ve yarattigi degeri net bir sekilde tamimlamasi ile
isletmelerin geleneksel insan kaynaklari yaklasimlari yetersiz kalmig ve dolayisiyla
stratejik yeni yaklagimlara olan ihtiyag¢ tetiklenmistir. Bu yaklagimlarin en 6nemlisi ise

isveren markasidir (Dogru, Yeygel Cakir, 2015: 674).

Nitelikli is¢ilerin mevcut ve beklenen kitliklart ve bunun sonucunda kuruluslarin
artan rekabet giliciine sahip ise alim stratejileri goz Oniine alindiginda, isveren
markalagmast onemli ve yaygin bir insan kaynaklari yonetimi aracit haline gelmistir.
Calisanlarin = kurumsal marka vaatlerini yerine getirmesini amaglayan c¢alisan
markalarindan farkli olarak, igsveren markalamasi, ¢ekici bir igveren imaji ve kimligi
olusturmak, uygulamak ve iletmek i¢in yonetim siireglerini igerir (Molk ve Auer, 2018:
485). Isveren markasi, insan kaynaklari, pazarlama ve yetenek yonetiminin en iyi
yetenekleri ¢ekmeye yardimcr olmak igin kesistigi yerdir. Bir igveren marka stratejisi
olusturulmasi; degerleri ifade etmek ve uygulamak, kurulusun farkli yetenek yonetimi
planlarin1 hizalamak ve saglam bir iletisim stratejisi olusturmak gibi bir dizi adimi igerir.
Siddetli rekabetin oldugu bir pazarda, farkli ve segkin olmak isteyen sirketlerin adaylarina
sirketlerine katilmak i¢in cezbedici nedenler sunmalar1 gerekir. Yiiksek kaliteli yeteneklere
erisim, daha yiiksek calisan verimliligi, baglilik, ise alma siiresinde ve maliyetinde azalma
kuruluslarin bugiin izledigi ve 6l¢tiigii bircok faydadan sadece birkacidir. Isveren markasi
girisimlerine dikkat eden sirketler ¢esitliligi olan bir yetenek havuzuna sahip olacaklardir.
Bir organizasyonun bu rekabet¢i ortamda biiylimesine yardimci olabilecek en 1iyi
yetenekleri ¢ekmek icin kurulusun iist yOnetiminden stratejik bir vizyon gereklidir

(Ashwini, Varma ve Kulkarni, 2017: 616).

2016 yilinda yapilan bir arastirmanin sonuglarina gore, is adaylariin yaklasik
%601 kot bir aday deneyimi yasadiklarini, %72'si ise bu olumsuz deneyimlerini ¢evrimici
paylastiklarin1 belirtmistir. Yetenek Kurulu tarafindan yapilan yillik bir aragtirma ise

olumsuz bir aday deneyimi bildiren adaylarin %41'inin {iriin satin alimlarin1 ve / veya bu



2

kurulusla iligkilerini durdurmay1 amagladiklarint géstermistir (Miles ve McCamey, 2018:
755-756). Ortaya ¢ikan sonuglarin da gosterdigi tlizere, kuruluslar kendileri hakkinda
sOylenenleri giderek daha fazla izlemektedir. Adaylarin nasil ¢ekilecegini ve agizdan agiza
nasil etki edilecegini anlama ihtiyaci keskin bir sekilde artmistir (Carpentier, Van Hoye ve

Weijters, 2019: 1).

Isveren markas1 sadece potansiyel calisanlari ¢ekmek igin kullanilmamaktadir.
Ciinki kisiler calismaya bagladiklarinda meslektaslar, diger insan kaynagi ve yoneticiler ile
etkilesim ve iletisim sonucu olusan Orgiit atmosferine dahil olmaktadir. Bu ilk etkilesim,
meslektaslarin ve yoneticilerin tutum ve davranislart ile kurulusun misyonu, vizyonu ve
degerleri etrafinda igveren markasinin temeli olan bir dizi temas noktasiyla
giiclendirilmistir. Bu ilk izlenim pozisyon, iicret ve yan haklar1 iceren sirket teklifinin ¢cok
Otesine uzanabilir. Bugliniin isgiicii, kariyer gelisimi, 6diiller ve takdir, yonetim tarzi ve

organizasyon kiiltiirii gibi firsatlar ile de ayn1 derecede ilgilidir.

Isveren markasi kavrami oncelikle uygulayicilar tarafindan ortaya atilmis bir
kavramdir. 2003 yilinda The Economist tarafindan yapilan arastirmada, igveren markasi
kavramin insan kaynaklar1 profesyoneli olmayan kisilerde %41, insan kaynaklari
profesyonelleri arasindaki farkindalik diizeyinin ise %61 oldugu belirlenmistir (Barrow ve
Mosley, 2005: 16). Love ve Singh (2011: 175) ise igveren markasina uygulayicilarin
arastirmacilardan daha fazla ilgi gosterdigini bu nedenle igsveren markasinin teorik
temellerinin tam olarak gelistirilmeye agik oldugunu sdylemektedir. Ancak ozellikle son
10 yilda hem diinyada hem de iilkemizde igveren markasi ile ilgili yapilan akademik
caligmalarin arttig1 goriilmektedir. Kizildag ve Boyiikaslan (2018: 70)’1n yaptig1 taramada
2012 yilindaki Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresinde igveren markasinin popiiler

bir kavram oldugu goriilmiistiir.
“Isveren markasi; igveren davramsim sekillendirir’ (Ozgen ve Akbayir, 2011).

Insan kaynaklar1 ydnetimi arastirmacilar1 insan kaynaklari ydnetimi stratejileri ve
girisimlerinin nihai hedefinin, c¢alisanlarin kurulusun {iretkenligine, verimliligine ve
stirdiiriilebilir rekabetciligine katkilarini en st diizeye ¢ikarmak oldugunu kabul
etmektedir (Wong, 2015: 16). lyi bir ¢alisan-sirket iliskisinin firmanin performansini ve
karlhiligini olumlu etkiledigi konusunda bir anlagsma vardir. Aslinda, ¢alisanlar bir iliski ag1
zincirinin kritik bir parcast olarak kabul edilmektedir. Hatta hizmet isletmelerinde

calisanlar sirket ve miisteriler arasindaki tiim iliski zincirini bile olustururlar. (Punjaisri,
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Wilson ve Evanschitzky, 2009). Isveren markasi, calisanlarin baghlig, orgiitsel
performans1 ve iretkenligini artirmak i¢in kullanilmasi nedeniyle insan kaynaklar
profesyonelleri ve yoneticileri i¢in sicak bir konu olmustur. Calisan baghiligi, bilissel
(entelektiiel) ve duygusal olmak {izere iki boyuttan olusur. Bilissel katilim, ¢alisanlarin is
gereksinimlerinden ve rollerinden beklentilerinden emin olduklar1 anlamma gelirken,
duygusal katilim, is arkadaslariyla zamaninda geri bildirim ve sosyal etkilesimler aldiklar
anlamina gelir ve bu da kendilerini kurumsal {iyelerine bagli hissetmelerini saglar. Yiiksek
bagliliga sahip ¢alisanlar, kurulusun temel degerlerini yansitabilir ve bu da sonugta genel

organizasyon markasini gli¢lendirir (kellyservices.com, 2013).

Psikolojik sozlesme teorisi, islemsel ve iligkisel olmak tizere iki tiir s6zlesmeden
bahsetmektedir. Islemsel sézlesmeler, kurulusla belirli, kisa vadeli ve smnirl katilimlarla
karakterize edilir ve ekonomik degisime odaklanir. Eger bir calisan mevcut isini bir
sonraki isine sadece bir atlama tas1 olarak algilarsa, biiyiik olasilikla igvereni ile islemsel
sozlesme yapacaktir. Ote yandan, bir c¢alisan isini kurulusa uzun vadeli bir baglilik
acisindan diisiiniirse, bilyiik olasilikla isvereni ile iliskisel sozlesmeler yapar. Iliskisel
sOzlesme yapan c¢alisanlar daha yiliksek diizeyde is doyumuna sahip olma, isverene daha
fazla baghilik gosterme egilimindedir ve orgiitsel vatandaslik davranislarina girme olasilig

daha yiiksektir (DeMotta ve Sen, 2017: 387).

Yapist itibariyle hem insan kaynaklar1i hem de pazarlama alanlarindan
aragtirmacilar tarafindan incelenen bir kavram olan isveren markas: ile ilgili yapilmig
calismalar Onceleri daha c¢ok kavramsal olarak aciklanmaya ve teorik temelleri
olusturulmaya yoneliktir. Son yillarda ise calismalar daha ¢ok hem calisanlar hem de
igverenler acisindan elde edilebilecek sonuglara odaklanmaya baslamistir. Bunlarin
arasinda en ¢ok incelenen sonuglar orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti olarak goze
carpmaktadir. Bunun yaninda, igveren marka algisinin bireysel ya da orgiitsel performansa
olan etkisini inceleyen az sayida calisma da bulunmaktadir. Isveren markasinin
uygulanmasinda mevcut ve potansiyel c¢alisanlar olmak {izere iki hedef grup
bulunmaktadir. Isveren markasi arastirmalari incelendiginde 6rneklem olarak agirlikli
olarak potansiyel calisanlarin tercih edildigi ve igverenden beklentilerinin belirlenmeye
calisildigr goriilmiistiir. Literatiir incelendiginde tespit edilen bir diger konu potansiyel ve
mevcut ¢alisanlarin igveren marka algilarin1 6lgmek icin ¢ok sayida ve birbirinden farkl

Olcek kullanilmasidir. Bunun nedeni, isveren markasini olusturan bazi alt boyutlarin
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aragtirmalarda  ortak olarak kullanilmasmma ragmen biitiinsel bir uzlagsmanin

bulunmamasidir.

Yapilan tez calismasi ile calisanlarin isveren marka algisinin orgiitsel baglilik,
performans ve ekstra rol davranisi iizerindeki etkisini tespit etmek amaglanmaktadir. Bu
baglamda aragtirmayr 6nemli kilan husus Orgiitsel bagliligin igveren marka algisinin
calisanlarin performans ve ektra rol davranisi iizerindeki etkisinde aracilik roliiniin yapisal
esitlik modellemesi ile incelenmesidir. Bunun yaninda igveren markasi ile érgiitsel baglilik
ve performans kavramlarini iliskilendiren ¢alismalar bulunmasina karsin literatiirde igveren
marka algis1 ile ekstra rol davranisi iliskisini inceleyen herhangi bir c¢alismaya
rastlanmamistir. Bu iliskiyi ag¢iklamak aragtirmanin bir diger amacidir. Aragtirma
kapsaminda ayrica igveren marka algisinin tespit edilmesine yonelik uzman goriislerine
dayal1 bir 6lgek gelistirme caligsmasi yapilarak literatiire bir katki yapmak amaglanmstir.
Aragtirmanin hedeflerinden bir digeri ise aragtirmanin katilimcilarinin isletmelerde ¢alisan
kisiler olmasi nedeniyle elde edilecek sonuglar ile uygulayicilar i¢in mevcut ¢alisanlara
yonelik bir takim Oneriler getirilmesidir.

Calismanin ilk boliimiinde arastirmanin bagimsiz, araci ve bagiml degiskenleri igin
genel teorik agiklamalar yapilmistir. ikinci boliimde isveren markasi, orgiitsel baglilik,
performans ve ekstra rol davranisi arasindaki arasindaki iligkiler incelenerek arastirma
modeli gelistirilmis ve calismanin hipotezleri olusturulmustur. Ugiincii boliimde analiz i¢in
gereklilikler incelenmis, analiz yapilmis ve bulgular sunulmustur. Son bdliimde ise
arastirma sonuglar1 tartistlmis, c¢alismanin kisitlar1 ve degerlendirmesi yapilmis,

arastirmacilar ile uygulayicilar i¢in 6neriler sunulmustur.



BIRINCi BOLUM

KAVRAMSAL CERCEVE: iISVEREN MARKASI, ORGUTSEL
BAGLILIK, PERFORMANS VE EKSTRA ROL DAVRANISI

Isveren markasinin calisanlarin Orgiittsel baglihgi, performanst ve ekstra rol
davraniglar tlizerindeki etkisinin incelendig bu tez calismasiin birinci boliimiinde adi

gecen degiskenler agiklanmaya ¢aligilmistir.

1.1. isveren Markasi

Modern dénemde isveren, klasik ve neoklasik anlayislardan farkli olarak sadece
is¢i calistirmanin yaninda yoOnetim siireglerine calisanlar1 da katan, nitelikli insan
kaynagina deger veren, yeni yonetim anlayisini benimseyen ve marka kimligine sahip bir
kisi olarak degisim gecirmistir (Bas, 2011: 30). Hiz ve inovasyon i¢in baski, yaygin
Ozellestirme, birlesme ve devralmalar, teknolojinin gelisimi, organizasyonun yeniden
yapilandirilmast ve yeteneklerin kazanilmasi igin savas gibi faktorler isverenleri
etkilemektedir. Bu sebeplerle cazibe, motivasyon ve basarili olmalarina yardimci olacak
yeteneklerin bagliliklar1 konularinda igverenler, calisan iliskileri stratejilerini gbzden
gecirmelidir. Istihdam ortami dinamik ve hizla degistigi igin herhangi bir organizasyonun
basarisi, sadece yeteneklerin organizasyona c¢ekilmesine degil, ayni zamanda mevcut
olanlarin kaliciligina da baghidir (Biswas ve Suar, 2013: 93). Bu baglamda son yillarda
kurumlarin basarili olabilmesi ic¢in kullanilabilecekleri en 6nemli ara¢ isveren markasi

uygulamalari olarak goriilmektedir.
1.1.1. insan Kaynaklarina Genel Bakis

Is piyasasinin mevcut gereksinimlerini karsilamak igin teknik ve derinlemesine
uzmanliga ihtiya¢ duyan i¢in organizasyonlarin 6zellikle hayati pozisyonlarda nitelikli is
giicii kaynagina biiyiik bir talep vardir (Gaddam, 2008: 45). Holbeche (2001: 166)
Herhangi bir organizasyonun yoneticilerine, “En Onemli sorununuz nedir?” diye
soruldugunda, alinacak cevabin, “Yetenekli insanlari bulmak, onlar1 organizasyona
baglamak ve bu baghligin devammm saglamak” seklinde olacagini sdylemistir. Insan
kaynaginin en onemli kurumsal kaynak oldugu, insan kaynaklari yonetimi alanindaki

arastirmacilar ve profesyoneller arasinda kabul goren bir gergekliktir (Karaaslan, 2010).



6

Fransiz iktisat¢1 vediisiiniir Saint Simon, “Fransa’nin tiim tibbi araglar1 bir gecede tahrip
edilse ayn1 diizeyi alt1 ay i¢inde yeniden kurulabilir ama tiim doktorlar1 bir anda ortadan
kaybolursa ancak yiiz yil sonra bu giinkii diizeye ulasabilir” soziiyle insan kaynaginin
onemini ¢ok etkili bir sekilde vurgulamaktadir. Benzer sekilde Amerikali is adami1 Henry
Ford’un “Fabrikalarimi ve makinelerimi tahrip edin ama adamlarimi bana birakin. En kisa
siirede servetime yeniden sahip olurum” sozii de bu goriisii desteklemektedir (Oztiirk,
2005: 30). Calisanlarin isletmelere olan ekonomik etkileri {izerine Amerika’da 54 sirket ile
yapilan bir arastirmanini sonuclari niteliksiz personelin isletmeye olan maliyetinin o
calisana yapilan 6demelerin ortalama 24 kati oldugunu gostermistir (Bas, 2011: 20).
Bununla birlikte, biliylik Amerikan sirketlerinden 6000'den fazla yonetici ile yapilan bir
ankete gore, yoneticilerin %75'1 sirketlerinin yeterli insan kaynagina sahip olmadigini ve
bu yetenek yetersizliginin biiylime firsatlarini siirdiirme kabiliyetlerini aksattig1 sonucunu
ulagilmistir. Bu tiir bir ortamda "en iyi ve en parlak" olan ¢alisan1 orgiite cekmek, yetenek

icin siirekli bir savag haline gelir (Cable ve Turban, 2003: 2244).

“Yetenek savasi” ifadesi, birgok isverenin yeterli kaliteye sahip g¢alisan bulma
konusunda yasadigi zorlugu ifade etmede kullanilmaktadir. Bu konu, sadece yonetici
pozisyonlar1 i¢in “en iyi yeteneklerin” secilmesiyle ilgili olmayip, sirket genelinde ¢ok
cesitli rolleri yerine getirebilecek nitelikte c¢alisanlarin bulunmasini igermektedir. Bu
sebeple, sirketin eleman almak istedigi isgiicli piyasasi ile ilgili arastirmalar yapmasi 6nem
arz etmektedir (Barrow ve Mosley, 2005: 125). Bu konuda Chambers vd. (1998) tarafindan
yapilan ¢alisma ABD’deki sirketlerin en uygun yoneticiyi bulma konusunda yasadiklari
zorluklar ortaya cikarmistir. Calisma sonuclarina gére yaslanan niifus sebebiyle calisma
cagindaki insan niifusu oraninin azalmasi, kadin calisan oranindaki artis olmamasi, isgiicii
verimliliginin istenen diizeyde artmamasi, istikrarli gocmenlik seviyeleri ve yoneticilerin
kariyerlerini uzatmamasi yasanan bu zorluklarin sebepleri olarak belirlenmistir. Bu sayilan
niceliksel faktorlerin yaninda ii¢ niteliksel faktérde durumun daha da kotii oldugu yapilan

calismada ortaya konmustur. Bunlar (Arachchige ve Robertson, 2011: 26);

¢ Daha karmasik bir ekonominin ihtiyaci olan kiiresel is becerilerine, ¢cok kiiltiirlii

akiciliga, teknolojik ve girisimci becerilere sahip ¢alisanlar,

e Biiyiik firmalar tarafindan aranan kisileri hedefleyen bir¢ok kiigiik ve orta dlgekli

sirketin yiikselmesi,

e s hareketliliginde meydana gelen arts.
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Bu karmagik is ve ¢alisan ortaminda isletmeler siirekli olarak kendilerine asagidaki

sorular1 sormalidir (Arachchige ve Robertson, 2011: 26);
¢ Kurulusun her agsamasinda dogru insanlar1 ¢ekiyor muyuz?

e Kurum kiiltiiriiniiz dogru yeteneklerin tanimlanmasina ve gelistirilmesine olanak

taniyor mu?

e Yeteneklerin organizasyon i¢inde yiikselmesi ic¢in firsatlar yaratan tesvikleri

sunuyor muyuz?

Literatiirde bazi caligmalar, calisanlara sunulan fayda paketlerinin calisanlarin
yeteneklerini, motivasyonlarin1i ve 1iyi performans gosterme firsatlarin1 gelistirmeyi
hedeflemesi gerektigini savunarak, IKY paketlerini bireysel diizeydeki sonuglarla
iligkilendirmektedir. Calisanlarin yeteneklerini, motivasyonunu ve sinerjistik bir sekilde
islev yapma firsatlarimi etkilemek i¢in kullanilan IKY uygulamalarinin bir i¢ uyuma sahip
olmasi durumunda calisanlarin performansi iizerindeki etkilerinin yalnizca toplaminin

Otesine gecen olumlu bir etkiye sahip olacagi iddia edilmektedir (Foss vd., 2015: 959).

Insan kaynaklar1 departmanlari aday ¢ekmek ve calisanlarini tutmak icin isveren
markalar1 gelistirir bunun i¢in de maas ve ek menfaatlerin ¢ok daha ilerisine bakarak
sirketi farklilagtiracak sirket kiiltiirii, misyon ve etik degerler gibi degerler sunabilmesi ve
bu degerler biitiiniiniin bir isveren markas1 olarak iletisiminin yapilabilmesi gerekir. Insan
kaynaklari, organizasyonun stratejisi ile uyumlu olarak markalagmay1 sekillendirmekle

yiikiimliidiir. (Sandler, 2005).
1.1.2. Marka Kavram ve Kapsam

Insanlarin zihninde olumlu bir diisiince ve fark yaratmak ve bunu zaman iginde
stirekli hale getirmek marka olmak demektir. Mevcut sunuma deger katip ve fark yaratarak
talep artirilabilir. Giliniimiiz pazarlarinda ¢ok benzer iki iiriin oldugu halde, onlarin
markalar1 farkli olabilir. Markalama ile sirketlerin rekabet edebilmesi kolaylagir. 2004
yilinda yapilan Diinya Ekonomik Forumu’na katilan CEO’lardan %59 u sirketlerinin pazar
degerinin % 40 tan fazlasin1 markalarinin olusturdugunu belirtmislerdir. Sirketler marka

odakl1 olduklarinda bu oran daha ytiksek olacaktir (Erdil ve Uzun, 2010: 3).

Tiiketiciler, {riiniin rengi, ambalaji, fiyati, kalitesi, teslim ve kredilendirme
kosullar1, garanti ve satis sonrasi hizmetleri, tasarim Ozelliklerini igeren markay1

Olctilebilen ve oOl¢iilebilmesi gii¢ olan toplumun ge¢cmisten bu giine getirdigi degerler ve
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bugiinkii modernist yapiy1 birlikte ele alarak, {iriinii satin alirken iiriiniin tek bir 6zelligine
veya biitiin 6zelliklerini dikkate alarak karar verirler. Ekonomik, psikolojik, sosyolojik ve
bircok olay igerisinde gelisen siirecler neticesinde markay1 satin alma karar1 verilir. Satin
almada amag, farkli bir imaja, stile veya dizayna sahip olmak, begenilmek, sosyal bir gruba

liye olmak ya da adindan bahsettirmek olabilir (Akdeniz Ar, 2007: 5).

Barrow ve Mosley (2005: 74)’e gore marka “belirgin bir kimlige ve kimlikle
iliskilendirilen iyi veya kotii itibara sahip her seyi” ifade etmede kullanilmaktadir.
American Marketing Association tarafindan marka kavrami “bir satic1 veya satici
grubunun tirlin ve hizmetlerini tanitmak ve rakiplerinden farklilasmak i¢in tasarlanan bir

isim, terim, isaret, sembol, tasarim veya bunlarin bilesimidir” seklinde tanimlanmustir.

Tiirk Patent Enstitiisii’ne gore “mallar1 veya hizmetleri ayirt etmek icin kullanilan
ayirt edici kelimeler, harfler, rakamlar, ¢izimler, resimler, sekiller, renkler, logolar,
etiketler veya bunlarin kombinasyonlar1” marka olarak tescil edilebilir. Baz1 iilkelerde
reklam sloganlar1 da marka olarak kabul edilir ve ulusal marka ofislerinde tescil edilebilir.
Sayilart giin gegtikce artan bazi lilkeler tek renkler, {i¢ boyutlu isaretler (iiriinlerin veya
ambalajlarin sekilleri), ses markalar1 veya kokular gibi marka tiirlerinin de tesciline izin
vermektedir. Bununla birlikte, pek ¢ok iilke yalnizca gozle algilanabilen veya grafiksel
olarak gosterilebilen isaretlere izin vererek nelerin marka olarak tescil edilebilecegi
konusunda sinirlandirmalar getirmistir Yapilan bu tanimlar ¢ok fazla iirtin/hizmet odakl
olmasi1 ve markaya ait fiziksel 6zelliklere vurgu yapmasi sebebiyle bir¢ok yazar tarafindan
elestirilmigtir. Elestirilerin temel dayanagi markanin igerdigi somut degerlerin diginda
hedeflenen soyut degerleri de kapsamasi nedeniyle yapilmaktadir. Isletmeler tiiketici
odakli marka olusturma gerekliliginin sonucu olarak, hedef kitleye uyan marka imaj1 ve

marka algilarini olusturmay1 hedeflemelidirler (Erdil ve Uzun, 2010: 5).

Markaya ait tiiketici zihninde yer alan markaya iliskin sembolik ve fonksiyonel
algilar toplami “Marka Imaji” olarak adlandirilir. Tiiketicilerin zihni ile markanm imaji
adina yapmis oldugu girisimler kapsaminda marka imaj1 sekillenmektdir (Torlak vd., 2014:
150). Fonksiyonel bilesen faydacidir ve fiziksel gerekgeleri, para ve kullanilabilirlik olarak
degerini iceren marka algilarindan olusur. Bu tutum yaygm olarak markanin islevsel
nitelikleriyle iliskilendirilir. Uriinlerin islevsel performansimin iiriinlerin pazar imajin
yiizde 20 oraninda etkiledigi tahmin edilmektedir. Sembolik bilesenler ise kisilerin temel

iiriine bagli olmayan, islevsel gereksinimlerinin iizerinde; kendini ifade etme, benlik



9

saygisi, prestij, duygular, duygusal degerler ve sosyal onay gibi yiiksek diizeydeki
ihtiyaglarim1 karsilar. Psikolojik olduklarindan, dogrudan goézlenemezler ve anlamlari

bireylerin sosyallesme siireci boyunca gelisir (Balakrishnan, Nekhili ve Lewis 2011: 5-6).

Markalar, fonksiyonel 6zelliklerin yaninda psikolojik ve duygusal 6zelliklere de
sahiptir. Miisteriler politik nedenler, ahlaki prensipler ve hatta manevi degerler
cercevesinde toplumda markanin veya kurumun roli ile kurum ydnetimine bagli olarak
isletmeleri degerlendirmektedir. Bu agidan Pringle ve Gordon (2001)’a gore marka dort

boyutta incelenebilir;

Miisteri I¢in Rasyonel Boyut: bir hizmet veya iiriin, miisteriye fonksiyonel fayda
saglamas1 Onceliktir. Rasyonel veya fonksiyonel {iriin yararlarinin en iyi tanitimi, iiriin ya
da hizmetin demonstrasyonu veya teke tek kiyaslanmasiyla miisteriye ulastirilabilir. Bir
tezgah rekabetiyle hizmet veya {iriin basit¢ce degerlendirilebilir. Yapilan degerlendirme bir
markanin fonksiyonel fayda boyutunda vaad ettiklerini hangi derecede gerceklestirdigini

gosterir.

Miisteri I¢in Duygusal Boyut: 1960’lardan sonra televizyon reklamlarinimn
baslamasiyla marka iletisimine daha fazla hayal giicii getiren psikolojik ve duygusal
ozellikler kullanilmaya baslanmistir. Kullaniciya stil ve imaj veren yaratici iletisim

sayesinde markalara duygusal ve psikolojik 6zellikler kazandirmak miimkiindiir.

Miisteri I¢in Politik Boyut: giiniimiizde miisterilerin daha bilingli olmas1 sonucu,
misteriler kurumlarin politikalari1 ve standartlarin destekleme veya desteklememe
hususunda ekonomik gii¢lerini kullanmaya baglamislardir. Bir marka, ¢evrecilik, atiklar,
ticlincii diinya emekgileri, Uriinleri dogallig1 ve yozlagma, organik gidalar gibi konularin
savunucusu ve tarafi olarak degerler getirebilir. Politik agidan hassas yonetim uygulamalar

ve miisteri ayricaliklari ile giivencelerini kullanarak bu degerleri ortaya koyar.

Miisteri I¢in Manevi Boyut: giiniimiizde kisilerin yasam seviyelerinde ve satin
almada daha yiiksek degerlere odaklanmasi, markalarda yani yeni bir boyut ortaya
cikarmistir. markalar sosyal sorumluluk kampanyalarina daha fazla 6nem vererek, 6ziinde

etik ya da manevi bir boyuta sahip olmasa dahi bu imajini1 gelistirebilir.

Keller (1993)’e gore markanin sagladig1 fayda tiiketicilerin {iriin veya hizmetin

kendileri i¢in neler yapabilecegini diisiindiigli kisisel degeri ifade eder. Faydalar, altta
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yatan temel motivasyonlarina gore “fonksiyonel faydalar”, “deneyimsel faydalar” ve

“sembolik faydalar” olmak tizere {i¢ kategoriye ayrilabilir.

Fonksiyonel faydalar daha c¢ok liriin veya hizmet tiiketiminin kendine has
avantajlar1 ve genellikle iirlinle ilgili 6zelliklere karsilik gelir. Bu yararlar genellikle
Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinde ilk basamaklar1 olusturan fizyolojik ve giivenlik
gereksinimleri gibi oldukc¢a temel motivasyonlarla baglantilidir ve sorunlarin giderilmesi

veya Onlenmesi i¢in bir arzuyu igerir.

Deneyimsel faydalar, tiriin veya hizmet kullanildiginda kisilerin hissettikleriyle
ilgilidir ve genellikle iiriinle ilgili 6zelliklere karsilik gelir. Bu yararlar duyusal zevk,

cesitlilik ve biligsel uyar1 gibi deneyimsel ihtiyacglari karsilar.

Sembolik faydalar, ise lriin veya hizmet tiiketiminin daha digsal avantajlaridir.
Genellikle triinle iligkili olmayan 6zelliklere karsilik gelirler ve sosyal onay veya kisisel
ifade ile disa doniik benlik saygisi i¢in altta yatan ihtiyaglarla ilgilidirler. Dolayisiyla,
tiketiciler, kendi konseptleriyle iliskili oldugu icin bir markanin prestij, ayricalik veya
sikligin1 degerlendirebilirler. Sembolik faydalar 6zellikle sosyal agidan goriiniir {irlinler
i¢in onemlidir.

1.1.3. Marka Kiiltiirii

Marka kiiltiirii, bir satic1 veya saticilarin iirlin veya hizmetlerini tanimlamaya ve
ayirmaya yardimci olan isimler, logolar, semboller ve tasarimlar gibi unsurlarin
bilesiminde bulunan kiiltiirel nitelikler ve bu {irlin veya hizmetlerin isletilmesindeki tiim
kiiltiirel olgularin kombinasyonundan olugmaktadir (Yang, 2010: 223). Marka yonetiminin
cagdas toplum tlizerinde "markali diinya" ya da "marka kiiltiiri" sebebiyle, markalarin
kiiltiirel, ideolojik ve politik nesneler olarak yeniden karakterize edilmesi gerekmektedir
(Bradshaw, McDonagh ve Marshall: 2006: 583). Bir¢ok yorumcunun belirttigi gibi, bir
kiiltiirii degistirmek ¢ok zordur. Fakat isletmeler yeni bir kiiltiire adim atamazlarsa, giiglii
bir markaya giden yolu savunamazlar. Bu sebeple kiiltiir tutarli ve kesintisiz

sekillendirilmesi ve yonetilmesi gereken bir kavramdir (Mosley, 2007: 129).

Calisan-miisteri iliskisinin temelinde “Marka Kiiltiirii gizlidir. Ozgiiven duygusu
gelismis calisanlar igini daha iyi yapar ve c¢alisan isinden daha c¢ok zevk alir ve bu da
miisteriyi memnun eder. Geleneksel emir-komuta sisteminin 6tesinde korkusuz bir ¢alisma

ortami yaratilarak markanin etkin bir sekilde yasatilmasi ve bu sayede 6zgiiven ortaminda
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mutlu ve katilimer elamanlar yetistirilerek miisteri beklentilerini de asan bir sirket
yaratilmasi saglanabilir. Boyle bir yonetim sisteminin sirkete aktarilmasi ve sirketteki
herkesin markay1 belli bir marka kiiltiirii ¢ercevesinde yasamasi ve yasatmasi saglanarak

basar1 elde edilebilir (Pringle ve Gordon, 2001: 59).

Marka kiiltiirinlin  temelini olusturan kurum kiltiirlinlin marka kiiltiiriniin
olusturulmasina etkisi vardir. Bu etki igsel olarak calisanlarin marka kiiltiirii yapisina
katilim derecesini artirmaya yardimci olur. Digsal olarak ise marka kiiltiiriiniin
popiilaritesini arttirmaya yardimci olur. Buna ek olarak, kurum kiiltiiriinlin temel
diisiincesinin gelistirilmesi ve yayginlagtirilmas: ile marka kiiltiirii yapisina sadakati

gelistirmeye yardimci olur (Yang, 2010: 223).
1.1.4. Kurumsal Marka ve I¢sel Markalama

Marka, sadece isim ya da logo olmanin da 6tesinde kurum, iiriin ve hizmetleri
hakkinda satin alan kisilerin sahip oldugu algi, diisiince ve duygularin da gosterilmesidir.
Markay1 yaratan fikir ve uygulamalarin, bir kurulusun kisiligini, gelecek planlarini,
sektordeki konumunu tiimden belirleyecek bir 6nemde olmasi markay: bir kiiltiir haline
getirmektedir (Dereli ve Baykasoglu, 2007: 113). Pazarlama, markalasma ve kurumsal
kimlik ¢aligmalar1 kapsaminda incelendiginde, iirlin temelli markalamanin 6tesinde sirketin
goriniirliigiini, taninirligini ve itibarint artirmada kurumsal markanin 6nemi hakkinda
artan bir farkindalik oldugu goriilmektedir. Kurumsal marka, yalnizca orgiitiin miisteri
odakli imgelerine degil, calisanlar, miisteriler, yatirnmcilar, tedarikgiler, ortaklar, 6zel
ilgililer ve yerel topluluklardan olusan tiim paydaslar tarafindan olusturulmus imajina
katkida bulunur (Hatch ve Schultz, 2001: 1042). Knox ve Bickerton (2003: 999), kurumsal
markanin, bir kurulusun benzersiz is modelinin gorsel, sozlii ve davramigsal ifadesi
oldugunu sdylemislerdir. Geleneksel {irlin marka yonetiminin evrimsel gelisimindeki bir
diger asama, markanin arkasindaki organizasyonun gittik¢e artan etkisi ve ekonomik
degeri yaratma roliinii artan bir sekilde kabul edilmesi olmustur. Yapilan arastirmalar,
kurumsal markanin yeni iirlin sunumu ve Uriin markasi uzantilar1 tizerindeki olumlu

etkilerini vurgulamaktadir.
Kurumsal markanin 5 karakteristigi vardir (Héggqvist ve Lundkvist, 2008, s. 17):

o Kiiltiirel: Kurumsal marka, organizasyonun alt Kkiiltiirlerinden kaynaklanan

kiiltiirel koklerden beslenir. Bu anlamda personel, organizasyonun temel paydasi
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oldugu icin fikirleri veya eylemleri ile bu Kkiiltiiriin yansitilmasinda en fazla

sorumluluga sahiptir.

e Karmagikltk: Kurumsal marka ¢ok boyutlu ve disiplinler arasi olmasinin yaninda
organizasyon igerisinden ve disarisindan bir¢ok paydasin olusturdugu, kontrol

edilemeyen bir iletisim ag1 mevcut olmasi sebebiyle bir karmasiklik igerir.

e Somut Yansima: Kurumsal markalar muhtemel firsatlar, cografik konum avantaji,
performans bazli gostergeler, karlilik oranlar1 ve ise alim siiregleri gibi somut

gostergelerin de yansimasidir.

e Eterik: Kurumsal markanin paydaglart markay: yargilarken siibjektif ve duygusal

olabilmektedir.

® Baglilik: Kurumsal marka yonetiminin temel tasi bagliliktir. Burada CEO ve

yonetim kademesinin baglilig1 toplam orgiitsel bagliligin 6n kosuludur.

I¢sel markalama, galisanlarin orgiitiin i¢ ve dis marka mesajlar1 arasindaki uyumu
anlamalarin1 saglamak ve markay: igeriye tanitmak amaciyla ortaya c¢ikmistir. Diger bir
deyisle, i¢sel markalama, marka mesajlarinin (marka vaadi) calisanlar tarafindan
miisterilerin bekledigi marka deneyimini yansitacak sekilde gercege doniistiiriilmesini

saglar (Punjaisri vd., 2009: 211).

Tablo 1.1 i¢sel Markalama ve Isveren Markasimin Karsilastirllmasi

Teorik Altyapisi Hedefler Bilesenleri Marka Rolii

Marka ideolojileri, i

Tiim paydaslarla birlikte oo 1CCOIITETL 1¢
. alisanlar icin marka marka iletigimi, marka Calisan-paydas

Igsel Markalagma ve caliyaniar e o liderligi, marka iliskilerinin
. . degerinin birlikte o

Markalama pazarlama literatiirii merkezli insan kolaylastiricist
yaratilmasin kaynaklar1 yonetimi olarak marka

kolaylagtirmak Y Y ’

i¢ marka topluluklart

Insan kaynaklar Kurumsal kimligin,

Muhtemel ¢aliganlarin

. yonetimi literatiiriinden o . i sembolik ve
Isveren zihninde markay1 Marka ideolojileri, ise R
yola ¢ikarak, ana odak enstriimantal
farklilastirmak ve alim, dis marka e
Markasi noktasi, uygun askere wurulusu oekici bir ver etisim ozelliklerin
ilham veren IKY e y ¥ farklilastiricist

haline getirmek

uygulamalari iizerine olarak marka

Kaynak: Saleem, Fathima Zahara, Iglesias, Oriol (2016). Mapping the Domain of the Fragmented Field of
Internal Branding. Journal of Product & Brand Management, 25(1), 43-57.

Icsel markalamaya iliskin en giincel literatiirde dahi, bugiine kadar ig
markalagmanin kabul gormiis bir kavramsallastirilmasi, anlagilmasi veya tanimlanmasi

konusunda fikir birligi yoktur. i¢sel markalama kavrami, isveren markasi gibi ilgili
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kavramlarla siklikla birbirinin yerine kullanilsa da, kavramlarin kok saldigr farklh

disiplinler farklidir (Saleem ve Iglesias, 2016: 43-44).

Icsel pazarlama kavrami, calisanlarmn i¢ miisteri olmasi ve islerinin de i¢ iiriinler
olmast gerekgesiyle oOrgiitiin personelinin herhangi bir sirketin ilk pazar1 oldugunu
savunmaktadir. Is iiriinleri, ¢alisanlar1 cezbetmeli, gelistirmeli ve motive etmelidir, bdylece
i¢ miisterilerin ihtiya¢ ve isteklerini karsilarken, organizasyonun genel hedeflerine etki
eder. Kotler (1994)’e gore igsel pazarlama 'yetenekli calisanlari basarili bir sekilde
miisteriye hizmet ettirmek ic¢in egitmek ve motive etmek' gorevidir (Berthon, Ewing ve
Hah, 2005:151-152). Igsel markalamanin pazarlama, yonetim ve insan kaynaklari
arasindaki i¢ iletisimde giiveni olusturacak bir ara¢ olarak kullanilabilecegi

diisiiniilmektedir ((Punjaisri, Wilson ve Evanschitzky, 2009).
Sekil 1.1 i¢sel, isveren ve Kurumsal Marka Arasindaki Iliski

Kurumsal Marka

Marka
icsel Tipi Isveren
Marka Markasi
Ic:ell( $ STttt > $ Dissal
Oda
Miisteri ile Potansiyel Odak
Yiiz yiize Gelen Cahisanlar
alisan
Cabs Hedef
Grup

Miisteriler (Mevcut ve Potansiyel)

Kaynak: Foster, Carley; Punjaisri, Khanyapuss; Cheng, Ranis (2010). Exploring the Relationship Between
Corporate, Internal and Employer Branding. Journal of Product & Brand Management, 19(6), 401-409.

Icsel markalama isletmenin igerisine odaklanirken isveren markas1 disariya
odaklanmaktadir. Her ikisi farkli perspektiflere sahip olsalar da temel gorevleri marka
vaadinin iletilmesidir. Isveren ve igsel marka faaliyetleri, orgiitin kendi kiiltiir ve
degerlerine dayali olarak calisanlarina ve miisterilerine (potansiyel ve var olan)
sunabilecegi ve dolayisiyla insan kaynaklar1i ve pazarlama alaninda biitlinleyici bir
cergeveye duyulan gereksinimi vurgulamaktadir. Kurumsal markanin gorevi ise igsel ve

isveren markalar1 arasindaki baglantiyr kurmaktadir. Degisen ortama adapte olurken
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kurumsal marka her dokunma noktasinda tutarli deneyimler saglayacaktir (Foster, Punjaisri

ve Cheng, 2010: 405).
1.1.5. Isveren Markasi Kavram ve Kapsam

Genel anlamda entelektiiel ve insan sermayesinin modern ekonomide rekabet
istlinliigliniin temel tas1 oldugu kabul edilmektedir. Buna gore, teknolojik gelismeler,
isverenler arasindaki ve kiiresel rekabetin istihdam kaliplarinda yarattigt degisim
sonucunda potansiyel yetenekli is¢ileri etkilemek ve mevcut calisanlar1 elinde tutmak
onem kazanmistir (Berthon, Ewing ve Hah, 2005: 152). Bununla birlikte son yillarda,
mevcut ekonomik yavaslama, maliyetleri diisiirme ve verimliligi artirma baskisi dogru
islerde en iyi insanlar1 ¢alistirmayi daha da 6nemli hale getirmistir (Biswas ve Suar, 2013:

94).

Boyle bir ¢evrede isveren markasinin onem kazanmasmin dort temel nedeni

bulunmaktadir (Biswas ve Suar, 2016: 58):

1. Markalagmanin giict,
2. Calisanlarin katilimi1 konusundaki artan odaklanma,
3. Yetenek savasi

4. Insan Kaynaklar1 uygulamalarinin ¢alisma hayatindaki etkisi.

Love ve Singh (2011: 175) ise isveren markasinin uygulamada akademiden daha
fazla ilgi gordiigiinii ve isveren markasinin teorik temellerinin tam olarak gelistirilmedigini
ileri siirmektedir. 2003 yilinda The Economist tarafindan yapilan isveren markasi
aragtirmasinda, s6z konusu kavramin insan kaynaklar1 profesyonelleri arasindaki
farkindalik diizeyinin %61, insan kaynaklar1 profesyoneli olmayan kisilerde ise %41

oldugu belirlenmistir (Barrow ve Mosley, 2005: 16).

Son on yilda diinya genelindeki sirketler, pazarlama ilkelerinin sistematik olarak
uygulanmasi yoluyla ¢alisanlarin alimi ve tutulmasi ile itibar goriintiilerini gelistirmektedir
(Arachchige ve Robertson, 2011: 27; Backhaus ve Tikoo, 2004: 501). Bu
sebeplerle firmalar artan bir sekilde ise alinacaklar1 yetenekli kisileri cezbetmek ve mevcut
calisanlarin firmanin kiiltiiriine ve stratejisine baglanmasini saglamak ic¢in isveren
markalamasin1 kullanmaktadir. (Lievens vd., 2007: 48). Isveren markasi, pazarlama
ilkelerinin, 6zellikle “marka bilinci’nin, hem mevcut hem de potansiyel ¢alisan havuzuna

yonelik olarak insan kaynaklari uygulamalalarinda kullanildigi bir faaliyettir. Uriin
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markasi, bir {iriiniin miisterilere nasil gosterildigini ve Orgilitsel marka bilincinin bir
organizasyonun farkli dis izleyicilerine nasil sunuldugunu gbz Oniine alirken, igveren

markas1 hem mevcut ve hem de potansiyel ¢alisanlar1 marka hedefi olarak goriir (Edwards,

2010: 6).

Uriin markas, tiiketici zihninde herhangi bir iiriin veya hizmet ile ilgili gerekli imaj
veya kaliteyi ifade eden kalict bir goriintii olusturmak i¢in yardimct olur. Benzer sekilde
sirketlerde yarattiklar1 igveren markasi ile calisanlar1 siirekli 6grenen ve gelisen, Orgiit
kiltiriiniin bir pargasi olan, iyi yoOnetilen bir isletme imaji ile insanlarin g¢alismak
isteyecekleri bir is hayati sunarlar (Kuscu ve Yolbulan Okan, 2010: 119). Tablo 1.2°de

pazarlama ve ise alim karmasi bilesenlerinin nasil ifade edildigi agiklanmistir:

Tablo 1.2 Pazarlama ve Ise Allm Karmasi Karsilastirilmasi

Pazarlama Karmasi Ise Alm Karmasi
Uriin Is, unvan
Fiyat Ucret, statii, diger olanaklar
Dagitim Personel bulma ¢abalari
Tutundurma Aday iligkileri yonetimi
Katilimeilar Ise alma gorevlileri
Ortam Ise alma ortanu
Siireg Ise alma siireci

Kaynak: Erdemir, Erkan. (2007). Ise Almada Pazarlama Bakis A¢isi ve Aday Odaklilik. Yonetim / Istanbul
Universitesi Isletme Fakiiltesi Isletme Iktisadi Enstitiisii Dergisi, 18(57), 26-43.

Isveren markalar1 {iriin ve kurumsal markalarla tutarli olacak sekilde gelistirilmis
olsalar da yénlendirme acisindan farkliliklar gosterirler. Uriin ve kurumsal markalar dis
izleyicilere odaklanirken, isveren markasi daha fazla i¢ yonlendirmeye sahiptir (Bali ve
Dixit, 2016: 184). Bir igveren markasi, geleneksel bir marka gibi hem kisilik hem de
konumlandirma &zelligine sahiptir. Isveren markasi, bu nedenle, potansiyel isgiicii
piyasasiin ve digerlerinin zihninde sirketin "¢alismak icin harika bir yer" oldugu imajin1

olusturma ile ilgilidir (Ewing vd., 2002: 11-12; Berthon, Ewing ve Hah, 2005:154).

Miisteri ve igveren markalari, birisi {lirlinler ve hizmetler digeri ise yetenek ve
caligan bagliligt olmak tizere iki farkli pazarda rekabet etse de birbiriyle yakindan
iliskilidir. Isveren markasi, dogru calisanlar1 ¢ekmek ve performanslarini yiikseltmek
suretiyle miisteri markasinin olusturulmasinda ve desteklenmesinde kritik rol oynar.

Calisanlarin, sirketin disaridaki itibarindan gurur duymasi, bu kisilerin bagli kalmasina ve
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markanin miisterilerine yonelik marka vaatlerinin sunulmasina katki saglar (Barrow ve
Mosley, 2005: 132). Diger taraftan diisiik tiiketici farkindaligina sahip {iriin markalarina
sahip sirketler, olduk¢a yetenekli beseri sermayeyi ¢ekmekte zorlanabilir bunun yaninda
potansiyel calisanlar isverenden daha az haberdardir. Benzer sekilde, iiriin markalari
tilketici pazarlarinda ¢ekici goriinmiiyorsa, potansiyel adaylar sirketle negatif iliskilere
sahip olabilir ve bu nedenle orgiitte istihdami diisiinme konusunda isteksiz olabilirler

(Wilden, Gudergan ve Lings, 2010: 58).

Isveren markas1 isverenler arasinda potansiyel is ortaklarmin zihninde cazip bir
imaj yaratmayl amaciyla pazarlama yapmakta ve imaji potansiyel ortaklarin zihninde
insanlastirmaktadir (Aslam vd., 2015: 162). isveren markasi, isletmenin i¢sel ve dissal
imajin1 yansitmasinin yaninda isletmenin ¢aligmak icin nasil bir yer olduguyla ilgili algilar
toplami olmasi nedeniyle yalnizca bir insan kaynaklar1 politikasi olarak adlandirilamaz.
Basarili sirketler, “Tiiketici markas1 gii¢lii ise igsveren markast da giliclidiir” seklinde
disinmemektedir. Mevcut ve potansiyel calisanlari etkileyerek, isletmeye bir rekabet
istiinliigii saglamanin anahtar1 isveren markasidir. Bylece, istek ve ihtiyaglar karsilanan
calisanlar aracilign ile dis miisterileri de etkileyecegi diisliniilebilir (Gilingordi,

Ekmekg¢ioglu ve Simsek, 2014: 2).

Ambler ve Barrow’a (1996: 187) gore ise igveren markasi, “istihdam ile saglanan
ve istthdam eden isletme ile tanimlanan islevsel, ekonomik ve psikolojik yararlar
paketidir”. Bahsedilen ekonomik ve fonksiyonel faydalar; ticret, yan ddemeler, fiziksel
caligma sartlar1 ve sosyal imkanlar1 ifade ederken, psikolojik faydalar ise; imaj gelistirme,
kendini ifade edebilme imkani saglam, 6z kimligi koruma, dolayli olarak da, isletmenin
degeri, kaliteye verdigi 6nem ve isin sagladig itibar1 ifade etmektedir. Isveren markasi,
sirketin caliganlarina sundugu tiim avantajlar1 ifade eder; bu da calisanlarin ve
basvuranlarin goziinde benzersiz bir kimlik olusturur ve onlar1 birlikte kalmak veya bu
sirkete katilmak i¢in istekli kilmaktadir. Kurumlarin anlasilmasina yonelik bu degisim,
orgiitlerin iki 6nemli faktorii olmasi gercegi ile agiklanabilir: markalar1 ve calisanlar

(Bellou vd., 2015: 1202).

Isveren markas;, kurulusun “degerlerini”,  “felsefesini”, “davranigini”,
“sembolizmini”, “iletisimini” iceren deger teklifini yansitarak hedef Kkitleye sirketi
rakiplerinden ayiran olumlu bir goriintii olusturur (Bali ve Dixit, 2016: 184). Isveren

markasi, bir kurulusun kiiltlirlinii piyasada bir igveren olarak ileten siirectir. Bir igveren
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markasi, muhtemel adaylarin ve mevcut ¢alisanlarin bir kurumun istthdam deneyimi
hakkinda algiladiklar1 tiim ozelliklerin ve ayirt edici dzelliklerin toplamudir. Istihdam
deneyimi, isveren markasinin temelini olusturur. Isveren Markas1 hem maas, odiiller ve
kazanimlar gibi somut 6zellikler igerir; hem de bir kurulusun kiiltiirii, degerleri, yonetim
tarzi ve calisanlarin gelisimi icin firsatlar gibi maddi olmayan varliklara uzanir (Dawn,

Biswas, 2010: 23).

Isveren markasi, bir sirketin mevcut ve potansiyel personeli ile “calismasi arzu
edilen bir yer” oldugunu belirten iletisim kurma ¢abalarinin toplamidir (Berthon, Ewing ve
Hah, 2005:153). Bu nedenle kuruluslar potansiyel calisanlara sunduklar1 goriintiiniin
tiiriinii tanimali ve basvuranin en iyi eslesmesini saglamak i¢in kendilerini is piyasasina
acikca sunmaya gayret etmelidirler (Arachchige ve Robertson, 2011: 29). Isveren markasi
firmanin sadece cevreye olan imaji degildir. Orgiit disinda o orgiitiin bir parcas1 olmak
isteyen insanlar bulunmasi sebebiyle Orgiitin digsal imajindan etkilenen mevcut
calisanlarin tatmin seviyesini de arttirir. i¢inde bulunduklari organizasyonun bir pargasi
olmakla gurur duyarak, dogru bir karar almis olduklarin1 onaylamis olurlar. (Narcikara,
Giirol ve Uzmez, 2016: 48). Isletmelerin biiyiikliigii ya da yaptig1 is ne olursa olsun mevcut
ve potansiyel ¢alisanlar i¢in anlam tasiyan birtakim 6zellikleri sebebiyle kaginilmaz olarak
bir igveren markasina sahiptir. Bu 6zellikler insanlarin zihninde bir marka algisi olusturur
ve algi calisanlarin isletmede yasadiklar tecriibelere bagli olarak siirekli giincellenir (Bas,

2011: 35).

Sullivan (2004) tarafindan “Belirli bir firma agisindan c¢alisanlarin, potansiyel
calisanlarin ve ilgili paydaslarin farkindalik ve algilarin1 yonetmek i¢in hedefli, uzun vadeli
bir stratejisi” olarak tanimlanan igsveren markasi, paydaslarin deger ve beklentilerini ifade
eden genel kurumsal siirdiiriilebilir vizyon, misyon ve stratejik hedeflerle baglantilidir
(Sengupta, Bamel ve Singh, 2015: 307; Aggerholm, Andersen ve Thomsen, 2011: 114).
Isveren markas: giiniimiizde sadece ise alma elde ve tutma i¢in tek yonlii bir ara¢ degildir,
bununla birlikte siirdiiriilebilir kalkinmanin ve oOrgiitsel deger yaratmanin desteklenmesi
icin stratejik stireclere iletisimsel olarak hizmet eder ve kolaylastirir (Aggerholm,
Andersen ve Thomsen, 2011: 114). Tanimlardan da anlasilacag lizere yazarlar, genellikle
istthdam deneyimini "istihdam arzi" olarak gormektedir. Burada kullanilan kelimeler,

istthdam deneyiminin, 6zellikle potansiyel elemanlara belirli bir deneyim Onerisi sunmak
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icin iddialarda bulunduklart i¢in mevcut ve potansiyel c¢alisanlara agikca is teklifi

yapildigini ima etmektedir (Edwards, 2010: 6).

Pazarlama, markalasma, kurumsal imaj ve kurumsal itibar hakkinda bir¢ok teori ve
literatiirde cok sayida kaynak bulunmaktadir. Ancak o6zellikle isveren markasiyla ilgili

sadece birkag teori bulunmaktadir (Dawn ve Biswas, 2010: 22).

Kaynak temelli yaklagima gore; sirketlerin rekabet avantaji saglamasinin yolu,
ellerinde “degerli”, “nadir”, “taklit ve ikame edilemez” kaynaklar1 bulundurmalarindan
gecer (Barney, 1991). Bu yaklasim, firmalarin, yalnizca {iriin pazar faaliyetleri a¢isindan
degil, kaynaklar acisindan analiz etmesini 6nermektedir. Firmalarin birbirine benzememesi
sebebiyle farkli firmalarin farkli kaynak profillerine sahip olmasi beklenir ve bu orgiitsel
kaynaklarin heterojenligi - hem maddi hem de maddi olmayan - firmalarin rekabet avantaji
ve performanstaki degiskenlik farkliliklarimi agiklar (Carmeli ve Tishler, 2005: 15).
Conference Board (2001)’a gore isveren markasi, firmanin kimligini bir igveren olarak
ortaya koymaktadir. Bu, firmanin potansiyel ¢alisanlarin1 ¢gekme, mevcut ¢alisanlarini elde
tutma ve motive etme hedeflerine yonelik sirketin deger sistemi, politikalar1 ve
davraniglarin1 kapsamaktadir. Tanimdan da anlasilacag: iizere Conference Board, sirketin
potansiyel calisan kitlesine hitap edebilmesi igin sirket tarafindan benimseyebilecek
kaynak temelli bir goriis ortaya koymustur (Akt: Bellou vd., 2015: 1203). Ozellikleri
bakimindan kolaylikla elde eilemeyecek bir ¢alisan kadrosu olusturmak i¢in giiclii bir
potansiyel aday grubuna, bunu saglamak i¢in ise gii¢lii bir “igveren markasi”na ihtiyag
bulunmaktadir. Bu baglamda rekabet {stlinliigli saglayacak kaynaga ulasma araglarinin
basinda isveren markasi gelmektedir. Kurumlarin belirgin bir stratejik {istlinliik
saglamasinin yolu, bu faktorlerin tamaminin bir arada bulundurmasinda n ge¢mektedir

(Combs ve Ketchen,1999).

Victor Vroom tarafindan gelistirilen beklenti teorisinde; cekicilik, aragsallik ve
beklenti olmak tizere lic ana kavram vardir. Cekicilik bireyin belli bir ¢iktiyr isteme
derecesidir. Cekicilik -1 ile +1 arasinda bir deger alabilir. Aragsallik ikinci diizeyde bir
¢iktrya ulasabilmek adina birinci diizey ¢iktinin kullanilmasidir. Ornegin ikinci diizey ¢ikt1
olan terfi i¢in, birinci diizey ¢ikt1 olan basar1 gdsterme bir ara¢ olmaktadir. Beklenti ise
belirli bir hareket veya ¢abanin, belirli bir ¢iktiya ulastirma olasiligidir. Bu olasilik 0 ile +1
arasinda degisebilir. Aracsallik birinci ve ikinci diizeyde ciktilarla ilgili iken beklenti

yalnizca birinci diizey ¢iktilara iliskin ¢abalardir (Yiiksel, 2000: 142).



19

Beklenti teorisi, kisilerin ¢aligmay1 arzu ettikleri orgiitiin nasil olduguna bagh
beklentileri sonucu farkli firmalar1 degerlendirmesi ve bunu karsilayabilecek oOrgiitii
algiladiklar1 zaman goriislerini birlestirmesi olarak diisiiniildiigiinde isveren markas1 i¢in
temel teorilerden bir tanesidir (Ehrhart ve Ziegert, 2005: 905). Beklenti teorisine gore
kisilerin Orgiite daha fazla ¢ekilmesi icin ¢evreyi olumlu algilamasi1 gerekmektedir (Ehrhart
ve Ziegert, 2005: 906). Is se¢iminde sunulan ddiiller ve bu &diillerin calisanlar tarafindan
algilanan c¢ekiciligi, isin c¢ekiciligini belirleyen psikolojik siiregler hakkinda, beklenti

teorisi bazi1 agiklamalar saglamaktadir (Lawler vd., 1975: 134).

Potansiyel calisanlara firmanin &zellikleri ile ilgili bilgi saglamasi ve adaylarin
bagvurup bagvurmama konusunda daha rahat karar vermelerine yardimci olmasi itibariyle
isveren markasi kavrami i¢in sinyal teorisi onemli bir baska teoridir. Sinyal teorisi, bireyler
veya kuruluslarin farkli bilgilere eristiginde gostermis oldugu davranisi ifade etmek igin
kullanilmaktadir. Tipik olarak, gonderen taraf bu bilginin nasil iletilecegini ve diger taraf
da alic1 olarak sinyali nasil yorumlayacagini se¢melidir. Sinyal teorisi, stratejik yonetim,
girisimcilik ve insan kaynaklar1 yonetimi dahil olmak {izere ¢esitli yonetim literatiirlerinde
onemli bir yere sahiptir (Connelly, 2011). Sinyal teorisi isveren markast baglaminda
incelendiginde, potansiyel calisanlar isveren markasinda cizilen resmin ya da diger
ifadesiyle verilen sinyalin dogru oldugu kabul ederek harekete gecip secimlerini yaparlar.
Olumlu sinyaller firmanin daha fazla aday ¢ekmesine ve daha genis bir aday havuzuna

sahip olmasina vesile olur (Narcikara, Giirol ve Uzmez, 2016: 48-49).

Insan kaynaklarinin degerin anlasilmasi ve isletmelerin en yetenekli adaylari gekme
cabasi, akademik ¢aligsmalarda ve is diinyasinda isveren markasi kavraminin daha 6n plana
cikmasima neden olmustur. Isveren markasmin yoneticiler ve arastirmacilar igin daha da
onemli bir kavram olacag1 diisiiniilmektedir (Backhaus ve Tikoo, 2004: 513). Fortune ve
Forbes gibi uluslararas1 dergiler, www.greatplacetowork.com gibi internet siteleri ve
Universum (http://universumglobal.com/) ve AON Hewitt (http://www.aon.com) gibi
arastirma ve damgmalik sirketleri her yil “En lyi Isveren” ya da “Caligmak Igin En Iyi
Sirketler” adi altinda yaptiklar1 arastirmalar1 yayinlamaktadirlar. Tiirkiye de Realta
Damigmanhik  (http://www.realta.com.tr/) tarafindan yapilan arastirmada ise 80
tiniversiteden 20.000 den fazla 68renciye ulasilmis ve Ogrencilere sirketleri bir igveren
olarak dgerlendiren bircok baslik altinda sorular sorulmustur. Arastirma, iiniversitelerde

yapilan kariyer etkinliklerinde 6grencilerin tercih ettikleri sirketlerden maas beklentilerine


http://universumglobal.com/
http://www.aon.com/
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kadar birgok konuyu 6l¢iimlenerek ilk 50 sirket belirlenmistir. Arastirma sonuglarina gore
2020 yilinda ilk 5 sirket asagidaki sekilde siralanmig ve son 5 yildaki degisimleri

gosterilmistir.

Tablo 1.3 2019 Yih Tiirkiye’nin En Gozde Sirketler Siralamasi (2016-2020)

En Gozde Sirketler 2020 2019 2018 2017 2016

THY 1 2 2 3 5
Mercedes Benz 2 3 4 2 1
Unilever 3 1 1 1 2
Google 4 5 6 5 6
Aselsan 5 7 3 4 9

Kaynak: http://engozdesirketler.com

1.1.6. Isveren Markasinin Bilesenleri

Orgiit kiiltiirii, tutum, deneyim, inan¢ ve degerleri (kisisel ve kiiltiirel degerler)
tanmimlayan bir terim olarak orgiitsel calismalar ve yonetim alaninda bir fikirdir. Isveren
markasi, farkli bir kurum kiiltiirii olarak kendini gosteren Orglit felsefesinin ortak sahipligi
oldugunda, orgiitsel kimlik ortaya c¢ikar ve kuruluslarin igsveren marka kimligini
gelistirmesine yardimei olur. Isveren imaji firmanin performans gibi sartlari ile siirekli
degisen psikolojik intibasidir, yani bir kurulusun imaji, potansiyel ve mevcut c¢alisanin
isveren markasmi nasil aldigini ve algiladigini gosterir. Isveren markasi, kurulusun bir
isveren olarak en ¢ok neyi bir araya getirmek istedigini tanimlamakta, Orgiitii diger
isverenlerden ayiran nitelikleri vurgulamakta ve istihdam anlasmasini netlestirmektedir.
Bu, igverenleri calisanlarin ilgisini ¢ekmek i¢in yonlendirirken ayni zamanda ¢alisanlarin

verimliligini arttirmaktadir (Dawn ve Biswas, 2010: 23-24).

Isveren Markasi1 projeleri dncelikle mevcut calisanlar icin yiiriitiiliir. Esas amag
calisanlarin isyeri deneyimlerini diizenlemek (ya da cogu zaman) iyilestirmektir. igeride
caligma sartlar1 ve siireglerini  diizeltmeden, dis iletisime baslanirsa igerideki
memnuniyetsizligi artacak ve inandiricilik azalacaktir (Ayaz, 2017: 56). Isveren markasi

araciligi ile calisanlar ile temas edilen noktalar Sekil 1.2°de verilmistir.
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Sekil 1.2 Isveren Markasi Temas Noktalar
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Kaynak: Bas, Tiirker (2011). Isveren Markasz: Yiiksek Nitelikli Calisanlart Cekmenin ve Elde Tutmanin
Anahtary, Istanbul: Optimist Yayim ve Dagitim.

Simon Barrow, Isveren Markasin1 tanimlamak igin birlikte ¢alisan dort unsuru

aciklamistir (Biswas, 2013);

1.istihdam Paketi, maddi tazminat, is / yasam dengesi, calisanlarin rgiitteki rolii ve
mesleki gelisim gibi muhtemel calisan i¢in ¢ogu zaman "anlasmayr kapat" olan

seyleri igerir.

2. Kiiltir ve Cevre, fiziksel calisma ortami, organizasyonun biiyikligl ve
kurulusun ¢alismaya yaklasimi gibi 6geleri igerir.

3. Marka Imaji ve Itibar biitiinliigii, organizasyonun calisanlarma dogrulari
sOylemesi ile ilgilidir. Eger c¢alisanlar igverenin diirlistligiinde bir eksiklik
hissederse orgiitiin ekonomik getirilerine katkida bulunmayacak ve Orgiitte uzun

siire kalmayacaktir.

4. Yonetim Performansi, igsveren markalasma siirecinde hayati bir rol oynamaktadir.

Ust diizey yoneticiler ise alimda kararli olmali ve bu ise karismahdirlar.
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Biswas ve Suar (2016)’a gore isveren markasinin onciilleri sunlardir;

Gergekgi is on izlemeleri: potansiyel bagvuru sahiplerine, iistlenmek tizere oldugu
rolii anlamalar1 i¢in isin olumlu ve olumsuz yonlerinin anlatilmasi gerektigini ifade
eder. Bu uygulamalar, isi istemeyen kisileri elimine ederek egitim ve isten ayrilma

gibi maliyetlerini azaltabilir.

Algilanan kurumsal destek: Calisanlarin, sirketin katkilarini nasil degerlendiklerini
ve mutluluklarina iliskin endiselerini gosteren genel algisidir. Calisanlar, yiiksek
orgiitsel destek algiladiklarinda, yiiksek performans gosterme, daha fazla yenilik
yapma ile daha az devamsizlik ve isten ayrilmaya niyeti gostermeye mecbur

hissetmekteler. Boylece isveren markasi gelisir.

Odiil vermede esitlik: Calisanlarin girdiler ile ciktilar1 karsilastirmasini ifade
etmektedir. Girdiler, calisanlarin egitim, deneyim, g¢aba, yetenek, sorumluluk,
kidem, cinsiyet, bilgi ve becerilerdir. Ciktilar ise ticret, fayda, terfi, statii ve

tanimadir.

Algilanan orgiitsel prestij: ¢alisanlar tarafindan igveren kimligine verilen toplumsal
degerdir. Algilanan orgiitsel prestij; halkla iliskiler, agizdan agiza iletisim, dis
kontrollii bilgi ve sirket ile ilgili disaridakilerin algisina iligkin i¢ iletisim gibi pek

cok bilgi kaynagindan alinan sonuglardir.

Orgiitsel giiven: yoneticiler ve astlar arasindaki dostane ¢alisma iliskileri, kisiler
aras1 giiven ve destek ile tanimlanir. Ozellikle, orgiitsel giiveni tesvik eden
yoneticiler, calisanlarin goniillii olarak uyumlulugunu, orgiitsel hedeflere yonelik
calisanlarin bagliligini1 ve ¢alisanlarin isleri ile daha fazla caba géstermesini saglar.
Ayrica potansiyel calisanlar daima giivenilir bir sirkette pozisyon ararlar. Boylece,

orgiitsel gliven igveren markasini gelistirebilir.

Ust yonetim liderligi: itibar yonetiminde herhangi bir sirket icin bir simgedir ve
liderlerin eylemleri sembolik olarak operasyonel olmaktan daha 6nemlidir. Lider,
finansal piyasalara, medyaya, yerel / ulusal hiikiimete, miisterilere, topluma ve hem
mevcut hem de gelecekteki ¢alisanlara sirket hakkinda 6nemli bir bilgi kaynagi
islevi goriir.

Kurumsal sosyal sorumluluk: topluma kendi cikarlarinin 6tesinde fayda saglayan

sirket eylemleridir. Kurumsal sosyal sorumluluk sirketin ahlaki davramisa olan
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bagliligi, ekonomik gelisme, ¢alisanlar ve toplum i¢in yasam kalitesinin artirilmasi

konusundaki kararliligini igerir.

Marka isveren olmanin ilk kurali insani bir igyeri yaratmaktir ve kaynaktan ziyade
insana odaklanir. Bunun anlami insana gergekten deger vermek, takdir etmek, fikrini
almak, dinlemek, farkliligina saygi gostermektir. Sirketlerin ciddi anlamda yeniden
yapilanmasini gerektirebilir (Ayaz, 2017: 14). Bircok sirket, firmalarin1 ¢alismak igin iyi
bir yer haline getiren; aydinlik ve neseli bir ofis alani, isbirligi ve ekip ¢aligsmasi kiiltiiriine
sahip calisanlar, esnek calisma saatleri, kres tesisleri veya miikemmel bir kantin sunan
faktorleri 6n plana ¢ikarma egilimindedir (Dawn ve Biswas, 2010: 23). Sirketin yas1 ve
yeri, zorlu gorevler, yenilik, pazar basarisi, kariyer gelisimi, tazminat paketi, is ¢evresi, is
yasam dengesi ile firmanin itibar1 gibi firma O6zellikleri igeren potansiyel calisanlarin

beklentileri de igveren markasini etkilemektedir (Tlziiner ve Yiiksel, 2009).

Bazi genel Olgekler (genis bir organizasyon yelpazesine uygulanabilen olcekler)
firmalar1 daha ayrintili olarak karsilastirmak i¢in kullanilir. Fortune'un Amerika'nin En
Cok Begenilen Sirketler yillik anketi, sirketlerin kalite yonetimi, uzun vadeli yatirim
degeri, yenilik¢ilik, sosyal sorumluluk, {iriin ve hizmet kalitesi, kurumsal varliklarin
kullanim1, mali giicii, ¢alisanlarin yetenegi ve genel sirket sonuglarindan olusan sekiz kriter
tizerinde sirketleri degerlendirmektedir. Benzer Olgekler Avrupa'da ve Asya'da da
kullanilmaktadir. Nielsen Company'nin Sri Lanka'daki en saygin kurumlari arastirmasinda
finansal performans, kalite bilinci, yonetim profili, ¢alisma ortami, kurumsal sosyal
sorumluluk, dirtstliikk, yenilik, dinamizm, vizyon ve wulusal biling boyutlar

kullanilmaktadir (Arachchige ve Robertson, 2011: 30).
1.1.7. Isveren Markasmin Boyutlar

Bir tiiketici markas1 s6z konusu oldugunda, iirlin ile marka arasinda duygusal bir
iligki vardir. Aynm1 sekilde, isveren ile calisanlar arasinda da bir iligki vardir (Gaddam,
2008: 49). Marka denkligi literatiirii, markalarin tiiketiciler i¢in 6nem tasidigini, ¢iinkii
markalarin tiiketicilerin {irliniin nitelikleri hakkinda cikarim yapmak icin kullandiklar
sinyalleri sunduklar1 ve tiiketicilerin benlik saygilarmi artirmak ic¢in belirli markalarla
kendilerini iligkilendirmeye calistiklarini sdylemektedir (Cable ve Turban, 2003: 2244).
Isveren marka bilinci olusturma faaliyetleri ve stratejileri, isveren bilinirligini artirmakta ve
bireysel veya organizasyonel diizeyde olumlu sonuglarin temeli olarak ¢alisanlarin igveren

marka degerlerini gelistirmektedir (Theurer vd., 2016: 5).
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Rampl vd., (2016: 362)’e gore isveren marka bilincinin olusturulmasi, isverenin
marka cekiciliginin; maas veya yiikselme olanaklar1 gibi meslek 6zniteliklerinden, marka
kisiligi gibi sembolik yonlerinden ve reklam, tanitim veya destek sponsorlugu gibi belirli
igveren markasi faaliyetlerinden etkilenmektedir. Arastirmacilar, tiiketiciye dayali marka
esitligi teorisini kurumsal ise alim baglaminda incelediklerinde sirketlerin olumlu ve essiz
bir marka imaj1 olusturma yeteneginin ise alim basarilarini etkiledigini belirlemislerdir. Bu
perspektife gore, marka imaj1 algilamalari, tiiketicilerin (is arayanlarin) markay1 (kurulusu)
diisiintirken akla gelen somut ve soyut niteliklerin bir karisimindan olugsmaktadir. Ampirik
bulgular, orgiitsel niteliklerin bu ikili ayrimini desteklemektedir ve sembolik 6zelliklerin, is
arayanlarin Orgiitsel ¢ekicilik algilamalarinda fonksiyonel niteliklerle agiklanandan daha
farkli bir varyans olusturdugunu belirtmektedir. Dahasi is arayanlar genellikle kuruluslar
birbirinden ayirmak i¢in genel inanigin aksine fonksiyonel 6zelliklerden daha ¢ok sembolik

ozellikleri kullanmaktadir (Walker vd. 2011: 165).

Ik ¢alismalarda arastirmacilar, isveren markas1 kavraminin temelini olusturan ii¢
boyutlu smiflandirma kullanmislardir. Fonksiyonel boyut; kariyer gelisiminin potansiyel
firsatlar1 ve igverenlerin sagladigi diger faaliyetlerden olusmaktadir. Ekonomik boyut;
maag ve diger 6ddemelerden olugsmaktadir. Son olarak ta, aidiyet duygusuna atifta bulunan
psikolojik boyut, oryantasyon ve istihdam iligkilerinde ¢alisanlarin algiladiklar1 amagtir

(Zhu vd., 2014: 934).

Bazi ¢aligmalarda ise isveren markas1 kavrami, fonksiyonel ve duygusal 6zelliklere
dayanarak aciklanmaya calisilmistir (Van Hoye vd., 2013; Kus¢u ve Yolbulan, 2010;
Lievens, 2007). Fonksiyonel ve duygusal ozellikler pazarlama alanindan kaynaklanan
terimlerdir fonksiyonel 6zellikler; maas, yurt disina seyahat imkani, terfi imkan1 gibi soyut
olmayan maddi olanaklar1 temsil etmektedir. Duygusal 6zellikler ise kisinin karakteri ile
ilgili (sayginlik gibi) soyut kavramlarla ifade edilmektedir (Lievens ve Highhouse, 2003:
77). Isveren markasi yonetiminde duygusal faydalar da fonksiyonel faydalar kadar
onemlidir. Kisiler bir ise yalnizca yeme, igme, barinma gibi temel ihtiyaclarini kargilamak
icin degil bunlarla birlikte Orgiitiin amaci, degerleri, kaliteye verdigi 6nem ve o ise sahip
olmanin saglayacagi saygimlik gibi psikolojik faydalari da dikkate alarak tercihlerini
yapmaktadir (Bas, 2011: 31).

Fonksiyonel Fayda Boyutu: iiriin markasi baglaminda aciklandiginda fonksiyonel

veya enstriimantal marka avantajlari, iiriinii bir tirlinlin sahip oldugu veya sahip olmadig:
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maas ve yiikselme olanaklar1 gibi objektif, fiziksel ve maddi nitelikler agisindan tanimlar.
Is arayanlar, faydalar1 en iist diizeye ¢ikarmak ve masraflar1 en aza indirmek icin faydaci
ihtiyaglarina dayanarak bu aragsal 6zelliklerden yararlanmaktadir (Lievens, Van Hoye ve

Anseel, 2007: 48; Van Hoye vd., 2013: 544).

Cogu arastirmaci, bu aragsal nitelikleri belirlemek ve dlgmek icin bir tiimevarimsal
stratejiyi izlemistir ¢linkli igveren imajiyla iliskili fonksiyonel nitelikler isler ve
organizasyonlar arasinda farklilik gosterebilir. Ornegin, fiziksel faaliyetler yapma firsati
askeri baglamda, anahtar olabilir, ancak diger sektorlerde olmayabilir. Buna gore,
fonksiyonel niteliklerle ilgili 6lgekler tipik olarak belirli bir organizasyon ya da endiistri

i¢in gecici olarak yapilandirilmistir (Lievens ve Slaughter 2016: 411).

Duygusal Fayda Boyutu: duygusal boyut, iirlinlin bir iirlinlin algilanis bi¢iminden
olustugu ve bir iirlinlin sahip oldugu veya sahip oldugu diisiincesinden ziyade bu {iriin
tizerinde ¢ikarimlar {ireten 6znel, soyut ve maddi olmayan nitelikler bakimindan tiriinii tarif
eder. Duygusal nitelikler kisilerin kendi kimligini korumasi, 6z imgelerini gelistirmesi
veya kendilerini ifade etmesi gibi sebeplerle kisilerin ihtiyaclariyla baglantilidir (Lievens,
Van Hoye ve Anseel, 2007: 48). Ornegin, insanlar bazi kuruluslara modaya uygun,
digerleri prestijli gordiigii icin bagvurabilir. Bu simgesel 6znitelikler, organizasyon kisilik

ozellikleri algis1 olarak da bilinir (Lievens ve Slaughter 2016: 411).

Lievens ve Highhouse (2003) fonksiyonel-sembolik cerceveyi, Orgiitlerin bir
isveren imajinin ana bilesenlerini tanimlamak i¢in biitiinleyici teorik bir ¢erceve olarak
tanitmistir. Bu gergeveye gore, imgeler hem fonksiyonel hem de sembolik boyutlardan
olusmaktadir. Insanlarin hem fonksiyonel islevleri hem de sembolik anlamlar1 nesnelerle
iliskilendirdikleri kavram sosyal psikolojideki Katz (1960) tarafindan yapilan agiklamaya
paralellik gostermektedir. Her ne kadar bireyler cesitli 6zelliklerini organizasyonlarla
iliskilendirse de, aragtirmalar bu sembolik 6zelliklerin, samimiyet, yenilikg¢ilik, yeterlilik,
prestij ve saglamlik gibi genel baglamda bes {ist diizey faktorle en iyi sekilde

aciklanabilecegini ortaya koymustur.

Berthon, Ewing ve Hah (2005) yaptiklar1 ¢aligma sonucunda isveren markasinin
ilgi, sosyal, ekonomik, gelisim, uygulama degerinden olusan bes boyutu oldugunu ileri
stirmislerdir. Bu boyutlar Ambler ve Barrow (1996) tarafindan ortaya konan {i¢ boyutlu

smiflandirma ile benzerlik gostermektedir. ilgi ve sosyal deger faktdrleri psikolojik
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ozellikleri, gelisim ve uygulama degeri faktorleri fonksiyonel 6zellikleri ifade ederken son

olarak her iki siniflandirmanin ekonomik boyutu oldugu goriilmektedir.

Ilgi degeri faktorii: heyecan verici bir ¢alisma ortami ya da yeni c¢alisma
uygulamalar1 saglayan bir igvereni calisanlar ¢ekici bulur, boylece yiiksek kaliteli,

yenilik¢i tirlin ve hizmetler liretmek i¢in ¢alisanin yaraticiligini kullanir.

Sosyal deger faktorii: galisanlar, mutlu, iyi bir mesleki iligki ve takim atmosferi

saglayan bir ¢aligma ortami1 sayesinde igverene ¢ekilir.

Ekonomik deger faktorii: Bir birey, ortalama maasin istiinde, iicret paketi, is

giivenligi ve terfi firsatlar1 saglayan bir igverene gekilir.

Gelisim degeri faktorii: caliganlar, taninma, 6z deger ve giliven duygularmni
gelistirmek i¢in kariyer gelistirici bir deneyim ve gelecekteki istthdam i¢in bir

sicrama tahtasi olarak algiladiklar1 isvereni ¢ekici bulur.

Uygulama degeri faktorii: kisiler, hem miisteri odakli hem de insancil bir ortamda
ogrendiklerini uygulamak ve baskalarina 6gretmek i¢in firsat saglayan isverene

cekilir.

Corporate Leadership Council (1999)’e gore, bir firmanin istthdam markas: nihai
olarak gercek istihdam tekliflerini ve vaatlerini yerine getirme becerisine dayanmaktadir.
Bir iirlin markasi gibi, iyi bir igveren markasi da mevcut ve potansiyel ¢alisanlarin goziinde

marka gliciine katkida bulunan bes unsurdan olugsmaktadir (Dawn ve Biswas: 2010: 24):

1. Uriin markas: giicii: Bir iiriin tiiketicilerin baz1 psikolojik gereksinimlerini
karsilayarak deger katmaktadir. Bu katma degerler, markanin rakiplerinden gelen
benzer iirtinlerine kiyasla daha kaliteli veya daha cazip olabilir. Bu durum zamanda
isveren markast i¢in de gegerlidir. Sirketin {iriin ve hizmetlerinin sayginligindan

olusur.

2. Sirket kiiltiirii ve ¢evresi: Sirketin temsil ettigi degerleri, isyerindeki is ritiielleri
ve sistemlerin ifadesidir. Ust yOnetimin kalitesi, teknoloji seviyesi, sirketin

biiytikliigii gibi bilesenlerden olusur.

3. Is-yasam dengesi: Sirketlerin insanlari ¢ekmek igin veremeyecedi seyler

hakkinda bosuna zaman ve para harcamasinin hicbir anlami yoktur. Seyahat
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imkanlari, sirketin konumu, esnek c¢alisma saatleri, kres hizmetleri gibi

bilesenlerden olusur.

4. Calisma ortami: Ustteki insanlar taahhiitlerini gerekli eylem ve davranislarla
gostermezlerse, igveren markalasma siireci basarili olmayacaktir. Yonetici ve is
arkadaslarinin kalitesi, takdir edilme, giiclendirme, rol aciklig1 gibi bilesenlerden

olusur.

5. Tazminatlar ve yardimlar: Bir c¢alisan i¢in yapilan is teklifidir. Bu, maas, is rolii

ve sorumluluklar ile kariyer gelisim plani, emeklilik ve saglik katkilarindan olusur.

Isveren markasinin en 6nemli bilesenlerinden birisinin {icret oldugu sdylenebilir
(Aiman-Smith, Bauer ve Cable, 2001). Ozaltin vd. (2002), doktorlarm en az doyum
sagladiklar1 konunun iicret oldugu belirlemislerdir. Doktorlarin is doyumsuzlugu nedeniyle
hastanelerde doktor devir hizinin yiiksek olacak bunun sonucunda da maliyetlerde bir artig
ortaya cikabilecektir. (Ozaltin vd., 2002:423). Ekonomik anlamda refah diizeyinin yiiksek
oldugu zamanlarda c¢alisanlar i¢in isveren markasi bilesenlerinden {icret degerli
goriilebilirken, kriz zamanlarinda is glivencesi birinci 6ncelik olabilmektedir (Aggerholm,

Andersen ve Thomsen, 2011: 115).

Teorik ve uygulamali g¢aligmalarin incelenmesi sonucunda isveren markasi
bilesenlerinin dokuz baslik altinda toplanabilecegi sonucuna ulasilmistir. Bu basliklar;
Maas ve Diger Maddi Faydalar, Is ve Yasam Dengesi, Kariyer Firsatlar/Gelisimi, Calisma
Ortami, Kurumsal Sosyal Sorumluluk, Liderlik ya da Yonetim, Kurum Kiiltiiri,
Uriin/Hizmet Markasi ve Isletme Ozellikleri olarak siralanmaktadir (Barrow ve Mosley,
2005; Melin, 2005; Minchinglon ve Thome, 2007; Gandhi ve Kumar, 2010; Kgobe, 2010;
Liu, 2010, Zhu, 2014).

1.1.8. isveren Markasinin Faydalari

Hewitt Associates, The Conference Board ve The Economist tarafindan yapilan
arastirmalarda calisan bagliligi, elde tutma ve daha iyi ise alim olmak iizere, isveren
markasinin baslica ii¢ faydasindan bahsedilmektedir. Bu {i¢ faktoriin genel ticari faydalar,
sirketin uzun Omiirliiliigl ile ilgi faydalar ve fonksiyonlara yonelik faydalar aracilif ile
genel is performansi iizerinde dnemli dl¢lide bir etkisi oldugu hakkinda ¢ok sayida sonug

bulunmaktadir (Barrow ve Mosley, 2005: 87).
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Genel Ticari Faydalar

® Maliyet Azaltma: markanin asil rolii deger katmak olsa da giiglii isveren markasi
maliyetlerin azaltilmasma da yardimci olmaktadir. Maliyetlerin en ¢ok azaltildigi
alan, ise alimdir. Amerika Birlesik Devletlerinde yapilan bir arastirmada isten bir
kisinin yerine yeni bir kisinin baglamas1 ayrilan kisinin yillik maasinin yarisina esit

bir maliyet ortaya ¢ikardigini1 gostermistir.

o Miisteri Memnuniyeti: pazarda farklilagmanin yolu genellikle hizmet deneyiminin
biliylik oOlgliide calisanlarin miisterilere davraniglart ile ilgilidir. Bu noktada

calisanlarin miisteri marka vaadini anlamasi ¢ok 6nemlidir.

e Finansal Performans: igveren markasinin finansal performansa olan etkisi
genellikle yapilan ¢alismalarda baglilik ile agiklanmaya ¢alisilmistir. Ornegin IES
Insandan  Karhiliga arastirmasmin  sonuglarma gére calisanlarin  sirkete
bagliligindaki %20 lik bir artis magaza basina satis1 %9 artirmaktadir ki bu da
200.000 Sterlin’e karsilik gelmektedir.

Sirketin Uzun Omiirliiliigii ile Ilgi Faydalar

¢ Olgunlasma / Kurumsal Ruhu Yakalama: kurulusun ilk basarisint miimkiin kilan
ve calisanlarina kendilerini 6zel hissetmesini saglayan ruhun yakalanmasi ve
muhafaza edilmesi, bir sirketin kiiciikk ve kisiselden, biiyiik ve resmiye dogru

biliylimesi esnasinda igveren marka vaadi olusturulmasinin is agisindan faydasidir.

o Uluslararas1 Alana Ag¢ilma: 6rgiit ruhunun ve Oziiniin bir igveren marka vaadi
haline getirilmesinin faydasi, uluslararasi ¢apta genisleyen sirketler icin ¢cok daha

onemli hale gelmektedir.

e Birlesme ve Satin Alma: Ortak Kimlik ve Amag¢ Duygusu Olusturma: birlesme ve
satin almalar, sirketler icin organik biiylimenin zorluklarina ilave olarak bazi yeni
zorluklar ortaya ¢ikarir. Iki ayr1 varlik olan iki isveren markasindan ortak bir amag
duygusu ve kimlik yaratmaya ¢alisan iist yonetim i¢in gelecege doniik biiylime ve

refah i¢in ortak platformun tanimlanmasina ve anlatilmasina yardimci olur.

e Kendini Yeniden Icat Etme / Imaj Yenileme: Isveren markasinin bu baglamda
sunabilecegi fayda, calisan deneyiminin ve yenilenme hissinin nispeten yiizeysel

olan gorsel kimlik yenilenmesiyle uyumlu olmasini saglamaktir.
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o Miisteri Marka Vaadini Canlandirma / Marka Yasama: isveren markasinin
calisanlarin yeni hizmet vaadini anlayip geregini yerine getirmelerindeki rolii,
sirketin calisan davraniglarinin miisteriye yasatilmak istenen marka deneyimini

nasil sekillendireceginin tanitilmasidir.

e Hizli ve Koklii Degisim / Taze Inan¢ Asilama: isveren marka degerlerinin yeniden
tanimlanarak hayata gecirilmesi, calisanlar arasinda giiclii bir kendine inanma
duygusunun olusturulmasina ve finansal biiylimeye geri doniisiin hizlandirilmasina

katk1 saglayacaktir.
Fonksiyonlara Yonelik Faydalar

e /K Fonksiyonuna Yonelik Faydalar: i¢ ve dis marka ydnetimini birlestiren bir
modelin benimsenmesi, bunlarin arasinda ortaya ¢ikabilecek yiizeysel catismalarin
bircogunun acikliga kavusturulmasina ve ¢oziilmesine yardimci olabilir ve i¢ ve dis

giindemlerin birbiriyle daha uyumlu hale getirilmesini saglayabilir.

e Kurum I¢i Iletisim Fonksivonuna Yonelik Faydalar: birim yoneticilerini galisan
iletisimine miisteri iletisimi gibi bakmaya tesvik etmesi nedeniyle, isveren

markasinin en 6nemli faydasidir.

e Pazarlama Fonksiyonuna Yénelik Faydalar: Isveren markasi, insan kaynaklar1 ve

pazarlama fonksiyonlarini birbiriyle iletisim kurmaya tesvik etmelidir.
1.1.9. Isveren Markasi ile Tlgili Temel Kavramlar

Isveren markasi literatiirde bircok kavramla iliskilendirilmistir. Bunlardan bazilari
sekil 1.3’te verilmistir. Isveren markasinin olusumunda 6rgiitsel kimlik, farkli bir kurum
kiiltiiriinde tezahiir eden bir Orgiitsel felsefenin ortak miilkiyeti s6z konusu oldugunda
ortaya cikarak kuruluslarin igveren marka kimligini gelistirmelerine yardimer olur. Bir
kurulusun imaji, potansiyel ve mevcut calisanlarin, igveren markasini nasil algiladigini
ifade eder. Orgiit kiiltiiri, 6rgiitiin psikolojisini, tutumlarini, deneyimlerini, inanglarini ve
degerlerini (kisisel ve kiiltiirel degerler) aciklayan, orglitsel ¢alismalar ve yonetim alaninda
bir fikirdir. Isveren imaji, firmanin performans, taninma gibi kosullarina baglh olarak
siirekli degisen, calisanlarm kurulusa ait psikolojik algilaridir. Isveren marka sadakati,
kurulusun bir isveren olarak en ¢ok neyle iliskilendirilmesini istediklerini tanimlamaya

hizmet ederek kurulusu diger isverenlerden ayiran ozellikleri vurgular, is anlagmasini
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netlestirir, isverenleri ¢alisanlar1 cezbetmeye yonlendirir ve calisanlarin verimliligini de

artirir (Dawn ve Biswas, 2010: 23-24).

Sekil 1.3 isveren Markasi ve Ilgili Kavramlar

isveren
Markasi
Dernekleri S . .
Isveren S Isveren
isveren Imaiji Cekiciligi
Markasi — Kur.um.sal :
Kimlik —> | sveren
Markasi _ Calisan
S Sadakati Verimliligi
Orgiit
Kaltara

Kaynak: Dawn, Suman Kumar, Biswas, Suparnai (2010). Employer Branding: A New Strategic Dimension of
Indian Corporations. Asian Journal of Management Research. 21-33.

Bunlarin disinda isveren markas: ile iliskilendirilmis diger kavramlar asagida

aciklanmustir.

1.1.9.1. Kurumsal itibar

Kurumsal itibarlar1 yonetmek, hem kar amacli hem de kar amaci glitmeyen
kuruluslar i¢in giderek daha dnemli bir stratejik konu haline gelmektedir (Martin, 2009:
219). Kurumsal itibarin olusturulmasinda isletmelerin igveren imajlarin1 yonetmesi
gerekliligi ve bu imaj yonetimi igerisinde c¢alisanlarin yalnizca bir maliyet kalemi olarak
degil, stratejik Oneme sahip birer paydas olduklarinin unutulmamasi gerekmektedir
(Vardarlier, 2017: 629). Sirketin rakiplerine gore rekabetci konumunu yansitan olumlu bir
kurumsal itibar, tanim1 geregi stratejik bir kaynaktir (Carmeli ve Tishler, 2005: 13). Basta
miisteriler olmak {izere kurum ve tiim sosyal paydaglar arasinda gliven duygusu
olusturmaya yonelik olan kurumsal marka stratejisi gili¢lii bir isimden, markalasmis iirtin
yelpazesinden fazlasini gerektirmektedir. Neticede hedef kitleler sadece iiriin, magaza,
kurulusun iletisim c¢abalari, sahip oldugu insan kaynagi gibi somut Ozellikleri
degerlendirmezler. Ayn1 zamanda kurulusun sahip oldugu temel deger sistemi olan kiiltiirt,
felsefesi icinde bulundugu toplum ve basta insan kaynaklar1 politikas1 olmak ilizere yakin

cevresine olan yaklagimlar1 da degerlendirilmektedir (Dereli ve Baykasoglu, 2007: 115).

Itibar, bir sirketin birden ¢ok imgesini uzlastiran bir anlik gériintiidiir (Lange, Mee

ve Dai: 2011: 164) ve firmanin yapisini ve faaliyet ¢esitliligini yansitir. Kurumsal itibar ile
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organizasyonun faaliyetleri dort ana baglik altinda iligkilendirilmistir (Carmeli ve Tishler,

2005: 13);
« Uriin: hizmetler - yaptig1 veya satt1ig1 seyler,
* Ortam: {iriinlerini / hizmetlerini fiziksel olarak nerede iirettigi veya sattigi,
* Bilgi: faaliyetlerini tanimlama ve tanitma sekli,
* Davranig: orgiit liyelerinin birbirlerine ve liye olmayanlara nasil davrandiklari.

Kurumsal itibar, organizasyonun paydaslarindan aldigi, Orgiitiin  kimliginin
giivenilirligiyle ilgili bir geribildirim tiirtidiir. Bu tanimin ilk kismi, orgiitsel kimlik
kavrami ile oOrgiitsel itibar kavramlar1 arasindaki iki temel farkliliga dikkat ¢ekmektedir

(Whetten ve Mackey, 2002: 401).

Isveren markasinin cazibesi ve kurumsal itibara bagl olarak isveren markasi, is
basvurusu sayilarin1 ve bagvuranlarin kalitesini etkilemektedir (Arachchige ve Robertson,
2011: 31). Bir marka denkligi perspektifi, is arayanlarin da olumlu itibara sahip firmalar
icin daha diisiik maas ya da prim ile ¢alismaya istekli olabilecegini belirtmektedir Ote
yandan, is arayanlar ve sirket yoneticileri orgiitsel itibar1 degerlendirirken farkli dlgiitler
uygulayabilir. Bu perspektiften bakildiginda, firmalarin faaliyetlerinin ve ozelliklerinin
anlam ve degeri, paydas gruplarinin degerlendirmeyi nasil yaptiklarina bagl olarak degisir

(Cable ve Turban, 2003: 2245-2247).
1.1.9.2. Orgiitsel imaj

Isveren tarafindan orgiitsel marka imajmin gelistirilmesi isveren markasinin bir
parcasidir. Bu imajin organizasyon ve potansiyel yeni insanlarla ¢aligma iligkisine
dontstiiriilmesi ve iliskiyt anlamak ¢ogu kez bir kesif siirecidir (Gaddam, 2008: 49).
Orgiitsel imaj, organizasyonun kendisi tarafindan olusturulan ve ongoriilen bir resmini
iletmek iizere bir birey veya belirli bir gruba yonelik biitiinsel ve canli bir izlenimdir (Jo
Hatch ve Schultz, 1997: 359). Kurulusun imaj1, orgiitiin dis paydaslarina organizasyon
hakkinda en merkezi, kalict ve ayirt edici 6zelliklerini belirtmektedir. Bu imaj tanimi,

literatlirdeki “yansiyan imaj” kavramiyla tutarlidir (Whetten ve Mackey, 2002: 401).

Orgiitsel iletisim yoneticisinin en biiyiikk endiselerinden biri o 6rgiitiin farkl
kitlelere kars1 sahip oldugu farkli imajdir. Bu bireylerin, ihtiyaclarindan herhangi birini

karsilamak i¢in o spesifik organizasyonu se¢ip se¢memeleri kurumsal imaja
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dayanmaktadir. Bu imaj ise kisilerin toplumsal bir varlik olarak organizasyonu iyi ya da
kotii algilamasina baglidir (Schuler, 2004: 37). Insan kaynaklar1 agisindan bakildiginda ise
oOrgiitsel imaj, bir organizasyon hakkindaki olgulara, inanglara ve duygulara dayali genel
bir izlenim olarak karakterize edilebilir. Literatiirde oOrgiitsel imgelerin farkli itibar ve
marka imaj1 uygulamalari mevcut olmasina ragmen, tiim bulgular imaj algilamalarinin
basvuru sonuclartyla pozitif iliskili oldugunu gostermistir (Lyons ve Marler, 2011: 60).
Sonug olarak imaj, sirketin inandigina gore degil, izleyicilerinin zihninde var olan sirket

hakkindaki duygu ve inanglara gore sekillenir (Jo Hatch ve Schultz, 1997: 358).

Bir orgiitiin imajinin yan1 sira bir igveren olarak en az ii¢ diger imaj arasinda bir
ayrim yapilabilir. Ilk imge, bir kurulusun mali gériintiisiidiir. Buna ek olarak, toplumda
sosyal acgidan sorumlu bir icract ve "iyi vatandas" (aym1 zamanda kurumsal sosyal
performans olarak da bilinir) olarak bir organizasyon imaji vardir. Bunlarin yani sira,
miisteriler genellikle bir organizasyon imajint mal ve hizmet saglayicist olarak (diger bir

deyisle bir kurulusun iiriin veya hizmet imaj1) tutarlar (Lievens ve Slaughter, 2016: 409).
1.1.9.3. Kurumsal Kimlik

Bir orgiitiin kimligini gelistirmek, merkezi, ayirdedici ve kalici olan bu orglitsel
nitelikler hakkinda bir talep olusturma siireci olarak yorumlanabilir. Kurumsal kimlik
herhangi bir kurumun 6nemli bir maddi olmayan yoniidiir. Bir kurulusun sadece kendisini
nasil tanimladigini degil ayn1 zamanda firma yetenekleri ve kaynaklarinin tanimini da
iceren stratejik konular ve sorunlarin nasil tamimlandig1 ve ¢oziildiigiidiir (Glynn, 2000:

286).

Kimlik, bir sirketin hangi eylemleri aldigi, karar verme sekli, calisanlarina nasil
davranildigi, krizlere nasil tepki gosterdigidir. Yoneticiler ve calisanlar, sirketin kimligine
uygun sekilde hareket etme egilimindedir (Whetten ve Mackey, 2002: 402). Kurumsal
kimlik, yerel anlamlara ve orgiit sembollerine dayandigi i¢in organizasyon kimliginin
gelistirilmesi ve siirdiiriilmesi orgiit kiiltiirtine bagl bir i¢ sembol olarak goriilebilir (Jo

Hatch ve Schultz, 1997: 358).

Kurumsal kimlik ile ilgili iki bakis agis1 gelistirilmistir. Birincisi, merkezi, farkli ve
kalic1 6zelliklerin bir 6rgiitiin “gerekli” karakterini olusturdugunu, bdylece orgiitlerin ayirt
edilip ve farklilastirildigini vurgular. Ikincisi, orgiitler (veya endiistri) arasi diizlemde
anlam alanlarinda orgiitler olusturarak iiye gruplarina ayirir. Birlikte ele alindiginda, bu

goriigler kimlik dinamiklerinin karmasikligini gosterir ve mikro diizeydeki orgiitsel
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stireclere ve makro diizeyde alan dinamiklerine nasil dayandirildiklarini Ac¢iklar (Glynn ve

Abzug, 2002: 267).
1.1.9.4. Orgiitsel Cekicilik

Kisilerin orgiite karst olumlu tutumu veya Orgiitiin calismak i¢in ¢ekici bir yer
olarak goriilmesi (Aiman-Smith, Bauer ve Cable, 2001: 221) olarak tanimlanan igveren
cekiciligi, potansiyel bir calisanin bir organizasyon i¢in calistiginda elde edebilecegini
ongordiigii faydalar igerir. Is arayanlar i¢in mevcut olan bilgiler algilarini sekillendirmeye
yardime1 olur ve bu da orgiitsel cazibeyi ve ilk is se¢imi kararlarimi etkiler. Ayn1 zamanda
kurulusun, sirkete deger katabilecek ve sirketin marka vaadini iletebilecek caliganlari
koruma ve motive etme ¢abalarin1 yonlendirir. (Bali ve Dixit, 2016: 185). Cekicilik, {istlin
bilgi ve beceriye sahip ¢alisanlar1 cezbeden, bilgi yogun baglamda birincil rekabet avantaji
olusturan 6nemli bir kavramdir. Bir igverenin potansiyel calisanlar tarafindan algilanmasi
ne kadar cazip olursa, o kurulusun isveren marka degeri o kadar yiiksek olacaktir (Tiizliner

ve Yiiksel, 2009: 50).

Bireylerin potansiyel isveren olarak gordiikleri belirli bir isletme hakkindaki
duygusal ve tutumsal algilarin1 yansitan orgiitsel ¢ekiciligin (Highhouse vd., 2003: 989),
boyutlart belirlenerek orgiitlerin ise alim siirecinin etkinligi en st diizeye ¢ikarilabilir
(Arachchige ve Robertson, 2011: 31). Cekici nitelikler, finansal 6diil paketleri, sosyo-
duygusal ihtiyaclarin yerine getirilmesi ile diger somut ve maddi olmayan faydalar dahil
olmak iizere karmasik bir istthdam deneyimi ozelliklerini igerir (Biswas ve Suar, 2016:

58).

Cekici olmak i¢in, bircok marka kendisini hedef grubun ihtiyaglarini karsilamada
“farkl1” ve “en iyi” kilan seyi vurgulamaktadir. Fonksiyonel faydalarin ¢ogu kisa siirede
taklit edilebildiginden zaman igerisinde performansin ve rekabetciligin korunabilmesi
adma 1iyilestirmeyi siirekli hale getirmenin yaninda, markalarin rekabette sadece
kendilerine ait olacak bir pozisyon gelistirip onu korumasi da gerekmektedir. Markay1
bulundugu konumda tutan ve tiiketici zihninde farklilagtiran marka imaj1 kritik bir role

sahiptir (Barrow ve Mosley, 2005: 79).
1.1.9.5. Cahsan Markasi

Sirketlerin varliklarni stirdiirebilmek i¢in markalarina inandirmak ve memnun

etmek zorunda olduklari tek hedef kitle {iriin ve hizmetlerini satin alan miisteriler degildir.
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Bunun yaninda marka, {iriin ve hizmetlerin en verimli sekilde {iretilmesini ve sunulmasini
saglayan ve i¢ misteri olarak adlandirilan mevcut ve ileride g¢alisabilecek potansiyel
calisanlar {izerinde etkili olmaktadir. (http://www.bisdegisim.com/ik-pazarlamasi.php

Erigim tarihi: 05.12.2017)

Hem pazarlamacilar hem de IK uzmanlari, eylemlerinin birbirinin marka hedefleri
tizerindeki etkisinin farkinda olmali ve c¢abalarini miimkiin oldugunca uyumlu hale
getirmelidir (Wilden, Gudergan ve Lings, 2010: 58). Pazarlama ve IKY'nin birlesimi ile
calisan igveren markasi, nitelikli personeli tanimak ve muhafaza etmek icin i¢ ve dis
pazarlama tekniklerini kullanan yeni bir konsept olarak ortaya c¢ikmistir. Calisan
markalamasinda strateji iiretim, pazarlar, kaynaklar, yetkinlikler ve yetenek yatirimcilari
icin biiylik rekabete odaklanir. Strateji, ise alimda ve egitimde fayda saglamak i¢in bile
kullanilmaktadir. Calisanlarin rekabet¢i bir kaynak olarak markalasmasinin en biiyiik
avantaji, orgiitsel marka imajin1 harici bir platforma yerlestirmek i¢in isveren markasi ile
iligkili olmasidir. Bu harici platform, yetkili kaynaklar1 sisteme ¢ekmek icin etkin bir

iletisim araci olarak islev goriir (Gaddam, 2008: 48).
1.1.10. isveren Markas:1 Yonetimi Siireci

Isveren Markasi, “sirketlerde insan dgesini 6n plana ¢ikartan; adayin ise alimindan
baslayip stireci kolay, keyifli ve verimli kilmaktan, sirketin i¢indeki yetenekleri en adil
sekilde belirlemeye ve yonetmeye, performans goriismelerini “gercekten” geri bildirim
vererek gerceklestirmekten, sirket icin ortak akil liretmeye, liderlik gelisimini sinif ici
egitimler disina ¢ikararak liderlik doniisiimii yaratmaya kadar sirketin isleyisi, verimliligi,
performansi ve insaninin mutlulugunu igeren biitiinciil bir yonetim siirecidir”. Isveren
Markasi, iist yonetim tarafindan sahiplenilmesi ve iiriin yonetimi siirecinden farkli ele
alinmamasi gereken, kisa zamanli bir proje degil, sirket var oldukca aktif olarak

yonetilmesi gereken gereken modern bir yonetim yaklagimidir (Ayaz, 2017: 14).

Hem pazarlama hem de insan kaynaklar1 fonksiyonlarindan etkilenmesi nedeniyle
igveren markasi1 yonetimi ekibindeki ve dolayisiyla bu kisilerin goriislerindeki c¢esitlilik
yonetim siirecinde 6nemli bir faktordiir. Boyle bir ekibin, pazarlama ve insan kaynaklari ile
iletisim ve operasyon personeli gibi farkli fonksiyonel geg¢mislerden iiyeleri igermesi
gerektigi Onerilmektedir. Bu tiir ekiplerde bireysel performans, kisisel kimlikler,
fonksiyonel gecmis ve ekip iiyelerinin demografik farkliliklar1 da dahil olmak {izere bir

dizi faktorden etkilenmektedir (Martini vd., 2018: 81).


http://www.bisdegisim.com/ik-pazarlamasi.php
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Isveren markas1 yonetimi, benzersiz, fark edilebilir ve farklilik yaratan bir isveren
imajim insa etme siirecidir. Isveren markalasma siirecini ii¢ adimda incelenebilir. Ilk
olarak, belirli bir deger kavramini gelistirerek, organizasyonun muhtemel ve mevcut
calisanlarina sunulmalidir. Bu asamada, organizasyonun isveren markasi tarafindan iletilen
merkezi mesaj haline gelen dnermelerin gelistirilmesini icerdigi i¢in kapsamli bir aragtirma
yapmalidir, Ikinci asamada, belirlenmis deger 6nermelerinin hedeflenen basvuru sahibi
niifusa harici olarak pazarlamasi gelmektedir. Son asamada ise organizasyon kiiltiiriiniin
bir parcasi olarak mevut ve yeni baslayan c¢alisanlara markayi tasimak gerekmektedir

(Backhaus ve Tikoo, 2004).

Bussin ve Mouton (2019) tarafindan isveren markalama stratejileri géz Oniine
alindiginda kuruluslarin izlemesi gereken ii¢ asamali bir igveren markasi kontrol dongiisii

onerilmistir (Sekil 1.4).

[k adim, kurulus igindeki hedef gruplarin tamimlanmasidir. Bu, isveren markasini
gelistirilecek unsurlar hakkinda bilgilendirecektir. Dikkate alinmasi gereken igveren marka
boyutlart; i atmosferi, egitim ve gelistirme, is-yasam dengesi, etik ve kurumsal sosyal
sorumluluk ile ticret ve yan haklardir. Hedef gruplar belirlenirken yas, egitim diizeyi ve
istihdam siiresini dikkate almaktadir. Tasarim siireci, uygun hedef grubun tanimlanmasin

saglamak i¢in kurulusun uzun vadeli stratejisini dikkate almalidir.

Bir sonraki adim, stratejinin uygulanmasidir. Mevcut calisanlarin ifadeleri, agizdan
agiza isveren deger dnermesi reklaminin en iyi seklidir. Isveren markasimin calisanlara
iletilmesi, markanin etrafinda egitimin saglanmasi, organizasyondaki liderlerin marka
degerlerine bir 6rnek olusturmasi, uygun davranisin taninmasi ve odiillendirilmesi, dogru
personeli cezbetmek i¢in ise alim siiregleri olusturulmasi ve bilingli eylemler markanin
stirdiiriilebilirligini gliglendirmelidir. Ayn1 zamanda isveren markasi potansiyel ¢aliganlara
da sirketin web sitesindeki Ozel bir kariyer sayfasi, sirket biiltenleri, sponsorluklar ve
sosyal medyanin uygun kullanimi1 araciliiyla iletilmelidir. Son adim ise siirecin izlenmesi

ve geri bildirim alinarak gerekli diizenlemelerin yapilmasidir.
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Sekil 1.4 Isveren Markasi Kontrol Dongiisii

isveren Markasi

Soyilla Hedef Grup

is Atmosferi

:'\v — *
Egitim ve Gelistirme

is-Yasam Dengesi Egitim Seviyesi

Etik ve Kurumsal Sosyal Sorumluluk

. istihdam Siiresi
Ucret ve Yan Haklar

S

Mevcut Calisanlar Potansiyel Calisanlar

igsel iletigim Galisan Degeri Teklifinin Dis iletisimi:

Egitim Destegi .
& & * Agizdan Agiza lletisim

Liderlik Uygulamalari
¢ Web Sitesi ve Haber Biiltenleri
Odiiller ve Takdir

: ¢ Sponsorluklar
Ise Alim Uygulamalari

v sardirilebilirlik faktorleri * Sosyal Medya

Mevcut Calisani Elde Tutma Cekicilik

-l

Kaynak: Bussin, Mark; Mouton, Hugo (2019). Effectiveness of Employer Branding on
Staff Retention and Compensation Expectations. South African Journal of Economic and
Management Sciences, 22(1),1-8.

Isveren markasi ¢alismalarinin basariya ulasabilmesi igin sirketin i¢inde bulundugu
cevre ile uyumlu olmasi ve sirketin stratejik amaclarina katki saglayacak sekilde
yapilandirilmas: gerekir (Bas, 2011: 49). Barrow ve Mosley (2005: 184-185)’e gore
isveren markas1 stratejisini gelistirmek ve etkili bir sekilde yonetmeye devam etmesini

saglamak olan kisi veya kisilerin yerine getirmesi gereken bes temel rol bulunmaktadir;

e Kurulusun is amaglarini gergeklestirmesi icin ihtiya¢ duyulan igveren markasinin

temel niteliklerinin belirlenmesi,
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e Etkili bir igveren markasi: konumlandirmasi hazirlanarak iist yonetimin katiliminin
saglanmasi ve hayata gecirilmesi i¢in gerekecek kaynaklar ve kiiltiirel degisiklikler

icin onay alinmasi,

e Kurum i¢indeki ve disindaki hedef kitlelere ulasmak icin ihtiyag duyulan

iletisimin yonetilmesi,

e Karar ve davranislariyla igveren markasi karmasinin en temel bdliimlerini

sekillendirecek farkli yoneticilerle iyi bir ¢alisma iliskisi gelistirilmesi,

e Dogru calisan tedbirlerinin takip edilmesi, yonetimin mevcut ve istenilen igveren
markast deneyimi arasindaki giderilemeyen performans farklar1 hakkinda bulusup

konusmasi i¢in zemin hazirlanmasi.

Bas (2011) tarafindan bes adimda gerceklestirilebilecegi agiklanan igveren markasi

yonetim siireci Sekil 1.5 de gosterilmistir.

Sekil 1.5 Isveren Markasi Yonetim Siireci

Yy

isveren Marka
Degerlendirmesi

N/
T Ty T Ty

‘ Uygulama Marka Kimliginin

Tanimlanmasi
e ~ ,/'—'\I
Calisan Deger
Konumlandirma Onermesinin
Olusturulmasi
N

Kaynak: Bas, Tiirker (2011). Isveren Markasz.‘ Yiiksek Nitelikli Calisanlart Cekmenin ve Elde Tutmanin
Anahtar, Istanbul: Optimist Yayim ve Dagitim.

1.1.10.1.isveren Markasi Durum Tespiti

Isveren markasi yonetimi siireci isveren marka degerlendirmesiyle baslar. Bu
asamada hedef kitlenin zihnindeki isveren markasi imaji tanimlanir ve isletmenin
stirdiirdiigli isveren markasi yonetimi faaliyetleri ile her bir faaliyetin igveren markasi
imajina etkileri incelenir. Mevcut durumun tespit edilmesi sonraki basamaklara etkisi
sebebiyle ve ileriye yonelik saglikli bir strateji belirlenebilmesi i¢in ¢cok 6nemlidir (Bas,

2011: 54-55).
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Mevcut durumu tespit etmek icin bircok kontrol noktasi kullanilmasi gerekir.
Kesfetme sonrast bulgularin birgogu belki de yoneticilerin hosuna gitmeyecek tiirden
olabilir. Bu asamadan sonra devam etme karar1 alinirsa gelisim baslamis olacaktir. Mevcut

durumu anlamak i¢in asagidaki sorular sorulmalidir (Ayaz, 2017: 16):

* Sirketiniz hangi sektorde ve nasil bir isgilicii piyasasinda yer aliyor? Calisma

sartlari, iicret ve yan haklar nelerdir?

* Sektorel ve/veya isgiicii piyasasindaki rakipleriniz kimlerdir Sektoriintizdeki en

gbzde sirketler hangileridir?

« Sirketinize talep ne kadardir, kimler tarafindan talep edilmektedir? Is ilanlariniza
ne kadar bagvuru aliyorsunuz, bagvuru yapanlar gergekten aradiginiz profillerde

mi?

* Calisanlariniz ne derece baglilar (sorumuz "baglilar m1" degil, "ne derece

baglilar"), ne kadar mutlular?
* Departmanlar arasi is birligi hangi seviyede?

* Mevcut calisanlarinizla sirket vizyonunuzu, is hedeflerinizi gergeklestirebilir

misiniz, nelere ihtiyaciniz var?

» Adaylarn1 ¢ekmek ve c¢alisanlarimizin  bagliligint  arttirmak i¢in  neler
vadediyorsunuz, neleri degistirmelisiniz, neleri degistirebilirsiniz; vaatlerinizi

tutmak i¢in nasil bir organizasyona ihtiyaciniz var?
* Ve en 6nemli soru: Nasil bir liderlik ekibiniz var?
1.1.10.2.isveren Markasi Kimliginin Tanimlanmasi

Isveren marka degerlendirmesi mevcut durumu tespit ederken isveren marka
kimligi bir niyeti, bir tercihi temsil eder. Isletme bu sayede nasil bir isveren olmak
istedigini ortaya koyar. Marka kimligi 6z ve genisletilmis kimlik olmak iizere iki asamadan
olusmaktadir. Oz kimlik isveren markasina anlam verir, temel amaci olusturur, zamandan
bagimsizdir ve tiim calisanlar1 kapsar. Genisletilmis kimlik ise ¢alisanlarin niteligi ve

statiisiine gore olusturulan kimlik unsurlarini igerir (Bas, 2011: 55).
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1.1.10.3.Calisan Deger Onermesi Olusturulmasi

Deger Onermesi kavrami, bir saticinin miisterilerine verecegi sozler olarak
tanimlanmis ve pazarlamadan yonetim alanina gegmistir. Tiiketici arastirmalarinda bir
organizasyonun deger Onermeleri sunabilecegi de sOylenebilir, ancak kabul edilebilirlik
kararint veren miisteriler veya diger yararlanicilardir. Benzer iddialar ¢alisanlar ve
kuruluslar arasinda da etkili olabilir. Is arayan calisanlar, isverenler tarafindan sunulan
degerler hakkinda (iirtin / hizmet degerleri) tiiketicilere benzer sekilde son derece

bilin¢lidir (Sengupta, Bamel ve Singh, 2015: 308).

Calisan deger Onermesi isletmenin bir igveren olarak calisanlarina vaat ettigi
“duygusal” ve “fonksiyonel” faydalari igeren bir ifadedir. Calisan deger Onermesi ile
calisanlara neler vaat edildigi ve onlardan neler beklendigi acgikca ifade edilir. Calisan
deger onermesinin olusturulmasi isveren markasi yonetimi siirecinin en kritik agamasidir
(Bas, 2011: 55-56). Cogu kurulus birer degerler kiimesine sahiptir; hatta bazi kuruluslar
birden fazla deger kiimesine bile sahip olabilirler. Kurumsal degerler marka degerleriyle ya
da birbirleriyle rekabet eden birka¢ tane deger tanimlayici kiimesiyle yan yana bile
bulunabilir. Yillar icerisindeki degisim sayesinde deger beyanlarinda bir diizene girme
goriilmektedir. Onceki yillarda sayilar1 ¢ok daha fazla olan bu deger beyanlar1 insanlarimn
aklinda daha kalic1 bir yer edinebilmek i¢in bes ya da altrya inmistir. Bu sayede hem daha
akilda kalict hem de “cekirdek deger” kavramina daha uygun hale gelmislerdir (Barrow ve

Mosley, 2005: 142).

Uriin markas! ydnetiminden isveren markasi yonetimini ayiran en dnemli 6zellik,
irtin markasi iletisiminde gergeklerin biraz abartilabilmesidir. Yediginiz dondurma sizi
diyarlardan diyarlara gotiiriir ya da otomobiliniz o kadar c¢ekicidir ki diger siiriiciiler
gozlerini alamadig: i¢in trafik arapsagina doner. Oysa s6z konusu igveren markasi yonetimi
oldugunda, sadece gercekler anlatilmalidir. Eger anlatacagimiz gercekler hosunuza
gitmiyorsa, once onlar1 degistirilmeli, sonra vaat haline getirilmeli ve iletisimi yapilmalidir

(Ayaz, 2017: 45).

Calisan deger 6nermesi olusturulurken vaatlerin i¢inde sirketin kiiltiirel 6zellikleri,
pazardaki konumu, ¢aligma ortami, topluma sagladigi fayda gibi duygusal faktorlerin yam
sira, kisisel ve profesyonel gelisim, yan haklar, maas gibi fonksiyonel faydalar yer
almalidir. Oncelikli olarak sektdrel ve isgiicii piyasasindaki rakiplerin vadedemeyecekleri

ozellikler listelenmelidir. Tiim bu ¢alisma, sirket/iiriin markasiyla uyumlu olmalidir. Sirket
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durusundan kopuk, degerleriyle ortiismeyen bir calisan deger 6nermesi olusturulmamalidir.
Adaylara verilen soOzler icerde yasanilan gerceklerle Ortiismelidir. Aksi takdirde
tutulamayan sozler sadece calisan devir oranini arttirir ve ise alim departmanini biiytitiir

(Ayaz, 2017: 47).

Psikolojik sozlesme literatiiriindeki ampirik c¢alismalar, ¢alisan deger Onermesi
baglaminda algilanan bir "ihlal" in baghlhigin azalmasina, daha diisiik Orgiitsel
0zdeslesmeye, daha az rol ve ekstra rol performansina, daha diisiik memnuniyete ve genel
moralde diisiise neden oldugunu dogrulamaktadir. Thlal durumlari ayrica, calisanlar1 ihmal
gibi daha az iiretken ve hatta bazen iiretken olmayan davramis ve tutumlara katilarak

denklemi dengelemeye yonlendirebilir (De Stobbeleir vd., 2018: 2114).
1.1.10.4.Konumlandirma

Marka konumlandirmasi, en cazip fayda ve marka mesajlarii kullanarak dogru
kitleleri hedefleme sanati ve bilimidir (Barrow ve Mosley, 2005: 79). Dogru kitleleri
etkilemek i¢in ise rakiplerden farklilasmak gerekir. Bu noktadan hareketle konumlandirma
hedef kitlenin zihninde marka kimligi ile uyumlu “farklilastirict bir degerin” yaratilmasi
olarak goriilebilir. Bu asamada isletmeyi bir isveren olarak ayricalikli bir konuma

yiikseltecek nitelikte temel 6zellikler ve yararlar belirlenir. (Bas, 2011: 56).
1.1.10.5.Uygulama

Isveren markasi yaklasiminin temelinde calisan deger Onermesinde yer alan
vaatlerin tutulmasi yer alir. Bunun i¢in igveren marka yonetimi siirecinin, sunulan vaatleri
hayata gecirme yetkisine sahip bir tepe yoneticisinin koordinatdrliigiinde yiiriitiilmesi son
derece oOnemlidir. Ayrica siireci yOnetecek ekibin sirketin farkli birimlerinde gorevli
yoneticilerden olusturulmast sayesinde farkli bakis acilar1 isveren markasina
yansitilabilecektir. Bu sekilde yapilacak bir diizenleme sayesinde isveren markasiin
olusturulmasi isletme biiyiikliigiine bagl olarak 4-6 ay icinde tamamlanabilir (Bas, 2011:
56-57).

Ise alimdan emekli etmeye kadar tiim siireclerin adaylara ve ¢alisanlara vaat edilen
deneyimin yapilandirildigi ve uyguladig: boliimdiir. Iste bircok projenin rafa kaldirildig
boliim burasidir. Aday deneyimi, ilk giin, ise alistirma, performans degerlendirme, kariyer

planlama, kisisel ve mesleki gelisim, ddiillendirme, maas ve yan haklar gibi ¢alisana temas
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edilen her nokta ve vaat edilen deneyimi yasatmaya uygun hale getirilmelidir (Ayaz, 2017:

19).

1.2.  Orgiitsel Baghlik

Orgiit teorisinde genis kabul goren bir paradigmada orgiitler ve iiyeleri bir degisim
iligkisinde goriiliir. Her ikisi de karsilikli olarak bir seyler saglarken diger taraftan da bazi
taleplerde bulunur. Bu orgiitsel tesvikler ve bireysel katkilar agisindan bir degisim olarak
karakterize edilmistir (Angle ve Perry, 1981: 1). Giinlimiiziin bilgi yogun ekonomisinde,
bir kurulusun mevcut bilgileri giderek daha 6nemli bir kaynak haline gelmektedir. Kaynak
tabanli bakis agisinda sirketin sahip oldugu bilgi en stratejik ve dnemli kaynak olarak kabul
edilmektedir. Dolayisiyla, bu kaynagin etkin yoOnetimi, giinlimiiz organizasyonlarinin
karsilastigir en onemli zorluklardan biridir. Kurulustaki bireyler ve boliimler arasindaki
bilginin paylasimi burada kritik bir siire¢ olarak kabul edilmektedir. Ancak, bireysel ve
grup bilgisi organizasyonel bilgiye aktarildiginda organizasyon bu kaynagi etkin bir

sekilde yonetmeye baglayabilir (van den Hooff ve de Ridder, 2004: 117).

Orgiit icinde yetisen ve 6rgiit ortamina uyum saglamis calisanlarin ayrilmasi drgiitte
yilksek maliyetlerin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Biitlin bunlar g6z Oniine
alindiginda orgiitsel baglilik hem bireysel hem de orgiitsel sonuglar i¢cin 6nemli bir anlam
ifade etmektedir (Ozutku, 2008: 80). Bagllik, bir 6rgiite yalmizca pasif sadakatin dtesinde,
organizasyonla etkin bir iliski icermektedir. Bdylece bireyler, organizasyonun refahina
katkida bulunmak i¢in kendilerinden bir seyler vermeye istekli olurlar. Baghilik yalnizca
bir bireyin inang ve goriislerinin ifadelerinden degil, ayn1 zamanda eylemlerinden de

anlagilabilir (Mowday, Steers, ve Porter, 1979: 226).

Orgiitsel baglilik kavramu, kisinin istihdam edildigi organizasyonunun 6zelliklerine
verdigi duygusal tepkilerinden s6z eder. Organizasyonun amaglar1 ve degerlerine baglilik
duygulari, bununla iligkili bir rolii ve organizasyona fonksiyonel degerinden ziyade
organizasyona olan baglihg ile ilgilidir. Is tecriibesinin kalitesinin olumlu bir sonucu
olarak bu kavram, igyerindeki 6znel iyi halin olusmasina katkida bulunan bir faktor olarak
goriilebilir (Cook ve Wall, 1980: 40). Bagliligin iyi tarafi zorluklar karsisinda eylemi
stirdiirmektir. Sonuglarin belirsiz oldugu durumlarda baglilik olmadan bireyler igin

hedeflerini siirdiirme olasilig1 daha diisiik olur (Salancik, 1977: 63).
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Aragtirmalar, calisanlarin sadece % 50'sinin ¢alisan baghiliginin ne oldugunu
bildiklerini gostermektedir. Bununla birlikte, tiim calisanlarin bagliliginin ne seviyede
oldugunu ve her birinin baghlikla ilgili sorumluluk sahibi oldugunu anlamasi
organizasyonun bir bagllik kiiltiirli yaratmast i¢in kritik ilk adimdir (AON Hewitt, 2016
Trends in Global Employee Engagement).

Morris ve Sherman (1981: 513) orgiitsel bagliligin, degisim yaklasimi ve psikolojik
yaklasim olmak iizere farkli iki kategoride incelenebilecegini onermektedir. Degisim
yaklasimina goére devam eden degisim siirecin boyunca organizasyon ve iiye arasindaki
tesvik / katki islemlerinin sonucu olarak, bagliligin birincil belirleyicisini iiye olma
araclarinin {iye tarafindan avantaj veya dezavantaj olarak algilanmasi olusturmaktadir. Bu
yaklagima gore degisim, {liyelerin bakis acis1 ne kadar olumlu olursa, oOrgiite olan

bagliliklar1 da o kadar biiyiik olacaktir.

Entelektiiel sermayenin Oneminin artmasi ve piyasadaki rekabet kosullarinda
nitelikli ¢alisanlarin isletmede tutulmasi bir zorunluluk haline gelmektedir. Bu kosullarda
nitelikli, yetenekli isgiiclinii Orgiitte tutmanin tek yolu sadece para degildir. Nitelikli
isgliciiniin isletmeden ayrilarak ve daha az {icretle bagka isletmelerde calismay1
kabullenmesi, iicretin Orgilitte kalmak icin yeterli bir unsur olmadigini agikga
gostermektedir. Orgiitiin calisanlarin1  drgiite baglama konusundaki basarisizligi, bu

durumun en 6nemli nedenlerinden biridir (Ozdevecioglu, 2003: 115).
1.2.1. Orgiitsel Baghlik Kavram

Calisanlarin orgiitte kalmasi ve liyeligini devam ettirmesi i¢in, orgiitleriyle ve onun
amaclar ile 6zdesleserek kendi amag, ¢ikar ve yararlarin1 gerceklestirmeleri gerekmektedir
(Eren, 2012: 555). Baglilik, 6rnegin toplumsal aktorlerin enerji ve sadakatlerini toplumsal
sistemlere verme istekliligi, farkli bir sosyal kimlik se¢gmenin imkansizligmma dair bir
farkindalik veya ceza kuvveti altinda belirli bir beklentiyi reddetme, bireyin davranigsal
eylemlere baglanmasi, iligkinin aragsal degeri disinda bir organizasyona tamamen duygusal
bir baghlik gibi farkli sekillerde tanimlanmistir (Angle ve Perry, 1981: 1). Hrebiniak ve
Allutto (1973) ise baglilig1 orgiitii licret, statii veya mesleki 6zgiirliige yonelik artiglar ya da
meslektaglarin dostlugu sebebiyle orgiitten ayrilmaya isteksizlik olarak gormiislerdir. Bu
arastirmacilar arasinda kavramin kullanigh bir operasyonel tanim1 konusunda pek az fikir
birligi olmasina ragmen, insanlarla kuruluglar arasinda psikolojik bir bag iceren bir baglilik

oldugu diistiniilmektedir (Akt: Buchanan, 1974: 534).
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Eren (2012: 555) tarafindan orgiitsel baglilik “kisinin bireysel istek, amag ve
degerlerine katkida bulunan, onlarin ger¢eklesmesine vesile olan, orgiitiin amaglarina
baglilik hatta sadakatle hizmet etme, orgiit lehine 6zverili davranma, kendini orgiite adama
duygu ve tutumlar” olarak tanimlanmstir. Orgiitsel baglilik, yaygin olarak &rgiitte kalma
arzusu, onun adina gayret sarf etmek istemek ve paylasilan degerlerle karakterize edilen
organizasyona duygusal bir bag olarak kavramsallastirilmigtir (Mowday, Steers, ve Porter,

1979).

Orgiitsel baglhilig1 tanimlarken, ahlaki ve hesapsal olmak iizere iki farkli kuramsal
yonelim ortaya ¢ikmistir (Meyer vd., 2002: 20). Ahlaki yonelimden orgiitsel baglilik
kavrami; kurulusun amag¢ ve degerlerinin kabul edilmesi (6zdeslestirme), oOrgiit adina
gayret gostermek i¢in isteklilik (katilim) ve orgiite iye olmanin 6nemi (sadakat) olmak
lizere ii¢ faktore dayanmaktadir. Bu ozellikler, orgiit iiyelerinin organizasyonda aktif
oyuncular olmayi istediklerini, kurulusta olup biten seyler iizerinde etkisi olmasini, orgiit
icinde yiiksek statiideymis gibi hissettigini ve onlardan beklenenden daha fazla katkida
bulunmaya hazir olduklarini ifade etmektedir (Bogler ve Somech, 2004: 279). Ote yandan,
hesapsal perspektif; bireylerin organizasyonla pazarlik yaparak, organizasyonda maruz
kaldiklar1 ile odiiller ve maliyetlerin pozitif bir dengesini lrettigini varsayar. Hesapsal
baglilikta olumlu bir iliski ne kadar biiyiikk olursa, organizasyona o kadar ¢ok kisisel

baglilik gelisir (Ramachandran ve Krishnan, 2009: 25).

Orgiitsel baghlikla ilgili yapilan tanimlamalar sonucunda bagliligin galisanlarin
tutumsal veya davranigsal tepkileri olarak iki baslik altinda toplanabilecegi goriilmiistiir
(Col, 2004). Bunun nedeni, orgiitsel davranis¢ilarin ve sosyal psikologlarin konuya farklh
acilardan yaklasmis olmalaridir. Sosyal psikologlar daha ¢ok davranigsal baglilik iizerinde
durmuslarken, Orgiitsel davranigcilar tutumsal baglilik {izerinde yogunlasmislardir (Giil,

2003: 77).

Davranmigsal baghlik: Davranigsal baglilik, bireylerin belli bir 6rgiitte ¢ok uzun siire
caligmalar1 sonucu ortaya ¢ikan bir sorun ve bu sorunla basa ¢ikmalariyla ilgili bir
kavramdir. Yani c¢alisanlarin eskiden gelen deneyimleri, buna bagl olarak orgiite uyum
saglayarak bagli hale gelme siirecini ifade etmektedir. Davramigsal baglilik gdsteren
caligsanlar, orgiitiin kendisi haricinde, yaptiklar1 belli bir faaliyete de baglanmaktadirlar

(C1, 2004).
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Davranigsal bakis agisina gore orgiitsel baglilik, calisanin baska bir yerde ¢alismay1
tercih ederek mevcut orgiitiiniin kendisine sundugu kidemle ilgili haklardan, saglikla ilgili
yardimlardan, orgiit i¢i ve orgiit disi iliskilerden elde ettigi faydalardan vazgegmesi
sonucunda orgilittlinde kalip kalmamaya iliskin se¢imleri ile ifade edilebilir. Bu bakis
acisina gore orgilite baglilik, kisinin diger is olanaklarina ragmen ayni orgiitte kalarak o
orgiit i¢in calismaya istekli olmasi olarak ifade edilebilir (Ozutku, 2008: 80). Salancik
(1977) tarafindan da "Bireyi davranigsal eylemlere baglama" olarak tanimlanan baglilik
karar1 goniillii olarak alinan bir karardir. Bu durum geri ¢evrilemezligi sebebiyle kisileri

kararlarina  baglayarak, secimleri ile ilgili olumlu diisiinceler gelistirmelerini

saglamaktadir.
Sekil 1.6 Davranmissal Bakis Acisi
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Kaynak: Meyer, John P.; Allen, Natalie J. (1991). A Three-Component Conceptualization of
Organizational Commitment”, Human Resource Management Review, 1(1), 61-89.

Davranigsal yaklagim, oncelikle bir kez sergilenen bir davranisin tekrarlanmasi i¢in
gerekli olan kosullarin belirlenmesine ve bu davranisin tutum degisikligi lizerine etkilerine
odaklanmistir (Meyer ve Allen, 1991: 62). Sekil 1.6’dan de anlasilacagi {izere ¢alisanlarin
davraniglari, kosullar nedeniyle kalict hale gelerek psikolojik bakimdan calisanlar1 orgiite
bagiml hale getirmektedir. Sonu¢ olarak iggdrenin i¢inde bulundugu bu psikolojik durum

bir dongii ile isgorenin orgiite bagliligini gliclendirmektedir (Dogan ve Kilig, 2007: 42).

Tutumsal baghlik: Bu yaklasim sonucu olusan baglilik, “bireyin calisma ortamini
degerlendirmesi neticesinde olusan ve bireyi orglite baglayan duygusal bir tepkidir”. Bir
bagska ifadeyle tutumsal baglilik, “bireyin orgiitle biitiinlesmesi ve orgiite katiliminin nispi
giictidiir” (Col, 2004). Tutumsal baglilik, ¢alisanlarin kendi deger ve hedeflerinin, orgiitiin

deger ve hedefleriyle uyum gostermesi gerekliligiyle, c¢alisan-orgiit iliskilerine
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odaklanmaktadir (Meyer ve Allen, 1991: 62). Sekil 1.7°deki sag yonlii ¢izgiler bagliligin
neden sonug iliskisini gostermektedir. Sol yonlii ¢izgi ise bagliligt siirekli hale getiren
tamamlayic1 nitelikteki degiskenleri ifade etmektedir. Calisanlarin iginde bulundugu
kosullar, psikolojik durumunu etkilemekte ve bu da c¢alisanlarin davranislarinin siirekli

hale gelerek orgiitte baglilik duymalarint saglamaktadir (Dogan ve Kilig, 2007: 41).

Sekil 1.7 Tutumsal Bakis Acisi
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Kaynak: Meyer, John P.; Allen, Natalie J. (1991). A Three-Component Conceptualization of Organizational
Commitment", Human Resource Management Review, 1(1), 61-89.

Orgiitsel baglilik ¢cok boyutlu bir yapr olarak kavramsallastirilmis olsa da, 6nceki
arastirmalarda en sik kullanilan, tutumsal yaklagima dayanan 6lgiitlerdir (Lok ve Crawford,
2001: 595). Bir kisinin memnun oldugunu sdylemesi, hosnutluktan kendini adamaya kadar
birgok anlam tasiyabilmesinden dolayr muglak bir kavramdir. Bu nedenle, calisan
anketlerinin odag biiyiik 6l¢iide galisan bagliligi veya adanmisligi gibi performans odakl
gostergelerin tanimlanip Olclilmesine kaymistir. Calisanlar, sirketinden memnuniyet
derecesini belirlemeye yonelik sorulari zorlanmadan cevaplayabilse de baglilik veya
adanmislik ile ilgili sorulara o kadar kolay cevap veremeyecektir (Barrow ve Mosley,

2005: 107).
1.2.2. Orgiitsel Baghlik ile lgili Yaklagimlar

Orgiitsel baglilik yaklagimlarindan hangisinin daha iistiin ya da daha gegerli ve
uygulanabilir oldugu tartismaya aciktir. Orgiit kiiltiirii, calisanlarmn bireysel ve demografik
ozellikleri ile yonetim ve liderlik sekli gibi igsel faktorler, Orgiitiin faaliyet gosterdigi
sosyoekonomik yapi, cevresel sartlar ve toplumsal 6zellikler gibi digsal faktorler nedeniyle
tutumsal, davranigsal veya coklu baglilik tiirlerinden herhangi birinin gegerli oldugu

durumlar farklidir (Si1gr1, 2007: 264).
1.2.2.1. Etzioni Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

Bu yaklasimda tiyeler lizerindeki orgiitiiniin gii¢ veya yetkilerinin, {iyenin Orgiite

yakinlagmasina bagli olarak ortaya ¢iktigi ileri siiriilmektedir. Etzioni, orgiitsel bagliligi,
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tiyelerin oOrgiite yakinlagmalar1 agisindan iige ayirmaktadir (Bayram, 2005; Camci, 2013;

Cergi, 2013)

* Ahlaki baghlik: Bireyler, toplum icin faydali amaglar1 takip ettiklerinde
orgiitlerine daha ¢ok baglanmaktadirlar. Calisanlarin, 6rgiitiin amaglari, degerleri ve
normlarint i¢sellestirme ile otoriteyle 6zdeslesmesi sonucunda orgiite karsi yiiksek
diizeyde pozitif bir yonelime sahip olmalari, onlarin ahlaki bagliliklart ile iliskili bir
durumdur. Ahlaki baglilik, mutlak ahlaki baglilik ve sosyal baglilik olmak iizere iki
sekilde ortaya g¢ikabilmektedir. Mutlak ahlaki baglilik, orgiitiin amag, deger ve
normlarinin kabullenilmesine baglidir. Sosyal baglilikta ise, begenilme ve kabul

gorme istegi nedeniyle istek ve baskilara duyarli olma durumu s6z konusudur.

* Hesap¢t baghhk: Calisanlar, Orgiitlerine sagladiklar1 katki karsiliginda elde
edebilecekleri ddiiller sebebiyle baglilik duymaktadirlar. Calisanlarin bu baglilik
tiiriinde oOrgiitsel baglilik seviyesini kendilerinin ayarlayabilecegini ve kendileri igin
yapilanlara karsilik gelecek diizeyde de baglilik gosterecekleri sdylenebilir. Ozetle

hesapg1 baglilik orgiit ile calisan arasindaki aligveris iliskisine dayanmaktadir.

» Yabancilastirict baghlik: Bireyler, davranislarin sinirlandirildigt  durumlarda
olusan ve orgiite dogru olumsuz bir yonelim yabancilastirict baglilik olarak ifade
edilmekte ve Orgiitiin ¢alisanlar tarafindan cezalandirici veya zararli goriilmeye
baslanilmasi ile bu baglilik tiirii ortaya ¢ikmaktadir. Bu baglilik tiiriinde ¢alisanlar,
psikolojik olarak orgiite baglilik duymalarina karsin iiye olarak orgiitte kalmaya
mecbur edilmek istenmektedir. Yani calisanlar, psikolojik olarak orgiite baglilik

duymamalarina ragmen ¢alismaya devam etmektedir.
1.2.2.2. Becker Orgiitsel Baghhk Yaklasimi

Kisilerin tutarli bir davranis dizisini sergilemekten vazgectiginde kaybedecegi
yatirimlart  diisiinerek ayn1 davramis dizisini = siirdiirme egilimi  baglilik olarak
adlandirilabilir (Meyer ve Allen, 1984: 372). Kisilerin bahsedilen tutarli davranislari
stirdiirmesi, Becker (1960) tarafindan bir davranisla ilgili verilen kararin o davranigla ilgisi
olmayabilecek c¢ikarlar1 etkileme olasiligi yan bahis yaklasimi ile agiklanmistir. Bu
yaklasimda gore iiyeler deger verdigi bir seyi ortaya koyarak, yani bir nevi bahse girerek
orgiitiine yatirim yapar. Uyenin bahse girdigi sey kendisi i¢in ne kadar degerli ise baghlig

da o derece yiiksek olacaktir ve yatirnmlari zamanla artarsa, kisi i¢in cevredeki is
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olanaklarmmn cekiciligi azalmaktadir. Ozetle orgiitsel baghlik, calisan-6rgiit iliskisinde

karsilikli olarak bahse girdikleri bir siire¢ olarak aciklanabilir. (Akt: Giil, 2003: 78).

Bir kisinin sosyal organizasyona katilimi ile yaptig1 yan bahisler onun gelecekteki

faaliyetini kisitlamaktadir. Bu, ¢esitli sekillerde gergeklesir (Becker, 1960: 36-38);

Kiiltiirel (Toplumsal) Beklentiler: Insanlar, bir kisinin isini ok sik degistirmemesi
gerektigini ve bu sekilde davranan kisilerin kararsiz ve gilivenilmez oldugunu disiiniir.
Bunun gibi sebeplerle kisiler birlikte yasadigi toplumun beklentilerinin sosyal ve manevi

yaptirimlar1 nedeniyle davranislarini sinirlamak zorunda hissedebilir.

Biirokratik Diizenlemeler: Calisanlar ¢ogu zaman biirokratik diizenlemeler sebebi
ile kendisi i¢in yan bahislerin etkilendigi durumlarla karsilasabilir. Basit bir 6rnek olarak,
mevcut gorevinden ayrilmak isteyen bir kisi firmanin emeklilik fonunu diizenleyen kurallar
nedeniyle, o fonda sahip oldugu Onemli miktarda para kaybetmeden ayrilmayi
basaramayabilir. Yeni igle ilgili herhangi bir karar, emeklilik fonunun kurallar1 geregi

kendisi i¢in koydugu finansal yan bahisleri igerir.

Sosyal Etkilesimler: ¢alisanlara iliski icerisinde olduklar kisilerde kendisiyle ilgili
bir kanaatin olugsmasin1 saglamistir. Bu kanaatin bozulmamasini saglamak i¢in buna uygun

davraniglar sergilenmesi ¢alisanlarin sosyal etkilesim igerisinde oldugunu gdostermektedir.

Sosyal Roller: Bahsedilen yan bahis calisanlarin mevcut sosyal duruma alisip ve
uyum saglamasindan ortaya ¢ikabilir. Bu durumda ¢alisan, i¢inde bulundugu sosyal roliin
gereklerini yerine getirmeye o kadar alismistir ki, arttk baska bir role uyum

saglayamayacaktir.

Calisanlarin yas1 ve kidemi, yaptig1 yatirimlarin temel gostergeleri olarak kabul
edilmektedir, bu kisilerin yas1 ilerleyip kidemi arttikca yapmis olduklari yatirimlar da

artacak ve ¢alisanin bulundugu orgiitten ayrilmasi daha zor hale gelecektir (Giil, 2003: 79).
1.2.2.3. Salancik Orgiitsel Baghlik Yaklagim:

Baglilik, bir bireyin eylemleri ile bagimli hale geldigi ve bu eylemlerle faaliyetleri
sirdiirme inancina ve kendi katilimmna baghh bir haldir. Baglihik, 6yle yaygindir ki,
kisitlayict etkilerinden ve davranislar {izerindeki ince kontroliinden habersiz kalinabilir.
Oyle ki kazanglar belirgin olmadiginda bile yapilan seylerin yapilmasina devam edilmesine
neden olur (Salancik, 1977: 62). Dahasi, davranmigsal baglilik ile iligkili olan bu psikolojik

durum, eylemi siirdiirmek veya bu eylemin nesnesine bir arzu duymak egilimindedir. Yani,
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dogru sartlar altinda (6rnegin, secim Ozgiirligii, hareketin geri alinamazlig1) bir orgiit i¢in
calismay1 kabul etmek, istihdam1 devam ettirme niyetiyle sonuglanir ve ardindan davranisi

hakl1 gosteren orgiite karsi olumlu bir tutum gelistirilir (Meyer ve Allen, 1991: 65).

Salancik (1977)’e gore tim davranislar esit derecede baglilik yaratmamaktadir.
Aksine, bir dnceki eylemle ilgili daha sonraki tutum ve davranislarin taahhiit derecesi veya
baglanma derecesi, bunlari baglayici hale getiren davranissal eylemlerin 6zelliklerine
baghidir. Bu o0zellikler aktoriin orijinal davranisini igsel veya dissal nedenlerden
kaynaklandig1 seklinde algilayabilme derecesiyle ilgilidir. Salancik'in (1977) bahsettigi
bagliligin ikinci belirleyici ozelligi eylemin geri ¢evrilemezligi veya geri
dondirilemezligidir. Bir kisi bir isi kabul etmeye karar verdiginde ve segimlerin geri
allmamaz oldugunu diisiinlirse, bu durum kisinin memnuniyet ve baglilik duygularim
artirabilir. Kolayca degistirilebilen is secimleri, karar vericinin yaptig1 se¢cime davranigsal

bagliliginin azalmasina olanak tanir (Akt: O’Reilly ve Caldwell, 1981: 599-600).
1.2.2.4. O’Reilly ve Chatman Orgiitsel Baghhk Yaklagimi

Kelman (1958)’in yaptig1 tutum degisikliginin temelini inceleyen bir arastirmada,
bireylerin niifuzu kavramsal ag¢idan ii¢ farkli sekilde kabul edebilecegini belirterek bu tiir
bir taksonomi olusturmustur. O’Reilly ve Chatman (1986: 493) ise buradan yola ¢ikarak
kisinin psikolojik olarak bir kurulusa bagliligm1 {i¢ bagimsiz temel iizerine

dayandirmislardir;

Uyum veya degisim: Uyum, tutum ve davranislar paylasilan inanglar nedeniyle
degil yalnizca belirli ddiiller kazanmak i¢in benimsendiginde gerceklesir. Amag, belirli

odiilleri elde etmek ve bazi cezalardan kaginmaktir.

Ozdeslesme veya baghilik: Uyenin &rgiitiin bir iiyesi olarak kalma istegine baglhidur.
Kisi tatmin edici bir iliski kurmak veya devam ettirmek i¢in bir niifuzu kabul ettiginde
ortaya ¢ikar. Diger bir deyisle, kisi grubun deger ve basarilarmi kendi Ozelikleri

olmamasina ragmen benimseyerek grubun bir iiyesi olmaktan gurur duyabilir

I¢sellestirme veya deger uyumu: Etki kabul edildiginde ortaya ¢ikar. Grubun tutum
ve davranislar1 kendi degerleriyle uyumludur. Yani, bireyin, grubun veya organizasyonun

degerleri aynidir.
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1.2.2.5. Katz ve Kahn Orgiitsel Baghlhk Yaklagim

Katz ve Kahn'i (1978) motivasyon semasi kullanilarak, bir tesvikin varligi veya
yoklugundan ziyade davranis icin tesvik tiirline dayanan fedakar veya kendi kendine
hizmet eden motiveler arasinda yararli bir ayrim yapilabilir. Katz ve Kahn'a gore tiim
davraniglar; digsal (para vb.) ya da igsel (toplumsal aidiyet vb.) odiiller tarafindan motive
edilmeden tamamen fedakar nedenlerle ortaya ¢ikmaktadir (Akt: Frisch ve Gerrard, 1981:

569).

Katz ve Kahn'in (1978), orgiite bagliligin bir orgiitteki kisilerin orgiite baglilik
duymasint saglayan oOdiillere dayali iki devre oldugunu sdylemistir. Calisanlarin orgiit
icindeki davranislar1 bazi igsel ve digsal odiillerin toplanudir. igsel odiiller anlatimsal
devreyi, digsal ddiiller ise aragsal devreyi ifade etmektedir. I¢sel bakimdan ddiillendirici
olan durum, anlatimsal devre, dis ddiillerin etkili oldugu durum ise aragsal devre olarak
adlandirilmigtir. Anlatimsal ve aragsal devreler ayirimi, kisilerin kendilerini sisteme

adamalarinin derecesini gostermektedir (Akt: Bayram, 2005: 131).
1.2.2.6. Mowday Orgiitsel Baghhk Yaklagim

Mowday, Steers ve Porter, orgiitsel bagliligin, orgiite pasif bir itaatten daha fazlasi
oldugunu iddia etmektedir. Bu yaklasima gore, ¢alisanlarin orgiitiin daha iyiye gidebilmesi
icin calisanlarin kendilerinden bir takim fedakarliklar yapmaya hazir olmalar1 sebebiyle
orgiit ile birey arasindaki bag aktiftir (Col, 2004). Bir kisinin belirli bir organizasyonla olan
0zdeslesmesinin goreceli giicli ve belirli bir organizasyona dahil olmas1 olarak tanimlanan

baglilik, li¢ faktor ile karakterize edilebilir (Mowday, Steers ve Porter, 1979: 226);
» Orgiitiin sahip oldugu amag ve degerlere giiclii bir kabul ve inan¢ gdstermek,
« Orgiit icin anlaml1 bir caba gostermeye istekli olmak,
« Orgiitte iiyeligin devam ettirilmesine giiclii bir arzu duymaktir.

Bu yaklasima gore tutumsal baglilik ve davramigsal baglilik olarak iki farkh
orglitsel baglilik bulunmaktadir. Davranigsal baglilik, isgérenin davranigsal faaliyetlere
baglihiginmi ifade ederken, tutumsal baglilik isgorenin Orgiitsel amaglarla 6zdesleserek bu

dogrultuda calisma istegini ifade etmektedir (Dogan ve Kilig, 2007: 40).
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1.2.2.7. Wiener Orgiitsel Baghlik Yaklagimi

Baglilik, is davranisinin agiklanmasina yonelik fonksiyonel-faydaci yaklagimlardan
ayirt edici ahlaki bir motivasyonel siire¢ olarak goriilebilir. Dahasi, bagliligin tanimlarinin
cogunda yer alan merkezi unsur, 6rgiitsel beklentilerin ve degerlerin bir bireyin davranisina
kilavuz olarak kabul edilmesi ve kisinin eylemleri iizerinde normatif kontrol bi¢imini
temsil etmektedir. Dolayisiyla, normatif ve fonksiyonel siiregleri insan davraniginin
belirleyicileri olarak ayiran bagliligi motivasyonel bir g¢ercevede kavramsallastirmak

faydali goriinmektedir (Wiener, 1982: 419).

Wiener (1982), Fishbein modelinden adapte ettigi tutumsal-motivasyon sistemini
baghligi smiflandirmada  kullanmustir.  Iliskilerin - 6zii su sekilde Ozetlenebilir,
i¢sellestirilmis normatif inancglar ve orgiitle ilgili davranislarla ilgili fonksiyonel inanglar
sirastyla Orgiitsel baglilik ve fonksiyonel motivasyona yol agmaktadir. Fonksiyonel
motivasyon niyetleri ve Orgiitsel baglilik organizasyonla ilgili davranislart belirler.
Modeldeki tutumsal bilesen ise fonksiyonel motivasyon olarak ifade edilir. Yaklagimin
altinda yatan tutum siirecinin faydaci, hesap¢i ve kendine yonelik karakteri aciktir.
Fishbein modelindeki ikinci bilesen, 6znel norm, baglilik tanimi i¢in bir ¢ergeve gorevi
gorebilir. Oznel norm, sadece toplumsal normatif inanglar (yani kisinin kendisinin nasil
davranmasini bekledigine iligskin inanc1) degil, ayn1 zamanda kisisel normatif inanglar, yani
belirli bir davranisa iligkin kisisel ahlaki standartlar tarafindan da belirlenir. Belli bir
davranis sekli ile ilgili kisisel ahlaki standartlar, kisi bu davranisla ilgili baskalarinin
beklentilerini igsellestirdiginde olusturulur. Davranigsal fiiller boyle igsellestirilmis
normatif baskilarla yonlendirildiginde, baslangicta dayandigi takviye ve cezalardaki

baglamlarina artik bagimli kalmazlar.
1.2.3. Orgiitsel Baghhigin Boyutlar

Bir yap1 olarak baglilik, daha ¢ok bir biitiin olarak drgiite genel bir duygusal tepkiyi
yansitmaktadir (Mowday, Steers, ve Porter, 1979: 226). Bir ¢alisanin kendisi ve orgiitii
arasindaki karsilikli yiikiimliiliikler hakkindaki inancini temsil eden psikolojik s6zlesmenin
bir sonucu olarak organizasyon g¢aliganina destek verdigi zaman, o kisi organizasyonuna
kendini bor¢lu hissedecek ve kurulusunun inisiyatiflerine karsilik vermeyi isteyecektir.
Pozitif duygusallik, disa doniik kisilik 6zelliginin temelinde oldugu i¢in, bu ¢alisanlar
isyerinde daha fazla sosyal etkilesim arayabilir ve bu etkilesimleri i¢e doniiklerden daha

Odiillendirici bulabilirler. Bu deneyimler, disa doniik calisanlarin, bu tatmin edici
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kisileraras1 degisimler sayesinde kurulusa karsilik vermelerine neden olabilir (Erdheim,

Wang ve Zickar, 2006: 963).

Kantor (1968) bagliligin farkli yonlerinin topluluk iiyelerine uygulanan farkl
davranig  gereklilikleriyle ortaya  ¢iktigi  gorlisiindedir. Buna gére devam
baghhg:, tyelerin kisisel yatirnmlar1 ve fedakarliklarini gerektiren ve sistem igerisinde
hayatta kalmasina olan baglilik olarak tanimlanmistir ve bu sistemi terk etmek maliyetli ve
zordur. Uyum baghligi, dnceki sosyal baglardan sozlii olarak feragat edilerek toplumu
olusturan toplumsal iligkilere baglilik olarak tanimlanir. Uyum bagliligi, grup baghiligini ve
aidiyet duygusunu gelistirir. Davranislart istenen yonde sekillendiren normlara baglilik
olarak diisliniilen kontrol baghligi, liyelerin daha onceki normlari agik¢a reddetmesini ve
kendi diisiincelerini sistem degerleri agisindan yeniden bi¢imlendirmesini istemektedir

(Akt: Buchanan, 1974: 534).

Buchanan (1974) orgiitsel bagliligin gelistirilmesi tizerine bir ¢alismada bagliligi ii¢

bilesen ayirmustir.
e Ozdeglestirme — gurur duyma: kurumun hedef ve degerlerinin igsellestirilmesi.
e Etkilesim - Kisinin roliinlin faaliyetlerinde psikolojik emilim

e Sadakat - kuruluga marka bagliligi; "kalma istegi" olarak kendini gosteren aidiyet

duygusu.

Literatiir incelendiginde orgiitsel baghlik ile ilgili ¢aligmalarda genellikle Allen
Meyer’in yapmis oldugu smiflandirmanin kullanildig:r goriilmiistiir. Bu perspektife gore,
calisanlar ve kuruluslar arasindaki psikolojik baglanti, her biri ayirt edici bir etikete sahip
olan ii¢ ayr1 boyutta gerceklesebilir (Allen ve Meyer, 1996: 253). Duygusal baghlik,
“orgiitle 0zdeslesme ve oOrgiite dahil olma” olarak tanimlanmaktadir. Giiclii duygusal
baglilig1 bulunan calisanlar bunu yapmak istedikleri i¢in orgiitte kalmaya devam ederler.
Devamhilik bagliligi ¢alisanin  kurulustan ayrilmast ile olusacak maliyetler ile
iliskilendirilmistir. Gii¢li devamlilik bagliligina sahip olan ¢alisanlar, organizasyonda
kalmaya devam ettikleri icin bunu yapmalar1 gerekir. Son olarak normatif baglilik, orgiite
kars1 ylikiimliiliik duygusuna dayali baglilig: ifade eder. Giiglii normatif bagliligi bulunan
calisanlar, bunu yapmalarinin gerekli oldugunu diisiintirler. Her {i¢ baghlik tiirii i¢in gegerli
ortak nokta, her bilesenin ¢alisanin Orgiitiin bir {iyesi olarak kalmasi niyetleri ve kararlar

tizerinde etkili olmasidir (Jaros, 1997: 320).



52

Duygusal Baglilik: Duygusal baglilik, bir ¢alisanin 6rgiit i¢in disa doniikliigiin
Oziinde yer alan olumlu duygusal tepkisini temsil etmektedir. Bu sebeple disa doniik
kisilerin i¢ce doniik kisiler gére daha fazla duygusal bagliliga sahip oldugu varsayilabilir
(Erdheim, Wang ve Zickar, 2006: 961). Calisanlar duygusal olarak islerinden hosnut
olmadiklarinda, hizmet ettikleri insanlara duyarsiz bakis acist gelistirirler ve ¢ok fazla sey
yapmadiklarini hissettiklerinde muhtemelen daha az hevesli hale gelirler. Sonug¢ olarak
kurulusun amaclarin1 kabul ederek bunlara ulasmak i¢in daha az gayret gostererek isten
hem psikolojik hem de fiziksel olarak c¢ekilme egilimindedir (Leiter ve Maslach, 1988:
299). Insanlar, bilgilerinin takdir edildigi ve bilginin nerelerde kullanilacagina emin
olduklar1 bir duyguya sahiplerse bilgilerini paylasmaya daha isteklidirler. Bilgi paylasimini
etkileyen motivasyon faktorlerinin basinda birey ile organizasyon arasindaki iliski gelir.
Kurulusa daha fazla bagli olan ve hem yonetim hem de is arkadaslarina daha fazla giivenen
bir kisinin bilgilerini paylasmaya istekli olma olasiligi daha yiiksektir. Sonu¢ olarak,
organizasyona duygusal bagliligin hem bilgi bagislama hem de bilgi toplama i¢in olumlu

kosullar yaratmasi beklenmelidir (van den Hooff ve de Ridder, 2004:119).

Devamlilik Baghligi: bu bagliligin gelismesinin yolu, calisanlarin istthdam
alternatifleri algisidir. Ozellikle, birka¢ secenegin bulundugunu diisiinen calisanlar, az
alternatifi oldugunu diisiinen c¢alisanlara gore daha az baglilik gostereceklerdir. Disa doniik
calisanlar sosyal acidan daha aktif olduklar i¢in ige doniik ¢alisanlara gére daha fazla
sosyal temas gelistirebilirler. Dahasi, disa doniik kisiler sosyal etkilesimlerde istediklerini
daha fazla elde edebildikleri i¢in ice doniik kisilerden daha cok is alternatifi algilayabilirler
(Erdheim, Wang ve Zickar, 2006: 962).

Normatif Baghlik: ahlaki yiikiimliiliik duygusu nedeniyle bir orgiitte kalma istegini
ifade eder (Wiener, 1982). Bu baglamda  orgiitiin amaclarini, degerlerini ve gorevlerini
i¢sellestirerek organizasyonuna psikolojik olarak ne derece bagli oldugunu” tanimlamak
icin kullamilmistir. Bu boyut, duygusal bagliliktan farklidir, ¢linkii mutlak duygusal bir
baglilik degil, sadece ahlaki bir gérev anlamin1 yansitir (Gonzales ve Guillen, 2008: 404).

1.2.4. Orgiitsel Baghhig Etkileyen Faktorler

Uyelerin drgiite baglilik duymasi, yaptiklari isin verimini arttirarak orgiit agisindan
olumlu sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir. Buna bagli olarak, calisanlarin orgiite bagliligim

etkileyebilecek faktorlerin farkinda olunmasi orgiitler i¢in 6nemli bir husus olarak dile
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getirilmektedir (Bayram, 2005: 134). Orgiitsel baghlik ¢alismalari incelendiginde baglilig
etkileyen faktorlerin dort ana baslik altina toplandig goriilmiistiir (Bateman: 1984: 95-96)

eis arama faaliyetleri, ciro, devamsizlik ve performans etkililigi gibi calisan

davranislari,
e Mesleki doyum, is katilim1 ve gibi davranigsal, duygusal ve bilissel yapilar,

e Ozerklik ve sorumluluk da dahil olmak {izere calisanin isinin ve roliiniin

ozellikleri,
¢ Yas, cinsiyet, bagar1 ihtiyaci ve gorev siiresi gibi ¢alisanlarin kisisel 6zellikleri.

Meyer ve Allen (1991) tarafindan duygusal baglilik oOnciilleri li¢ kategoriye

ayrilmistir; kisisel 6zellikler, orgiitsel yap1 ve is deneyimleri.

Kisisel ozellikler, cinsiyet, yas, e8itim ve gorev sliresi gibi demografik ozellikler
baglilik ile iliskili olmasina ragmen, iligkiler gii¢lii ve tutarli degildir. Bunun da Gtesinde,
iliskiler gdzlemlense bile agik¢a yorumlanamazlar. Ornegin, baglilk ve gorev siiresi
arasindaki olumlu iligski kidemli ¢alisanlarin uzun yillar sirkette kaldiklarini hakli gésterme
girisimleri olabilir. Ayrica, demografik 6zelliklerle baglilik arasindaki iliskinin dolayli
oldugu ve is odiilleri ile is degerleri kontrol edildiginde kayboldugunu bazi ¢aligmalarda
ortaya konmustur. Bunun yaninda basari, baglilik ve 6zerklik, yiiksek giice ihtiya¢ duyma,
kisisel caligma etigi, denetim odag1 ve merkezi is hayatina olan ilgi gibi kisisel tasarruflarin
baghlik ile iligkili oldugu bulunmustur. Bu korelasyonlar, ¢alisanlarin bir 6rgiite duygusal
bagli olma egiliminde farklilik gosterebilme imkani oldugunu gostermektedir. Kisisel
tutumlarin  baglilik tizerindeki etkilerini inceleyen diger bir yaklasim ise c¢evresel
faktorlerle olan etkilesimini degerlendirmek olmustur. Is tecriibeleri, kisisel zevklerine
uygun (ihtiyaglarin yerine getirilmesi, yeteneklerin kullanilmasi, degerlerin ifadesi vb.)
olan kisiler, daha az uyumlu olan kisilere gére daha olumlu bir is tutumuna sahip

olmaktadir.

Orgiitsel yapi: duygusal baghlik, karar alma siirecinin Ademi merkeziyetgi hale
gelmesiyle, politika ve prosediirlerin ise merkezilesmesi ile yakindan iliskilidir. Yapisal
ozelliklerin baglhlik {izerindeki etkisi dogrudan olmaktan 6te, bu yapisal 6zelliklerle iliskili
ast-Ust iligkileri, rol aciklig1r ve kisisel oneme sahip duygular gibi is deneyimlerinden

kaynaklaniyor olabilir.



54

Is deneyimleri: Herzberg'in (1966) yaptigi hijyen / motivasyon ayrimmna baglh
olarak, is tecriibesi degiskenlerinin kabaca iki grupta incelenebilir. Birincisi, ¢alisanlarin
organizasyonda fiziksel ve psikolojik olarak kendilerini rahat hissetmeleri (konfor)
gerekliligi. Ikincisi ise ¢alisanlari is rollerinde yeterlilik duygusuna katkida bulunmasidir.
Konfor kategorisinde, duygusal baglhilik ile iligkili oldugu saptanan degiskenler arasinda,
ise baslamadaki beklentilerin dogrulanmasi, 06diil dagitimindaki esitlik, oOrgiitsel
giivenilirlik, orgiitsel destek, rol netligi ve amirlerin diistinceleri sayilabilir. Yetkinlikle
ilgili deneyimler ise basari, 6zerklik, performansa dayali ddiillerin adilligi, is zorlugu, is
kapsami, ilerleme firsati, kendini ifade etme firsati, karar almaya katilimi ve organizasyon

icin kisisel dnemi igermektedir.

Sirketlerin etkin ve verimli ¢alismasi ve rekabet edebilmesi icin, ¢calisanlar1 motive
etmekle ilgili kiiltiirel etkileri anlamalar1 gerekir (Ramachandran ve Krishnan, 2009: 23).
Tiirkiye’de yapilan arastirma sonuglarina gore topluluk¢u kiiltiir sebebiyle c¢alisanlarin
orgiitsel bagliliklarini, calisanlarin Orgiit i¢inde gelisen iliskileri bozmamasi, c¢alistigi
orgiite ve igverenin koruyuculuguna sadakat gostermesi ve daha iyi ekonomik imkanlar
icin bile baska bir yerde calismamay:1 iceren kendinden fedakarlikta bulunmasi gibi
faktorlerden etkilenmektedir. Ayrica dogu kiiltiirlerinde yer alan, belirsizlik ve degisimden
kaginma Ozellikleri sebebiyle Tiirk calisanlar oOrgiitlerine bir tiir devamlilik baglilig
duymaktadirlar. Diger yandan kisinin Tiirk toplumunda 6nemli bir etmen olan ailenin
kurulustan ayrilmay1 onaylayip onaylamamas: kiiltiir ile ilgili bir 6zellik olarak karsimiza

¢ikmaktadir (Durna ve Eren, 2005: 213).

AON Hewitt tarafindan yapilan arastirma diinya genelinde ylizden az ¢alisani
bulunandan yiizbinlerce ¢alisan1 olan daha karmasik sirketleri igeren altmistan fazla sanayi
kolundan 1000 den fazla organizasyonu i¢ermektedir. Arastirma kapsaminda 2014 yilinda
3 milyondan fazla, 2015 yilinda ise 4 milyondan fazla calisan arastirma sorularini
cevaplamistir. ABD'de siki bir isglicli piyasasina, Avrupa'daki ekonomik belirsizlige ve
diinyanin diger bolgelerindeki ticari zorluklara ragmen, Aon Hewitt'in Global Calisan
Baglanma Endeksi 2016 yilinda % 62'den % 65'e yiikseldigi gortilmiistiir (2016 Trends in
Global Employee Engagement). 2017 yilinda ise 2016'daki ¢aliganlarin bagliliginin énemli
oranda artmas1 kismen silinmistir. Birlesik Krallik’ta goriilen popiilist hareketler, Birlesik
Devletler ve Kita Avrupasi'nin bir boliimiinde yer alanlar sinirlar1 ve duvarlari daha yaygin

hale getirme konusunda goriigmeler yapmuglardir. Eger gerceklesirse, bu hamle iilkeler
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arasindaki emegin akisini kisitlayacak ve oyunun ekonomik kurallarini degistirecektir.
Eger bu yeterli degilse pek cok isi kotiiye kullanan hizli teknoloji ilerlemeleri artik
bilimkurgu konusu degildir ve kalic1 olmaktadir. Siiriiclisiiz arabalar, dronlar, sanal
gerceklik, yapay zeka, makine 6grenimi ve diger teknolojiler daha 6nce hi¢ olmadigi gibi
isler icin yarigsmaktadir. Bu degisiklikler, CEO'lar, insan kaynaklar1 yoneticileri ve her
seviyedeki liderler i¢in yeni zorluklar ortaya koymaktadir. Popiilizm ve daha karmasik
teknoloji gelismeleri Orgiitlerde daha fazla aci yaratacagi ve boylece is tecriibesi ve
calisanlarin bagliliginin daha da gerileyecegi diisiiniilmektedir (AON Hewitt, 2017 Trends
in Global Employee Engagement).

1.2.5. Orgiitsel Baghhigin Sonuclari

Bir iirlinle bir marka arasindaki fark, 6nemsemeyen ¢alisanla tam baglilik gdsteren
calisan arasindaki farka ¢ok benzemektedir. Tam baghlik gosteren c¢alisanlar, yapmak
zorunda olduklarindan daha fazlasini yaparlar. Burada olumlu duygularin sagladig
fazladan anlam ve degerler fark yaratmaktadir. Yiiksek rekabetin oldugu is diinyasinda

sirketleri 6ne ¢ikaran bu tiir islerdir (Barrow ve Mosley, 2005: 157).

Baglilik teorisi ve arastirmalarina dayanan Meyer ve Herscovitch (2001)’in
calismasina gore baglilik degiskenleri odak ve istege bagl davranislar olmak tizere iki ana

sinifa ayrilmaktadir.

Odak davraniglar, baglihigin odak noktasi olan davranisi temsil eder ve her zaman
bazi hedeflerle ilgilidir. Hedef, bir varlik (6r. Kurulus, yonetici, birlik), soyut bir ilke (6r.
Politika) veya bir hareket yolunun sonucu (6r. Hedefe ulasma, degistirme uygulamasi)
olabilir. Ayrica bu davranis, genis veya dar olarak tanimlanabilir. Ornegin, oOrgiitsel
baglilik durumunda, organizasyonun bir iiyesi kadar dar veya orgiitiin basariyla caligmasi
kadar genis olabilir. Odak davranisi, ise alma veya ise alma stratejisinde bir degisiklik
kadar ozeldir, ya da belirli bir zaman siiresi i¢inde isgiiciiniin kompozisyonunda belirgin

bir degisikligin varligin1 garanti altina alacak genislikte olabilir.

Istege bagh davramislar, odak davranisma eslik edebilecek vatandaslik davranisi
gibi organizasyona fayda saglayan ekstra rol faaliyetlerini temsil eder. Kalmay1 taahhiit
eden calisanlar, calismaya ne kadar diizenli katildiklar1 ve orada olduklar1 siirece ne kadar
caba gosterdikleri konusunda olduk¢a farkli olabilirler. Benzer sekilde, politika
degisikligini uygulamaya koymay1 taahhiit eden calisanlar yalnizca politikanin belirli

emirlerine uymayi segebilir veya davraniglarini politikanin ruhuyla uyumlu olacak sekilde
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uyarlayabilirler. Bir hedefe ulagsmak i¢in calismayi taahhiit eden c¢alisanlar, ortaya
cikabilecek zorlu zorluklara ragmen devam edebilir veya kendilerini "makul derecede"
kurtaracak bir problemle kars1 karsiya karsilastiklarinda taahhiitlerinden en kisa siirede

c¢ikabilirler

Orgiitsel baglilik genellikle ¢alisanin ve kurulusunun psikolojik baglantis1 olarak
tanimlanabilir bu, ¢alisanin kurulustan goniillii olarak ayrilma olasiligin1 azaltir (Allen ve
Meyer, 1996: 252). Bunula birlikte yiiksek bagliliga sahip calisanlar daha fazla sadakat,
daha yiiksek verimlilik ve daha fazla sorumluluk tistlenmeye isteklidirler (Chiu vd. 2006:
132).

Orgiitsel bagliligin, calisanlarin is tatmini, motivasyonu, performansi, ise
devamsizliklarin azalmasi gibi arzu edilen is sonuglar1 iizerinde pozitif yonde etkili oldugu
calismalarla ortaya konmustur (Lok ve Crawford, 2001: 595, Chen, Tsui ve Farh, 2002:
339). Bunun yaninda oOrgiitsel bagliliktaki artiglar kuruluslardaki islem maliyetlerini
diisiirerek kurulus i¢in tahakkuk eden rekabetci avantajlar yaratir (Jo ve Joo, 2011: 3).

1.3. Performans

Bir isi yapan kisinin, grubun veya toplulugun, o isle ulagilmak istenen hedefe ne
kadar ulasabildigini, neyi saglayabildigini hem nicel hem de nitel olarak belirten bir
kavram performanstir. Bireysel ve grubun performansi, érgiitiin o isle ulasmay1 hedefledigi
amaca, bireyin veya grubun kendisi adina belirlenen amaclara ve standartlara ne derecede
ulasabildigini gostermektedir. Orgiitsel performansla ise sistemi olusturan her bireyin
toplam performans: ifade edilmektedir. Orgiit, ancak bireylerin gosterdigi performans
kadar iyi olabileceginden dolay1 bireysel performans, Orgiitler i¢in en ©6nemli olan

performanstir (Col, 2008: 39).
1.3.1. Performans Kavramm

Performans, insan kaynaginin en temel basar1 gostergesi olarak ongdriilmektedir ve
gelistirilmis performans, is verimliligi ve iiretkenligi saglamanin temel aracidir (Aykan,
2014: 10). Is yerindeki performans, ¢ogu zaman, mesleki basariyr yansitan bir dizi iliskili
kritere sahip tek bir kiiresel gosterge ile tanimlanmistir. En sik kullanilan Olgiitler
verimlilik, satig, mallarin ve hizmetlerin kalitesidir. Bu anlamda performans, verimlilikle
benzer sekilde yalnizca sonuglara odaklanir (Charbonnier-Voirin, Roussel, 2012: 280).

Orgiitiin biitiiniiniin performansini ¢alisanlarin yaptiklari is ile dogrudan ya da dolayl ilgili
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olan faaliyetleri basariyla yerine getirmeleri belirlemektedir (Lam ve Schaubroeck, 1999:

446).

Is performansi, endiistriyel ve drgiitsel psikolojide yaygin olarak kullanilan, ancak
yetersiz tanimlanmis bir kavramdir fakat genellikle bir kisinin isini 1yi yapip yapmadigini
belirtir. Performans, tam olarak nasil tanimlanmasi gerektigi konusundaki karigikliga
ragmen, Orgiitsel ciktilar ve basari ile ilgili son derece Onemli bir kriterdir (Kanter
Karaduman, 2010: 30). Is performansi esas olarak bir kisinin kurulusun hedeflerine

ulagmasina yardime1 oldugu derecedir (Motowildo, Borman ve Schmit, 1997: 72).

Performans, kisinin igini tamamlamak i¢in gdstermis oldugu tiim cabalara karsilik
kazandig1 basar1 seviyesidir. Bir kisinin sahip oldugu nitelikler, yetenekler ve inang
degerleri performansini belirler. Calisanlarin performansi degisime ve etkiye aciktir (Biite,
2011: 177). lyi performans gosteren calisanlar, calisanlarin kendi kontrolleri, drgiitsel
amaglarla ilgili davranislar1 ve ¢alisanlarin orgiite katkida bulunma dereceleri ile 6l¢iilen

davranislari igeren ti¢ kilit nokta ile ifade edilebilir (Han, Chiang ve Chiang, 2013: 282).

Performans, onemli bir bireysel diizey sonu¢ degiskeni olarak kapsamli bir
kavramdir. Is ile ilgili tiim davramslardan olusur. Ornegin, bir calisanin davranisi, son
derece iiretken olmasina ragmen, fazla mesai yapmayr reddetmesi, orgiit hakkinda her
firsatta olumsuz diistinceler ifade etmesi ve isinin siurlari i¢cine girmedigi stirece higbir sey
yapmamasi seklinde olabilir. Ote yandan, diger ¢alisan daima ¢alismak igin istekli olabilir,
kurulusun olumlu bir temsilcisidir ve organizasyona miimkiin oldugunca ¢ok katkida
bulunmak i¢in ¢abalar. Dolayisiyla, davranislarin tiimiine dayanarak, ikinci g¢alisanin
aslinda daha iy1 performans gosterici oldugu sonucuna varilabilir (Griffin ve Moorhead,

2011: 19-20).

Performans teorileri iki ana temaya sahiptir. Birincisi, performans alaninin boyutsal
yapisidir. Bu tema, tiim isler icin genis Ol¢iide gecerli olan is performansi kategorilerini
belirleme ve tanimlama c¢abalarini igerir. ikinci tema, performansin onciileriyle cesitli
boyutsal bilesenler arasindaki iligkilerin nedensel modelidir. Bu, performansindaki
degiskenligi agiklayan faktorleri tanimlama ve birbirleriyle iligkili olani nedensel bir
sirayla gostermeye yonelik cabalart icerir (Motowildo, Borman ve Schmit, 1997: 72).
Performans yonetimi bireyi veya takimlari tanimlamak, dlgmek ve gelistirmek ve bu
performansi bir Orgiitiin stratejik hedefleriyle uyumlu hale getiren bir siirectir. Bireyin

performansini iyilestirme c¢abalari hakkindaki geri bildirimler veya bilgiler, performans
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yonetimi siirecinin énemli bir 6zelligidir, ¢iinki kisisel gelisim araci olarak hizmet eder.
Bununla birlikte, performans geri bildiriminin sadece varligi gelecekteki performans

tizerinde olumlu bir etki yaratmay1 garanti etmez (Cascio, 2014).

Firmanin performans degerlendirme ve odiillendirme sistemleri, karar verme ve
iletisim kaliplar1 ve firmanin yapist gibi faktorlerin anlagilmasi, neden bazilarmin bir
sitketten ayrilmayi sectikleri ve digerleri kalmayi sectikleri konusunda ilave bilgiler

saglayabilir (Griffin ve Moorhead, 2011: 4).
1.3.2. Performansi1 Modelleri

Campbell, Gasser ve Oswald (1996)’a gore is performansinin genel modelleri veya
teorileri iki genis temaya sahiptir. Birincisi, performans alaninin boyutsal yapisidir. Bu
tema, tiim igler i¢in genis Ol¢lide gecerli olan is performansi kategorilerini belirleme ve
tanimlama ¢abalarini icerir. ikinci tema, is performansmin onciileriyle cesitli boyutsal
bilesenler arasindaki iliskilerin nedensel modelidir ve is performansindaki degiskenligi
aciklayan faktorleri tanimlama ve birbirleriyle iligkili olanlar1 nedensel bir sirayla

gostermeye yonelik ¢abalar1 igerir (Motowildo, Borman ve Schmit, 1997: 72).

Sekil 1.8 Gorev ve Baglamsal Performansta Bireysel Farkhliklar Kuram

= [ e |
/L N><</ 1\

Baglamsal Baglamsal Baglamsal Gorev Gorev
ahskanhklar beceriler bilgi aligkanliklari becerileri

Baglamsal Gorev
Performans Performansi

Kaynak: Motowildo, Stephan J.; Borman, Walter C.; Schmit, Mark J. (1997). A Theory of Individual
Differences in Task and Contextual Performance. Human Performance, 10(2), 71-83.

Gorev bilgisi
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Fleishman (1975) ise yetenek gereksinimlerine odaklanarak is performansinin
boyutlarini belirlemek iizere dort yaklasim onermistir (Akt: Viswesvaran ve Ones, 2000:

218);
¢ Davranis agiklama yaklagima,
e Davranis gereksinimleri yaklasimi,
¢ Yetenekler yaklagimi
e Gorev Ozellikleri yaklagima.

Motowildo, Borman ve Schmit, is performansinin davranigsal, asamali,

degerlendirici ve ¢cok boyutlu oldugunu ileri stirmiiglerdir (1997: 72-75).

Performans Davranmissal Bir Yapidir: Davranig, performans ve sonuglar ayni sey
degildir. Davranis, insanlarin is yerinde neler yaptigidir. Performans ise bireysel ya da
orgiitsel etkinlik i¢in olumlu ya da olumsuz olarak degerlendirilebilecek davraniglar olarak
aciklanabilir. Diger taraftan sonug, bir kiginin performansinin bir organizasyonun
hedeflerine ulagsmasina yardimci olan veya engelleyen yoldur. Bireysel performans goz

Oniine alindiginda sonuglara odaklanmay1 ¢ekici kilan sey budur.

Performans Davranisi Boliimlerden Olusur: Bir bakis acisina gore, is davranisi,
insanlar iste vakit gecirirken kesintisiz olarak akan siirekli bir akis halindedir. Ancak, 8
saatlik is glinli boyunca insanlar 6rgiitiin hedeflerine ulasmasina ne engel ne yardimci olan

bir¢ok seyi yapmaktadir. Bu tilir davraniglarin performans iizerinde bir etkisi yoktur.

Is akislari, insanlar bir seyler yaparken bazi sebeplerle noktalanir, bu orgiitsel
hedeflerle iligkili olarak fark yaratan ve is performansinin alanini olusturan davranissal
olaylardir. Yani performans alani ile orgiitsel hedeflerle alakali olmayan performans

boliimlerinin davranigsal akisin geri kalanindan ayirt edilebilecegi soylenmektedir.

Performans Davramislart Boliimleri Degerlendirmeye Dayanir: Organizasyonel
hedef basarisinda fark yaratan davranigsal boliimler, performans alaninin parcasidir ve
orgiitsel katkilarina gore farklilik gosterirler. Performans alani, organizasyonun hedeflerini
belirgin bir sekilde artiran davraniglarin yani sira amaglarint sadece ilimli bir sekilde
ilerleten davranislar1 da kapsar. Diger bir deyisle, olumsuz etkilere sahip davranislar

olsalar da orgiitsel hedef basarimi i¢in pozitif etkileri olan davraniglar1 da benimser.
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Sonug¢ olarak, performans alanindaki davranigsal boliimlerin organizasyon igin
farkli katki1 degerleri vardir. Bunlar orgiitsel hedeflerin basarisina yardimci olan davraniglar
icin hafiften son derece pozitife uzanan bir aralik ve orgiitsel hedeflerin basarilmasini
engelleyen davraniglar i¢in ise hafiften asir1 derece olumsuza uzanan bir aralik seklinde

degerlendirilebilir.

Performans Davranissal Olarak Cok Boyutludur: Bir kisinin davranigsal
boliimlerinin standart bir zaman araligindaki toplam katki degeri, s6z konusu zaman
araliginda o kisinin davranisinin 6rgiite net degerini temsil eder ve bu net deger o kisinin
genel is performansidir. Tek bir performans yapisini olusturmak icin etki alanindaki tiim
davranigsal bolimler hakkinda bilgi toplamayr miimkiin kilan sey, hepsinin ortak bir
metrik katki degerine gore Olgeklendirilebilmesidir. Bu sekilde organizasyonel hedef

basaristi i¢in toplam yarar olarak ifade edildiginde, is performansi tek boyutludur.

Bununla birlikte, hepsi bir araya geldiginde orgiitsel hedefleri ilerletecek veya
engelleyecek psikolojik olarak karmasik birgok farklt davramig tiirti vardir. Farkli
gorevdeki kisilere ait toplam katki degerleri karsilastirilabilir. Ancak onlara bagh
davranigsal boliimler farkli ¢alisanlar tarafindan gerceklestirilen genel davramis kaliplari

arasindaki anlamli karsilagtirmalara izin vermek i¢in ¢ok heterojendir.

Borman ve Motowidlo (1997), gorev ve baglamsal performans arasinda bir ayrim
yapmiglardir. Gorev performansi, isin gerektirdigi gorevleri yerine getirmekle dogrudan
iligkili olan yani is tanimlarinda bulunan davraniglari igerir. Diger taraftan, baglamsal
performans ise temel gorev isleviyle dogrudan ilgisi olmayan organizasyonun sosyal ve
psikolojik baglaminin kolaylastirilmasina katkida bulunan bireysel davranislardir

(Kmicinska vd., 2016: 709).
1.3.2.1. Gorev Performansi

Gorev ya da rol ici performansi, ¢alisanlarin faaliyetlerini yerine getirme etkinligi
olarak tanimlanabilir. Ornegin; satis gorevlisi igin gorev performansi boyutlarma rnek
olarak, zaman yoOnetimi ve Uriin bilgisi yer alabilirken, bir itfaiyeci i¢in, kurtarma
operasyonlarmin gerceklestirilmesi ve havalandirma islemlerinin uygulanmasi gorev
performans1 boyutlarinda yer almaktadir (Borman ve Motowidlo: 1997, 99). Gorev
performansi, organizasyonun teknik siireclerinin yiiriitilmesi veya desteklenmesini
icermektedir, gorev faaliyetleri dogrudan is amacinin teknik merkezine katkida bulunur

(Hogan vd., 1998: 190). Teknik cekirdege katkida bulunma fikri, bu performans bilesenini
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digerlerinden ayirmaya yardimci olan 6nemli bir O6zelliktir. Bununla birlikte, formal
gerekliliklerin organizasyonlar arasinda farklilik gostermesi sebebiyle kuruluslar arasinda

gorev performansini karsilastirmak zorlasmaktadir (Rotundo ve Sacket, 2002: 67).

Petersen vd., “Uygulamanin, goérev performansinin fonksiyonel anatomisi
tizerindeki etkileri” isimli c¢aligmalarinda gorev performansinin zihinsel olarak farkli
seviyeleri bulundugunu, zamanla bilgi erisimi sonucunda depolama alaninda
degisikliklerin gerekebilecegini, bu farkli gorev seviyelerinin farkli sinirsel alt tabakalari
kullanmasinin beklenebilecegini ileri slirmiislerdir. Petersen vd.’e gore zihin, bilingli
olarak Ogrenilmesi gerekenler oldugunu kabul eder ve bilingli problem ¢dzmenin bazi
temel seviyelerini uygulayabilir. Bu asamadan sonra, performanstaki briit hatalarin
diizeltilmesi gerceklesir. Boylece davranisin sekillenmesi ve O0grenmenin son asamast
gerceklesir, boylece gorev performansi i¢in daha az ¢aba ya da dikkat gereklidir (1998:
853).

1.3.2.2. Baglamsal Performans

Baglamsal performans, teknik rollerdeki bireylerin etkinlik derecelendirmeleriyle
iligkilendirilmistir ve calisanlarin gérev performansi diizeylerinin yiiksek oldugu teknik
organizasyonlarda olaganiistii performans gosterenlerin ayirt edici bir 6zelligi olarak tespit
edilmistir (Bish ve Kabanoff, 2014: 6). Baglamsal performans, spesifik gorevler veya
gorevler i¢in dogrudan yararli olmayan fakat verimlilik ve ¢ikt1 i¢cin dolayl olarak faydali
olan ¢alisan davranislar1 ifade eder. Baglamsal performans, kurulusun teknik merkezinden
(diger bir deyisle kurulusun {irettigi mal / hizmetlerle ilgili faaliyetlerden ziyade) daha
genis kurumsal, sosyal ve psikolojik ¢evreyi desteklemektedir ve orgiitsel basarida 6nemli
bir faktordiir (de Boer, van Hooft ve Bakker, 2015: 408). Hem kisileraras1 iliskilerin
gelisimi hem de i yatirimlar1 baglamsal performansa katkida bulunur (Han, Chiang ve

Chiang, 2013: 283).

Gorev etkinlikleri ve siirecleri i¢in katalizor gorevi gorerek psikolojik, sosyal ve
orgiitsel baglami sekillendirip oOrgiitsel etkililige katki saglamasi sebebiyle baglamsal
performans orgiitler i¢in bilylik 6neme sahiptir. Baglamsal performans, literatiiredeki iki
kavramdan etkilenmistir. Birincisi organizasyonda bagkalarina yardim etmek veya
kurulusun desteklenmesinde vicdanliligi gostermek amaciyla ekstra rol istegine bagl
orgiitsel vatandashk davranmsi (OVD) kavramudir. Orgiitsel vatandashk, (a) digerkdmlik

veya bagkalarina yardim etme, (b) kurulusun kurallarin1 ve prosediirlerini izlemek olarak
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aciklanan genellestirilmis uyumluluk olmak iizere iki boyuttan olusmaktadir. Ikinci kavram
ise gruplarin veya kisilerin refahini tesvik etmek niyetiyle gerceklestirilen davranig olarak
tanimlanan prososyal (toplum yanlis1) 6rgiitsel davranistir (POD). OVD ve POD arasindaki
en biiyiik fark; POD tanimlanmis veya ekstra rol olmasi, OVD’nin ise tanim olarak ekstra
role sahip olmasidir. POD &rgiit icin olumsuz ancak bireylere karsi olumlu olabilir.
Ornegin, bir calisanin meslektagina yardim etmesi sebebiyle bu prososyal hareket
sebebiyle kendi isini son teslim tarihine yetistirememesi gibi bir durum ortaya ¢ikabilir

(Borman ve Motowidlo: 1997, 100).

Baglamsal performans, Van Scotter ve Motowidlo (1996) tarafindan kisilerarasi
kolaylastirma ve is 6zverisi (ise adanma) olmak iizere iki alt boyutta ele alinmistir. Ortak
calismaya yatkin, arkadaslarinin performanslarina da destek saglayan, anlayish ve
yardimsever davranislar kisilerarast1 kolaylastirma performansint  olusturmaktadir.
Problemleri ¢6zmek i¢in sorumluluk alma, tanimlanandan fazla ¢alisma ve kurallara uyma

gibi i¢ disiplin davranislari ise i 6zverisini olusturmaktadir.
1.3.3. Performans Degerlendirme

Performans Ol¢iim kriterleri, organizasyonlarda hemen hemen tiim personel
arastirma uygulamalar1 i¢in gereklidir. Personel se¢im prosediirlerinin, oOrgiitsel egitim
programlarinin, is tasarim ¢abalarinin ve personelle ilgili diger bir¢ok faaliyetin etkinligini
degerlendirmek icin kriterlere ihtiya¢ vardir. Performans degerlendirme 6lgekleri ise bir

kisinin is performansini 6lgmek icin en sik kullanilan kriterlerdir (Borman vd., 1991: 863).

Orgiitlerde iiyelerin performans degerlendirilmesinin ilk &rnekleri 1900°1ii yillarin
baslarinda Amerika Birlesik Devletleri’nde kamu kurumlarda uygulanmistir. Taylor’un is
arastirmalart sonucu ortaya koydugu denetim uygulamalart yardimiyla isgorenlerin
verimliliklerinin Ol¢iilmesi ile Orgiitlerde performans degerlendirme kavrami bilimsel
olarak uygulamaya gecilmistir. Ulkemizde uygulamalar resmi kurumlarda baslayarak
isletme arastirmalarinin lilkemizde yaygin hale gelmesi ve modern yonetim tekniklerinin

yayginlagmasi sonucu giiniimiize dek gelismeye devam etmistir (Uyargil, 1994: 1).

Performans degerlendirmeleri, onceki donemlerde benzer isleri yapan Kkisileri
kiyaslayarak yapildig1 i¢in ¢alisanlarin mutsuz olmasina sebep olmaktaydi, gliniimiizde ise
degerlendirme hedeflenen basariya dayali olarak yapilmaktadir. Bu durum c¢alisanlarin
uzun vadeli performanslarini arttirirken, yapilan 6diillendirmelerin calisanlar tarafindan

daha adil olarak algilanmasini saglamistir (Griffin ve Moorhead, 2011: 2).
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Performans degerlendirme, calisanin, grubun veya tiim orgiitiin o isle varilmak
istenen amaca varma derecesini, nitel ve nicel sistematik bir Ol¢lilmesidir. Genis bir
anlatimla calisanlarin potansiyelini, yeteneklerini, davraniglarini ve is aligkanliklarini baska
calisanlar ile karsilastirilma siireci performans degerlendirme olarak adlandirilir (Oriicii ve

Koseoglu, 2003: 22).

Performans degerlendirmesi, performansi sistematik olarak degerlendiren ve
performans ayarlamalar1 yapilabilecek geribildirim saglayan bir siirectir. Performans

degerlendirmesi, asagidaki formiile dayanarak ¢alisir (Kanter Karaduman, 2010: 31):
Istenilen performans - Gercek performans = Eyleme ihtiya¢

Performans yonetimi bireyi veya takimlari tanimlamak, 6l¢gmek ve gelistirmek ve
bu performansi bir 6rgiitiin stratejik hedefleriyle uyumlu hale getiren bir siiregtir. Bireyin
iyilestirme ¢abalar1 hakkindaki geri bildirimler veya bilgiler, performans ydnetimi
stirecinin énemli bir 6zelligidir, ¢linkii kisisel gelisim araci olarak hizmet eder. Bununla
birlikte, performans geribildiriminin sadece varlig1 gelecekteki performans {izerinde

olumlu bir etki yaratmay1 garanti etmez (Cascio, 2014: 123).

Literatiir incelendiginde performans degerlendirmede karsilasilan sorunlarin 5

baslik altinda toplandigi goriilmiistiir.
Degerlendirici Sorunu

Oncelikle ¢oziilmesi gereken sorundur. Tiim degerlendirme sistemlerinde yonetici
etkili rol oynamaktadir. Yoneticilik gorevi ve degerlendirme biitiinlesmistir. Calisan1 en
etkili bicimde degerlendirecek kisi en yakin iist olarak kabul edilmistir. Bunun yaninda iist
degerlendirmesinin bir takim sakincalar1 oldugu, bazen degerlendirmeyi amacindan
saptiracak kadar bagkalastirdig1 da bir gercgektir. Degerlendirilen kisiye yakin olmanin, onu
cok 1yi izleyebilme yararimin yaninda, Ozellikle siibjektiflik gibi bir sakincasi da soz

konusudur (Canman, 2000: 67).

Halo effect (ayla etkisi) olarak adlandirilan, idarecilerin ¢alisanlar1 degerlendirmede
tek bir kriterin ya da sadece yasadiklar1 son olaylarin etkisiyle calisanlarin tiim niteliklerini
olumlu veya olumsuz olarak degerlendirmeleri c¢alisanlar i¢in 6nemli bir degerlendirme

sorunu olarak ortaya ¢ikmaktadir (Yiiksel, 2000: 186).
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Degerlenen Sorunu

Buradaki en 6nemli sorun, isgdérenin degerlendirmeyi yeterince anlayamamasindan
kaynaklanmaktadir. Degerlendirme sisteminin amaglanan sonuclar1 verebilmesi icin
degerlendirilen calisanin sistemi anlayarak sistemin adaletine inanmasi gerekmektedir.
Bunun i¢in degerlendirme sistemine ¢alisanlar alinarak kendi kendilerini degerlendirmeleri
istenebilir (Ytksel, 2000: 186). Bununla birlikte, sonuglardan dogrudan etkilenecek
calisanlara sistem yeterince tanitilip, iyi dizayn edilmis egitim programlar1 yardimiyla
hedefleri aciklanirsa, sistem hakkinda olumsuz diisiinen ¢alisanlar ikna edilebilir (Uyargil,

1994: 16)
Degerlendirmede Olgiilecek Noktalar

Bu konudaki geleneksel yaklasim, kisinin tiimiiyle degerlendirilmesine
odaklanmistir. Bireyin hem oOrgiit dis1 yasantis1 hem de kisiligi degerlendirmeye konu
olmaktadir. Bu yaklasim, kisisel niteliklerin kiginin ¢alismasina yansiyacagini ve Kisiyi
orgiit icinde etkileyecegini varsaymaktadir. Diger taraftan, kisiligi degerlendirmeyi konu
yapmaya da karst ¢ikilmistir. Kisiligin degerlendirilmesi ile isteki basari derecesinin
degerlendirilmesinin farkli seyler oldugu, bunlar arasinda degerlendirmeden elde edilecek
yararlar agisindan bir baglanti olmadigi ileri siirlilmiistiir. Performans degerlendirme
zamanla degisime ugramis, kisilik ile genel durum ve davranislar1 6lgmekten ¢ok igbasinda

kisinin neyi, nasil yaptigini 6l¢meye yonelmistir (Canman, 2000: 168-169).
Degerlendirmede Kullanilacak Olgiitler

Uygulanan sistemde degerlendirme Olgiitleri zayif ise, uygulanmalar1 uzun zaman
aliyorsa, uygulayicilar tarafindan tepkiyle karsilanabilir. Degerlendirmede 0lg¢iitlerin
saptanmas1 Onemli bir problemdir. Calisanlarin yaptig1 islerin tanimlar1 ve gerekleri
yardimuiyla 6l¢iitlerin belirlenerek yapilan islerin dlciilebilir hale getirilmesi gerekmektedir.
Burada degerlendirmesi yapilan faktoriin diger faktorlerden farkli olmasi ve
degerlendirilen ozelliklerin yapilan isle alakadar olmasi, Olgiitlerin gegerli ve giivenilir

olmasi degerlendirme sistemini giivenilir kilacaktir (Yiiksel, 2000: 185).
Degerlendirmede Zaman Sorunu

Degerlendirmede siire saptanmasi, olumlu ve olumsuz davranislarin toplanmasinda
kesin sinirlarin belirlenmesi isteginin bir sonucudur. Fakat asil sorun once tiim gorevlileri,

niteliklerine bakilmaksizin ayni zaman dilimleri icerisinde degerlendirmenin olanakli olup
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olmadig1 noktasinda toplanmaktadir. Siirenin, degerlendirmeden beklenen sonuglara gore
saptanmast olagandir. Eger beklenen sonug, insan giicii gelistirme, orgiite yatkinligi
arttirma, orgitsel etkililigi ylikseltme vb. ise degerlendirme sik sik yapilmaktadir. Amag
sadece ylikselmeye Ol¢iit bulmak ve gorevliyi ylikseltmek ise degerlendirme yiikselme
oncesi yapilir. Sonug olarak zaman ve degerlendirmenin yapilis amaci arasinda bir iligki

bulunmaktadir (Canman, 2000: 170).

1.4. Ekstra Rol Davranisi

Kendini kurulusla gii¢lii bir sekilde tanimlayan kisiler, kendileri yerine biitiin
organizasyona fayda saglayan davraniglara odaklanacaklardir. Yapilan c¢alismalar da
gostermektedir ki, is performansinin da 6tesinde, siirdiiriilebilir 6rgiitsel basar1 igin gereken
is ile ilgili davramislara daha fazla 6nem verilmektedir. Literatiirde bu tiir davranislar
Ozellikle performans, kisiler arasi iliskiler ve rol davraniglar1 odakli bakis agilarinin bir
sonucu olarak arastirmacilar tarafindan, farkli bigimlerde adlandirilmaktadir. Bu sekilde
gerceklesen davranislar, calismalarda; “Orglitsel vatandaslik davraniglart” veya “iyi asker

99 ey 9% Ce2 2% ¢

sendromu”, “is ortamindaki olumlu sosyal davraniglar”, “6rgiitsel dogaclama”, “ekstra-rol
davraniglar1”, “baglamsal performans”
adlandirilmaktadir (Ahearne, Bhattacharya ve Gruen, 2005: 577; Cetin ve Fikirkoca, 2014:

45).

prososyal davramiglar” gibi ¢esitli bicimlerle

Ekstra rol davranisi, orgiitsel basarinin elde edilmesi yoluyla orgiitsel performansin
yiikselmesinde, orgiitiin psikolojik ve sosyal is c¢evresine katki saglayan Onemli
davraniglar igerir. Bu davranislarin sergilenmesine etki eden iligkisel, tutumsal, kiiltiirel,
kisisel veya ortamsal, faktorlerintespit edilmesi is hayatinda ihtiya¢ duyulan bireysel ve
orglitsel performansin yiikseltilmesi ile birlikte, orglitsel fonksiyon bozukluklariin
azaltilmasma da katki saglayacaktir (Cetin, Sesen ve Basim, 2012:198). Ekstra rol
davraniglari, “bigimsel rol davranmiglarindan farkli olarak odiillendirmenin haricinde
gerceklesen ve yerine getirilmedigi takdirde herhangi bir cezai yaptirimin giindeme
gelmedigi” davraniglardir. Bu davranmiglar, ¢alisanlarin  yardimseverligini, gontlli
davraniglari, Orgiitsel etkinligi arttiran ve kolaylastiran bi¢imsel olmayan ortak
faaliyetlerinden olusmaktadir. Orgiitsel vatandashk duygular1 sonucu, calisanlar orgiit

faydasini gozettikleri goniillii faaliyetlere katilmaktadir (Organ, 1997: 86).

Orgiitler, orgiit iiyelerinin rol davranislarini vurgulayan, acik roller sistemi olarak

tanimlanmistir. Buna bagli olarak orgiitsel vatandashik davranisi ne gerekli olan ne de
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diizenlenmis, ancak organizasyonun diizgiin isleyisi ve verimliligi agisindan kritik 6nem
tagiyan ekstra rol davraniglar1 olarak diisiiniiliir. Calisan davraniglari, ¢calisanlar tarafindan
bir etkinligi rol veya ekstra rol olarak tanimlayabilmektedir. Ornegin, bir kisi, ¢alisma
arkadaslarina yardime1 olmayi rol davranisi olarak tanimlarsa, onu ekstra rol davranisindan
farkli bigimde kavramsallastirir ve yardim davranisini ¢evreleyen farkli bir tesvik seti
algilayacaktir. Eger bir ¢alisan bir davranisi rol davranigi olarak tanimlar ise bu davranisi
yerine getirme olasiligi, ekstra rol olarak tanimladigi durumdan daha yiiksektir. (Morrison,
1994: 1544-1545). Sonug¢ olarak bu davranislar, baskalarina yardim etme ve bunlar
destekleme konusunda bireysel i¢ motivasyona dayanmaktadir (Srivastava ve Dhar, 2017:

3).

Calisan davranislari, rol davranisi ve ekstra rol davranisi olarak smiflandirilmistir
Podsakoff ve MacKenzie (1997). Ekstra rol davranisi ile rol davranisi arasinda genel bir
fark, ilgili davranigin gosterilmesinde c¢alisanlarin takdirinin kapsamu ile ilgilidir. Rol i¢i
davranig olarak, rol tanimlarinda belirtilen davranisa atifta bulunur ve dolayisiyla
calisanlardan talep edilir diger yandan ekstra rol davraniglari, caligsanlarin takdirine
baglidir. Yapilan meta-analiz sonuglarina gore, rol davranisi ve ekstra rol davranisi sadece

kavramsal degil, ayn1 zamanda ampirik olarak da farklidir; (Ziegler ve Schlett, 2016: 2).
1.4.1. Rol Davramsi1 Kavram

Rol i¢i davranig, sorumlu olunan isin tamamlanmasi i¢in gerekli tiim davranmiglar
sekilde tanimlanir (Rashid vd., 2017: 90). Rol i¢i performans, resmi gorevlere ve
sorumluluklara yonelik is tanimina dahil olan davranislar1 ifade eder (Becker ve Kernan,
2003: 328). Rol performansi biiyiik 6l¢lide denet¢i odaklidir, ¢linkii genellikle ¢alisanlarin
resmi isle ilgili faaliyetlerini en dogrudan gozlemleyen, degerlendiren ve ddiillendiren

sefleridir (Becker ve Kernan, 2003: 332).

Hem rol hem de ekstra rol davranisi 6ziinde faydalidir. Bununla birlikte, rol
davraniginin hem resmi hem de gayri resmi olarak digsal ddiiller ve yaptirimlarla baglantili
olma olasilig1 daha yiiksektir. Ekstra rol olarak tanimlanan faaliyetler, digsal odiillerden
nispeten bagimsiz olarak algilanmalidir; ¢linkii tanim olarak, bunlar Orgiitsel olarak

odiillendirilmemis davranislardir (Morrison, 1994: 1545).
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1.4.2. Ekstra Rol Davramsi Kavram

Orgiitlerce, resmi olarak gerekli olmayan fakat {iyeler ve organizasyonlar i¢in fayda
saglayabilecek is davraniglari olarak tanimlanan ekstra rol davraniglari, zaman iginde
bireyler arasinda degisebilen episodik davraniglardir (Tremblay, Gaudet ve Rocheleau,
2017: 2). Bu davranislar goniilliidiir ve bu nedenle orgiitsel resmi 6diil sistemi tarafindan

dogrudan taninmaz (Rashid vd, 2017: 91).

Ekstra rol davranisinin bir boyutu olan nezaket, bagkalarinin sorunlarini 6nlemeye
yonelik akilci davranmiglar igerir. Nezaket, dogustan gelen tavir veya baska faktorler
tarafindan motive edilebilir; Her iki durumda da, genel olarak orgiit adina degil, belirli bir
hedefe (bu durumda denet¢i) yonelik ekstra rol davranisini olusturur. Calisanlar bir
organizasyon i¢indeki bircok kisi ve grup icin nazik olabilse de, calisanlarin amirlerinin
calisanlarin bu ozellikleriyle performanslarini degerlendirmeleri miimkiin olmamaktadir.

(Becker ve Kernan, 2003: 332).

Orgiitsel etkililik icin gerekli olan ancak kisinin takdir yetkisine dayanan nazik
davranmak, baskalarina yardim etmek gibi etkinlikleri ifade eden (Becker ve Kernan,
2003: 328) ekstra rol davranisi, ¢alisan duygularinin dogrudan sonucudur ve olumlu
duygular yardim davranisina katkida bulunur (Bowling, 2010: 120). Ekstra rol davraniginin
tic ana Ozelligi sunlardir (Belogolovsky ve Somech, 2010: 915):

e ilk olarak, davranis goniillii olmalidir, yani ne tammlanmis roliin ne de resmi

mesleki gorevlerin bir parg¢asi olmamalidir.

e ikincisi, odak noktas1 sadece bir organizasyonda gergeklesmeyen ancak orgiite

yoneltilmis veya Orgiitiin yararina olan davranislar iizerine kuruludur

e Ugiinciisii, boyutlar1 iizerinde fikir birligi olmasa da, dogasi geregi ¢ok

boyutludur.

Van Dyne vd. (1995), ekstra rol davranisinin, yasaklayiciya karsit destekleyici
davranis1 ve zorlayiciya karst yakinlik davramigini igeren bir tipoloji gelistirmistir.
Destekleyici davranislar proaktiftir, calisanlar1 tesvik eder. Yasaklayici davranislar
koruyucu ve Onleyici niteliktedir. Daha az gilice sahip olanlari korumanin yani sira
uygunsuz ya da ahlak dis1 davranist durdurmak icin kullanilir. Yakinlik davranigi, kisiler
aras1 iligkileri giiclendirir. Zorlayict davranis ise degisime yonelik fikir ve konulari

vurgular ve iligkilere zarar verebilir (akt: Hassan ve Noor, 2008: 191).
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Iyi performans gosteren kisiler; daha fazla zamana sahip, daha az baski altinda ve
memnuniyetleri yiiksek olduklarinda, yardimseverlik, centilmenlik ve sivil erdem gibi
ekstra rol davraniglarini gostermeye daha istekli olmaktadir (Podsakoff ve MacKenzie,

1997: 145).

Tablo 1.4 Cahisanlarin Davranis Tipolojileri

Orgiite yonelik Miisteriye yonelik
) ] Satisa/Hizmete yonelik
Rol Davranislan Ise yonelik davraniglar
davraniglar
Ekstra Rol e  Orgiitsel vatandashk davranislari Miisteriye yonelik
Davranislar e Zarar verici davraniglar davraniglar

Podsakoff, Philip M.; MacKenzie, Scott B. (1997). Impact of Organizational Citizenship Behavior on
Organizational Performance: A Review and Suggestion for Future Research. Human Performance, 10(2),
133-151.

Podsakoff ve MacKenzie (1997), ekstra rol davramslarini; orgiitsel vatandaslhik
davraniglart ve zarar verici davranislar olmak {lizere iki boyutta incelemislerdir. Bu

kavramlarla ilgili agiklamalar asagida yapilmistir.
1.4.2.1. Orgiitsel Vatandashk Kavram

Orgiitsel vatandaslik davrams: olarak da kullanilan kavram, ilk defa 1983 yilinda
isletme yOnetimi yazinina girmistir. Dennis Organ (1988: 4) tarafindan, “bireyin c¢alisma
ortaminda kendisi i¢in belirlenen standartlarin ve is tanimlarinin 6tesinde, goniillii olarak
bir caba ve fazladan rol davranisi gostermesi” olarak tanimlanmistir. Yani, orgiitsel
vatandaslik davranisi, resmi is taniminin pargasi olmayan olumlu davranis tiirlerinden
olusur. Davranisi, rol veya ekstra rol olarak tanimlamak teorik olarak onemlidir, ancak
ampirik olarak Orgiitsel vatandaslik davranisinin dinamik ve goreli dogas1 nedeniyle ayirt

etmek zordur (Akt: Belogolovsky ve Somech, 2010: 915).

Orgiitsel vatandashk davranisi,  acikca belirtilmis ve odiillendirilen veya
odiillendirilmeyen (Rashid vd, 2017: 91) bununla birlikte organizasyona yardimci olan
(6rnegin agir bir is yiikline sahip bir is¢iye yardim etmek, isverenleri hakkinda disaridaki
insanlara olumlu konusmak, yeni calisanlara yon verme konusunda yardimci olmak gibi)
goniillii  davramislart igerir (Bowling, 2010: 119). Orgiitler, orgiit iiyelerinin rol
davraniglarin1 vurgulayan, agik roller sistemi olarak tanimlanmistir. Buna bagli olarak

orglitsel vatandaslik davranisi ne gerekli olan ne de diizenlenmis, ancak organizasyonun
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diizgiin isleyisi ve verimliligi agisindan kritik 6nem tagiyan ekstra rol davranislar1 olarak

disiiniiliir (DiPaola ve Tschannen-Moran, 2001).

Orgiitsel vatandaslik davranisi, Organ (1997: 85) tarafindan “Iyi Asker Sendromu”
(Good Soldier Syndrome) olarak ta ifade edilmistir. Bir asker i¢in emir komuta zincirine
bagli olarak hareket etmek ¢cok dnemlidir. Bu sebeple askeri orgiitlerde iyi bir asker bagl
bulundugu birligin iyiligi i¢in isini ustaca yaparak birligine baghiligini ifade eder. Diger
taraftan 1yi is gorenler, Orgiite arti deger katip, Orgiitiin etkinligine yarar saglayacak
davraniglar sergilemesine benzer sekilde bir askerin yaraticiligi, Ozgirligii ve is
tanimlarinin 6tesinde davranig gostermesine bir engel olusturmamaktadir (Giirbiiz, 2006:

50).

Organ (1988) tarafindan oOrgiitsel vatandashik davranisini 5 boyutlu  bir
siniflandirma ile aciklanmistir (Basim ve Sesen, 2006: 87; Organ, 1997: 94-95; Podsakoff
vd., 1990: 115)

Digergamlik, diger kisilere yardim etmeye veya isle iligkili sorunlarin ortaya

cikmasini 6nlemeye yonelik goniillii davraniglardir.

Vicdanhlik, caligsanlarin kendilerinden beklenen asgari rol davranisinin Gtesinde
kurallara ve diizenlemelere uymak, molalar vermemek gibi davranislar1 goniillii olarak

sergilemeleridir.

Nezaket, bagkalariin islerini etkileyecek hareketler yapmadan veya kararlar

almadan 6nce digerlerini bilgilendirmeye dayanan davraniglardir.

Sivil erdem, Orgiitii etkileyen olaylara karsi calisanlarin kendilerini sorumlu

kilmalar1 ve kararlara, toplantilara sorumlu ve goniillii bir sekilde katilmalaridir.

Centilmenlik, ise iliskin kaginilmaz sorunlar1 veya zorluklar1 sikayet etmeden kabul

etme istekliligidir.

MacKenzie, Podsakoff ve Ahearne, oOrglitsel vatandaslik davranisi sonucunda
Olclilen performansin, performans degerlendirmeleri ile calisanlarin terfi ve Ticret
uygulamalarinda g6z Oniine alinmasi ve bununla birlikte bu davranisin Orgiitlerin
etkinligine ve basarisina olan olumlu etkisi sebebiyle kavramin hem o&rgiitler hem de

calisanlar 6neminin arttigini belirtmislerdir (1998: 87-88).
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1.4.2.2. Zarar Verici Davramislar

Zarar verici davranislar, yilda milyonlarca dolar kaybma yol agsa da, hakkinda
yapilan ¢alismalar kapsamli degildir. Zarar verici davraniglar kavraminin yonetim dilinde
ortaya ¢ikmasinin ardindan, isin ¢iktisini diisiiren yanlis davranislar olarak tanimlansa da;
saldirganlik, anti sosyal davranig, verimsiz calisma davranislari, sucluluk, misilleme,
intikam ve sapma gibi bazi terimler de kullanilmigtir. Bu alandaki arastirmacilar, bu
davraniglarin sorun olusturma, hirsizlik, intikam, kavga, saldirganlik veya eglenceli hale
getirme gibi genis bir reaksiyon siirekliligini igerebilecegini sdylemislerdir (Gholipour,

Saeidinejad ve Zehtabi, 2009: 77).

Jelinek ve Ahearne (2006), yaptiklar1 ¢alismada zarar verici davranislart etkileyen
orgiitsel ve baglamsal olmak {iizere iki faktor belirlemislerdir. Belirtilen bu iki faktoriin
zarar verici davranislar lizerindeki etkilerinin daha gii¢lii olmasi icin kisisel faktorlerin

diizenleyici rolii oldugunu belirtmislerdir.

Sekil 1.9 Zarar Verici Davranislarn Etkileyen Faktorler

Orgiitsel Faktorler

e Orgiitsel Adalet
e Firma ici Rekabet \
% Zarar Verici

/ Davranislar
Baglamsal Faktorler /

e is Stresi

e Orgiitsel Uyum

Kisisel Faktorler
e Denetim odagi
e ice doniiklik

e Kendini Uyarlama

Kaynak: Jelinek, Ronald; Ahearne, Michael (2006). The ABC's of ACB: Unveiling a Clear and Present
Danger in the Sales Force, Industrial Marketing Management, 35(4), 457-467.

Fisher ve Locke (1992), birim etkinligini etkilemesi beklenen ¢esitli "zarar verici
davraniglart" tanimlamistir. Fisher and Locke'a gore bu davraniglar (Podsakoff ve

MacKenzie, 1997: 146; Pearce, Manz ve Akanno, 2013: 252);
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e Kasith olarak kurallari, yonetmelikleri ve danismanin talimatlarin1 yok saymak,
danigsmana kars1 cevap vermek, baskasinin isini yapmasina kasten miidahale etmek

gibi otoriteye meydan okuma ve direnme davranislarini,

o Sirket bilgilerini rakiplere satmak, zararli bilgileri basina sizdirmak, malzeme, alet

veya sirket malini ¢almak gibi intikam / misilleme davraniglarini,

e Miimkiin oldugunca az is yapmak, hi¢bir sey yapmadan mesgul goriinmeye
caligmak, caligmasi gerektigi halde kendi kisisel islerini yapmak gibi isten kaginma

davranislarini igermektedir.

Sosyal degisim teorisinden yola ¢ikarak, calisanlar 6rgiitleri tarafindan iyi muamele
gordiiklerini hissedince baskalarina ve organizasyona yardim ederek karsilik verir. Buna
karsilik gergeklestirilmemis psikolojik s6zlesmelerin orgiitte vatandaslik disi1 davraniglar
veya zararlt isgoren davraniglarina neden olabilecegini ortaya koymaktadir (Restubog,

Bordia ve Tang, 2007: 378).



IKiINCi BOLUM

ISVEREN MARKASI, ORGUTSEL BAGLILIK, PERFORMANS VE
EKSTRA ROL DAVRANISI iLISKILERI

Onceki béliimde agiklandig: iizere isveren markasinin dzellikle isletmeler agisindan
birgok faydasi bulunmaktadir. Bunlarin basinda calisanlarin orgiitsel bagliligt ve genel
isletme performansina olan etkisi nedeniyle bireysel performanslar1 gelmektedir. Bireysel
performans kavrami calisanlarin tanimlanmis ve tanimlanmamis olan gorevleri yerine
getirmeleri olarak degerlendirilmektedir. Bu nedenle arastirmada bireysel performans;
gorev ve baglamsal performansin birlesimi olarak ele alinmistir. Bunun yaninda
arastirmanin bir diger bagimli degiskeni ekstra rol davranisi olarak belirlenmistir. Literatiir
incelendiginde baglamsal performans ve ekstra rol davranisin zaman zaman birbirinin
yerine de kullanilabildigi goriilmiistiir. Ancak ekstra rol davranisinin baglamsal
performanstan ayrildig1 en dnemli nokta “voice extra role behaviour” olarak adlandirilan
boyutudur. Bu boyut, kurumun daha iyi hale gelebilmesi i¢in fikrini agiklamak, Oneriler
getirmek olarak aciklanabilmektedir. Bunun yaninda isveren marka algisinin ¢alisanlarin
bireysel performanslari ve ekstra rol davranislar1 arasindaki iliskide orgiitsel bagliligin rolii

de yapilmis ¢alismalar incelenerek aciklanmaya calisilmistir.

2.1. Isveren Markasi ile Orgiitsel Baghlik, Performans ve Ekstra Rol Davramsi
Tiskisi
Isletmeler, ¢alisanlarma sunduklar fiziksel ve sosyal faydalar disinda daha etkin
iletisim kanallar1 olusturmak, yarisma ve eglenceler gibi etkinlikler diizenlemek, sosyal
kuliipler kurmak gibi motivasyonu ve verimi artirici yeni sistemler kurarak pek ¢ok farkli
insan kaynaklar1 uygulamasini da devreye sokmaktadir. Bu uygulamalarin sonucunda
Orgiitiin bilinirliginin artmas1 ve c¢alisanlarin katilimlarinin saglanmasi ile g¢alisanlarin
memnuniyeti, sirkete bagliligi ve hedeflere olan inanci dolayisiyla verimlikleri de

artmaktadir. (http://www.bisdegisim.com/ik-pazarlamasi.php Erisim tarihi: 05.12.2017)

Bag’a gore isveren markasinin etkinligi bazi Olgiitlerle test edilebilmektedir (2011:

122-125):

e Genel Isgiicii Uretkenligi: Bu olgiitte, c¢alisanlara sunulan fonksiyonel ve

ekonomik yararlar paketi (egitim, licret, yan haklar, vb.) i¢in yapilan yatirimin ne


http://www.bisdegisim.com/ik-pazarlamasi.php
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kadarinin isverene gelir olarak yansidigi {izerinde durulmaktadir. Insan
kaynaklarinin bu harcamalar ile sirketin geliri arasinda oranin netlestirilmesi
gerekmektedir. Bu oranin sirketin maddi baglamda yararina sonu¢lanmasi isveren

marka yonetimi siirecinin karsiligin1 almasi anlamina gelmektedir.

e [s Tatmini: potansiyel aday sirketi “calisilacak en iyi yer” olarak tanimlamis ve
beklentilerinin karsilanacagini diisiinerek, vaat edilen fayda paketiyle, sirkete
cekilmistir. Vaat edilen degerlerin ne derece etkin oldugu is tatmin diizeyiyle net

olarak degerlendirilebilmektedir.

e Orgiitsel Baghlik: ‘calisilacak en iyi yer’ algisma sahip c¢alisanlar sirketten
ayrilmak istemeyeceklerdir. Iyui bir isveren markasina sahip sirketlerde orgiitsel

baglilik yiiksek ve isgiicli devri diisiik oranlarda olacaktir.

e Yoneticilerin Tatmin Diizeyi: Insan kaynaklar1 departmaninin yetenekli ¢alisanlari
isletmeye kazandirmasi sonucunda, yoneticilerin memnuniyet diizeyinde bir artig
meydana gelecek ve bunun sonucunda tiim ¢alisanlarin  performansini
etkilenecektir. Memnuniyet diizeyi yiikselen yoneticiler ile dolayli olarak tiretkenlik

diizeyleri, tiim faaliyetler ve hedeflere ulasmadaki katki da artmis olacaktir.

e se Alim Géstergeleri: isveren marka yonetimi, ise yeni alman calisanlarin
performansi, ise yeni almanlarin basarisizlik oranlari, yeni ise alinanlarin isten
ayrilma oranlari, personel alimmmin zamaninda tamamlanma orani, yeni ise
almanlan is tatmini diizeyi, rakip sirketlere transfer edilenlerle/alinanlarin oran,
nitelik, yetenek eksikligi ylizlinden yasanan proje gecikmeler, yeni ise alinan
adaylardan verim saglayana kadar gecen siire, isveren marka ydnetimi siireciyle
birlikte tamittim ve ilan giderlerinde azalig/artis gibi kriterler {izeriden

degerlendirildiginde ise alim siirecinin etkinligini son derece artirmaktadir.

e [sgiicii Devri: Isveren markas1 yonetimi uygulamalar1 sonucu orgiitsel baglilikla
iliskili olarak sirketini ‘calisilacak en iyi yer’ olarak goren caligsanlarin isten
ayrilmay1 diistinmesi nedeniyle en onemli gostergelerinden bir tanesidir. Tersi bir
durum ise igveren marka yonetimi siirecinin etkinliginin sorgulanmasina neden

olacaktir.
Ayaz (2017)’a gore marka igveren olmanin 6nemi birka¢ maddede 6zetlenebilir;

e Sirket yapisina uygun yiiksek nitelikli ¢calisanlar ¢eker.
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e ise alim maliyetlerinizi diisiiriir. Giiniimiizde genelde sayilar1 arttirmak, “aciklarr”

kapatmak icin yapilan ise alim, nitelik i¢in yapilir hale gelir.

o Sirket verimliligini ve miisteri bagliligini arttir.

e Kilit yeteneklerin bagliligmni arttirir, ¢alisan devir oranit kaynakli maliyetleri
diistirtr.

Isveren markasiyla ilgili olarak diinyanin bircok yerinde yapilan arastirma
sonuclarinin da gosterdigi lizere (Backhaus ve Tikoo,2004; Knox ve Freeman, 2006
Amerika Birlesik Devletleri, Davies, 2008; Barrow ve Mosley, 2005 1ngiltere, Gaddam,
2008 Hindistan, Lievens, 2007 Belg¢ika, Berthon, Ewing ve Hah, 2005 Avustralya, Ariffin,
2008 Malezya’da, Kimpakorn ve Tocquer, 2009 Tayland) isveren markasina basarisina

bagli olarak sirketler biiyiik oranda (Bas, 2011: 43);
¢ Calisan baglilik diizeylerini artiracak,
¢ Motivasyon ve performanslarini yiikseltecek,
e Yiiksek nitelikli ¢calisanlar1 ¢ekecek,
¢ Bagvurulariin say1 ve niteligini artiracak,
o Kritik pozisyonlarin doldurulmasi uzamayacak; ise alim maliyetleri diisiirecek,
¢ Calisanlarin referansi (tavsiyesi) artacak,
o Teklif kabul orani artacak,
e Uzun vadeli etkiler yaratabilecek,
e Rekabet gliglerini artiracaklardir.

Isveren markasi, ¢alisanlarin ydnetimsel olarak tanimlanmis hedeflere uygun
oldugu diisiintilen kendi imajlarin1 ve ¢alisma yonelimlerini gelistirmeye yonlendirildigi
ozel bir kimlik diizenlemesidir. Isveren markasinin 6rgiitsel 6zdeslesme mantigina benzer
bir mantig1 vardir. Amag, ¢alisanlar1 kendileri ile markanin kimligi arasinda davranigsal ve
psikolojik bir baglanti kurmaya tesvik etmektir. Bu baglantinin c¢alisanlarin markanin
cikarlarin1 otomatik ve elestirel olmayan bir sekilde Onceliklendirmesine yol agmasi
beklenmektedir. Markay1 yasayan kuruluslarda ideal calisan, ikisi arasinda herhangi bir
catisma yasamadan kendi kimligini ve markanin kimligini aynt anda ifade eden

davraniglarda bulunan kisidir. (Vaijayanthi vd., 2011: 93-94).
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Isveren markasinin giicii, hem yetenekli calisanlar1 sirkete cekecek hem de
kalmalarini saglayacak, verimliliklerini arttiracak, ¢alisanlarin motivasyonlarini arttirarak
yaraticiklarimi gelistirecek ve rakipleri ile arasindaki farki koruyup hatta gelistirilmesini
saglayacaktir. Sadece sirketin degil ayn1 zamanda calisanlarin refahi ve mutlulugu da
sadece sirketin operasyonlarina bagli olmamakla birlikte, sirketin eylem ve sOylemleri

dahil her sey isveren markasinin yaratilmasina katkida bulunur (Demirkiran, 2017: 17).

Uriin marka sadakatine benzer seckilde, isveren marka sadakati, calisanlarin
igverenlerine duyduklar1 bagliliktir ve orgiitsel kimlige ve orgiitsel kimlige iliskin bir tutum
unsuruyla iliskili davranigsal bir unsur tarafindan sekillendirilmektedir. Isveren
markalagmast genellikle orgiitsel kiiltiirii ve orglitsel kimligi etkilemek i¢in kullanilir ve
sirayla isveren marka sadakatini etkiler. Isveren marka sadakati, orgiitsel bagliliga benzer.
Orgiitsel baglilik, kurumun hedef ve degerlerini kabul etmeyi, siki ¢aligma istegini kabul
etmeyi ve firma ile birlikte kalma arzusunu da igeren firma ile 6zdeslesme ve katilim
olarak tanimlanir. Markanin sadik miisterileri, bir irlinii satin almaya devam ederken,
markaya sadik calisanlar, diger isverenleri g6z dniinde bulundursalar bile firmada kalmaya

devam edecektir (Backhaus ve Tikoo, 2004: 509).

Isveren markasmin ii¢ bileseni sunlardir: (a) isveren marka esitligi, (b) marka
sadakati ve calisan baghlig1 ile (c) yeteneklerin cekilmesi ve tutulmasi. Ilk olarak,
pazarlama literatliriine gore, marka degeri, markali iirlin veya hizmetin sirkete ve
misterisine sagladigi degeri artiran veya azaltan, o markaya bagli bir dizi varlik ve
yiikiimliiliiktiir. ikincisi, isveren marka sadakati, calisanlarin isverenlerine yaptiklar1 bir
taahhiittiir. Yiiksek bagliliga sahip ¢alisanlar uzun siireler sirkette kalmakta ve bu nedenle
sirket diislik bir devir oranin1 korumakta, ayrica ¢alisan basina kar artis1 ve yiiksek yatirim
getirisi saglamaktadir. Uciinciisii, calisanlarin miisteri olarak kabul edilmesi ve “istihdam
deneyimi”nin {irlin olarak sunularak “satin alma” sonucunda “miisteri memnuniyeti”
yaratmasi isveren markasmin giiciinii yansitacaktir. Isverenin “imajimi” yaratan isveren
markasi, sirketin en biiyiilk on finansal olmayan performansindan biri olarak yetenekli

kisileri cezbeder ve elinde tutar (Biswas ve Suar, 2016: 59).

Isveren markasi yaratma siirecinde sorulmas: gereken sorulardan baghlik ile ilgili
olanlar1 mevcut durumu tespit etmede “calisanlar ne derece baglilar?” ve “galisanlarin
bagliligini arttirmak i¢in neler vaat ediliyor?” dur (Ayaz, 2017). Markalagmanin basarisi,

hedeften gelen duygusal bir cevabin tesvik edilmesiyken, isveren markasi ¢calisandan gelen
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duygusal bir yanit1 tesvik etmektedir (Davies, 2008: 671). Giiniimiiziin miisterileri gibi en
iyl calisanlar da talep edildiklerini bilmektedirler. Bu sebeple bireysel olarak saygi
gormeyi, kendi kariyer hedeflerinin anlasilmasini, onlara ulasmak i¢in egitim ve rehberlik
edilmesini beklemektedirler. Diger taraftan calisanlar {izerinde uzun saatler calisma ya da
iyi kigiler arasi iligkiler gibi sorumluluk agisindan teknik becerilerin 6tesinde beklentiler
bulunmaktadir. Ancak, c¢alisan bagliligi degiskendir. Hofmeyr, marka kullanicilarim
'Koklii', 'Ortalama’, 'S13' ve 'Déniistiiriilebilir' olmak iizere dort segmente ayrrmustir. 11k
ikisi giivenlidir, uzun ve kisa vadede marka sadakatinin degismesi olas1 degildir. 'S1g',
muhtemelen degisecekleri anlamina gelse de 'Doniistiiriilebilir’ den farkli olarak, heniiz bu

noktada degildir (Ambler ve Barrow, 1996: 192-193).

Ise alim kadar bir sirketin yetenekli ¢alisanlarm elinde tutmasi da esit derecede
Oonemlidir. Yetenekli ¢alisanlarin, memnuniyetsizlik, az 6deme veya motivasyon eksikligi
ya da kaybi gibi nedenlerle kurumdan ayrilmasi sirketin gelecekteki basarisina zarar
verebilir. Para her zaman insanlarin bir kurum i¢in ¢alismayi tercih etmelerinin ana sebebi
degildir. Potansiyel ve mevcut ¢alisanlar genellikle ilerleme, isverene baglilik, ¢cevre ve iyi
ve giivenilir bir organizasyon i¢in ¢alisma hissi gibi bir dizi finansal olmayan faktor

tarafindan motive edilmektedir (Heilmann, Saarenketo ve Liikkanen, 2013: 288).

Bir firmanin insan kaynaklarini yonetmede isveren markasinin uygulanmasi,
calisanlar arasinda baglilik ve sadakatin olusturulmasi ic¢in bir kaynak olarak hareket
ederek isten ayrilmalar1 azaltabilir. Ayrica, belirgin ve giiclii bir istihdam markas: sirketi
tercih edilen isveren olarak konumlandiracak ve bdylece isgiicli sikintis1 azaltilacaktir
(Kaur vd., 2015: 8). AON Hewitt tarafindan her yil yapilan baglilik arastirmasi, ¢alisan
baglihigina ek olarak etkili bir isyerine sahip olmak i¢in kritik olan 15 boyutu da
dlgmektedir. Bu boyutlar, Calisan Deger Onermesi (CDO), itibar, Kariyer Olanaklari,
Isbirligi, Cesitlilik ve Katilim, Giiglendirme / Ozerklik, Altyapiyr Etkinlestirme, Ogrenme
ve Gelistirme, Yonetici, Performans Yonetimi, Odiil ve Taninma, Ust Diizey Liderlik,
Yetenek ve Personel Durumu, Is Tamamlama ve Is-Yasam Dengesidir. Bahsedilen
boyutlarin bir¢ogu isveren markasi boyutlari ile ortiismektedir (AON Hewitt, Trends in
Global Employee Engagement, 2016: 3)

Lievens (2007), Belcika Ordusu oOrnekleminde yaptigi calismada; potansiyel
basvuranlar, ger¢ek basvuranlar ve halen c¢alisan personel (3 yildan az siireli) arasinda

fonksiyonel ve duygusal 6zelliklerin nasil bir degisim gosterdigini incelemistir. Potansiyel
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basvuru adaylar1 ve halen calisan personel ile kiyaslandiginda, ger¢ek bagvuran adaylarin
fonksiyonel 6zelliklere daha ¢ok 6nem verdigi gézlemlenmistir. Ancak her ii¢ grupta da

duygusal 6zelliklerin, fonksiyonel 6zelliklere gore dncelik tasidig1 sonucu elde edilmistir.

IKY uygulamalari, hedeflerin elde edilmesini kolaylastirir; bu da, daha yiiksek
sosyal statii gibi bir ddiile yol acar ki bu da memnuniyet, baglilik ve daha diisiik isten
ayrilma niyeti ile ilgilidir (Ito, Brotheridge ve McFarland, 2013: 735; Joo, McLean, 2006:
248). Kuruluslarda siklikla kullanilan bazi 6diil ve tazminat programlari, devam bagliligini
istemeden de olsa tesvik etse bile, duygusal bagliligin yoklugunda, bireyleri en iyi sekilde
performans gostermeye motive edemez. Bu tiirden ekonomik degisimlerden dolay1
orgiitlenmeye biiyiik Olgiide bagh kalan calisanlar yiiksek performans gostermese de,
ayrilmanin c¢ekici finansal odiiller gerektirmesi nedeniyle orgiitii terk etme konusunda
isteksiz olabilirler (Becker ve Kernan, 2003: 344). Diger taraftan ekonomik durgunluk
donemlerinde firmalar igveren markasini, tercih edilen igveren olarak goriilmek adina
egitim, kariyer firsatlar1 ve kisisel gelisim gibi faydalarini 6n plana ¢ikararak ¢alisanlarin

giiven, bagllik ve kimlik seviyelerini koruyabilmektedirler (Kgobe, 2010: 10).

Psikoloji, sosyoloji, Orgiitsel davramis ve yonetim gibi farkli disiplin
perspektiflerinden is-aile gatigmasi iizerine arastirmalar sonucunda Is-Aile catismasimin
evrensel bir problem olmasinin yaninda fiziksel ya da zihinsel saglik, diisiik is performansi,
diisiik 15 katilimi, diisiik is tatmini ve yiiksek ¢alisan devir hizi oranlar gibi cesitli olumsuz
sonuclara neden oldugu ortaya konmustur. Bu sebeple, is-aile catismasinin Onlenmesi
kuruluslar i¢in bir oncelik olarak diisiinmelidir. Batili iilkelerde, ¢alisanlarin igleriyle aile
yasamlar1 arasinda iyi bir denge kurmasina yardimci olmak esnek calisma saatleri,
telekomiinikasyon, tibbi yardim, iicretli izin, yerinde veya yakinda ¢ocuk bakim tesisleri,
danismanlik ve calisan yardim programlari gibi cesitli aile dostu is uygulamalar
baslatilmis ve bdylece calisanlarin aile sorumluluklarin1 yerine getirmelerine ve c¢alisma
kosullarini iyilestirmelerine yardimci olunmustur (Ke ve Deng, 2018: 82). Bahsedilen bu
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 igverenlerin yetenekli ¢alisanlar1 cezbetmesi ve

elde tutmasi i¢in 6onemli bir ara¢ olarak goriilebilir.

Kurumsal sosyal sorumluluk bakis acisi; iligkiler, tutumlar, etkilesimler,
miizakereler, kimlikler ve kendilik imajlar1 gibi sosyal-psikolojik yonlere daha fazla
odaklanan arastirmaci ve ydnetsel eylemlere yonelik perspektifler IKY ne yeni ve ilging

bir bakis agmaktadir. Bu anlayisin ardindan, iIKY'nin 6nemli bir unsuru, farkli paydas
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gruplartyla ilgili olarak karsilikli giivene, bagliliga ve beklentilerin eslestirilmesine dayali
calisan ve / veya igveren kimliklerinin yonetimi haline gelmistir (Aggerholm, Andersen ve
Thomsen, 2011: 111). Gupta (2017), kurumsal sosyal sorumlulugun 6rgiitsel bagliligi hem
dogrudan hem de c¢alisan baghilig1 araciligi ile etkiledigini yaptig1 ¢alisma sonucunda
ortaya koymustur. Is iligkileri, is yasam dengesi, sosyal diyalog, saglik ve giivenlik ile
egitim ve gelistirme Thang ve Fassin (2017)’in ¢alismasinda kurumsal sosyal
sorumlulugun boyutlar1 olarak ele alinmis ve orgiitsel baglilik ile iliskileri incelenmistir.
Aragtirma sonucuna gore is iliskileri, saghk ve glivenlik, egitim ve gelistirme Orgiitsel
baghilik {izerinde onemli bir etkiye sahipken, ig-yasam dengesi ve sosyal diyalogun

orgiitsel baglilikla anlamli bir iligkisi yoktur.

Yoneticiler, calisanlarin sergiledikleri tutumlar1 ve davranislari, calisanlarin
organizasyona duyduklar1 baglilik algilarini temel alan ipuglar1 olarak kullanmaktadir.
Organizasyona son derece bagli olarak algilanan g¢alisanlar kariyer gelistirme firsatlar
yakalamaktadir. Ayrica, yoneticiler tarafindan degerlendirildiginde kariyerlerine daha az
bagli olduklar1 diisiiniilen calisanlara kiyasla, kariyerlerine son derece bagli olan

calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 daha da giicliidiir (Weer ve Greenhouse, 2017).

Orgiitsel baghilik ile ilgili olan &rgiit kiiltiirii, orgiit {iyeleri tarafindan 6grenilen,
yeni gelenlere aktarilan ve insanlarin igyerinde davranig bigimlerinin kanitladigi temel
varsayimlar1 ve degerleri temsil eder (Leekha Chhabra ve Sharma, 2014: 50). Orgiit
kiiltiirinlin  boyutlar1 olarak literatiirde takim caligsmasi, iletisim, egitim-gelisim ile
odiillendirme gosterilmis ve bunlarin ¢alisanlarin baghliklar tizerinde biiylik etkiye sahip
oldugu belirtilmistir (Ramdhani, Ramdhani ve Ainisyifa, 2017: 827). Lockwood (2007: 5)
igyeri kiiltiirinti, anlamlilik, giivenlik ve erisilebilirlik gibi psikolojik kosullar ile saglayan

kuruluslarda ¢alisanlarin bagliliklarinin daha yiiksek olacagini belirtmektedir.

King ve Grace (2008) tarafindan yapilan arastirma, isveren markasi dahilinde
olusturulan c¢alisan deger Onermesinin is veya miisteri markasiyla uyumunun, c¢alisan
baghihigim gelistirdigini géstermektedir (Akt: Botha, Bussin ve Swardt, 2011: 6). Kara
(2013) tarafindan yapilan calismada isveren markas: ile orgiitsel bagliligin duygusal
baglilik boyutu arasindaki iliski incelenmis ve analiz sonuglarina gore isveren markasinin
tiim unsurlartyla duygusal baglilik arasinda pozitif ve anlamli iliskiler tespit edilmistir.
Bununla birlikte arastirmaya katilan kisilerin mevcut sirketlerini tercih etmelerine sebep

olan firmanin vizyonu, misyonu, c¢alisanlarina egitim/gelisim imkani saglamasi,
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yenilik¢ilik anlayisi, yenilikei diisiinceleri harekete gegirmesi, gegmisi, ¢alisanlarini farkl
projelerde caligtirmasi, yetenekleri en iyi sekilde degerlendirmesi, finansal giicii ve
gelecekte 1yi bir referans olmasi gibi bilesenler ile diger isveren markasi bilesenlerine

oranla baglilik arasinda daha ytiksek seviyede korelasyon oldugu goriilmiistiir.

Unal (2010) ise yaptig1 arastirmada, Hava Harp Okulu secim asamalarina katilan
aday 6grenciler, Hava Harp Okulu 2. Sinif 6grencileri ve lise son sinif 6grencileri olmak ii¢
farkli grup kullanmis ve igveren markasinin fonksiyonel ve duygusal tercih 6zellikleri ile
orgiitsel bagliligin duygusal, normatif ve devam bagliligi boyutlar1 arasindaki iligkiyi
incelemistir. Arastirma sonuclarina gore fonksiyonel ve duygusal tercih &zellikleri, her
ikisi birlikte duygusal bagliliktaki degisimin % 18’ini, normatif bagliliktaki degisimin %
11’ini devam baghiligindaki degisimin % 9’unu agiklamaktadir. Yine ayni arastirmada,
duygusal tercih ozellikleri ile duygusal baglilik normatif baghilik ve devam baglilig:
bilesenleri arasinda ayni yonlii bir iliski bulunmasina ragmen fonksiyonel tercih
Ozelliklerinin her ii¢ baglilik boyut {iizerinde anlamli bir etkisi olmadigi sonucuna

ulasilmstir.

Isveren imaji, firmanin performans: ya da aciklamalar1 gibi kosullariyla siirekli
olarak degisen bir karma psikolojik izlenim, bir diger ifadeyle calisanlarin firmay:
algilamasidir. Isveren markasi, kurulusun isveren olarak en cok neye benzedigini
tanimlamaya hizmet eder, orgiitii diger isverenlerden ayiran oOzellikleri vurgular ve
istthdam anlagmasini (¢alisanlarin, isttihdamdan elde etmeyi bekledikleri degerle katkida
bulunmalar1 beklenen degerin dengelenmesi) agiklifa kavusturur. Bunlar, isverenleri
calisanlar1 cezbetmeye yonlendirir ve ayn1 zamanda calisanlarin verimliligini artirir (Dawn

ve Biswas, 2010: 24).

Isveren markasi, giiclii organizasyon kimligine ve dolayisiyla olumlu galisan
tutumlarma yol acar. Sosyal kimlik teorisine gore Orglitsel kimlik, ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetlerinin, orgiitsel vatandaslik davranisinin ve ¢alisan performansinin gii¢lii bir
belirleyicisidir (Bali ve Dixit, 2016: 185). Calisanlar, kuruluslarinin kendi katki ve
refahlarma deger verdigini algiladiklarinda, daha yiiksek performans gosterme

zorunlulugunu hissetmektedirler (Biswas ve Suar, 2016: 59).

Wong (2015)’un arastirmasinda caliganlarin igveren markasi algilarinin goérev
performansi iizerinde zayifta olsa bir etkisi oldugu sonucuna ulagmistir. Bununla birlikte,

calisanlarin igveren markast vaadinin yerine getirilmesi hakkinda 1) kendi istihdam
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deneyimlerini arzu edilen ve ayirt edici olarak algilamalari, 2) islerini yapmalar1 i¢in harika
bir yer olmasi, 3) kariyerinin geri kalani organizasyonda geg¢irmesi ve 4) oOrgiitten
ayrilmayr diisiinmelerin azalmasi olarak siralanabilecek bu olumlu algilar c¢alisanlarin

orgilitsel vatandaslik ve gorev performanslarini daha da etkilemektedir.

Hizmetlerin miisterilere iicretlendirmesinde oldugu gibi, 6diilde esitlik, markanin
temelini olusturmaktadir. Odiildeki esitsizlik, calisanlarin performansini, is arkadaslari
arasindaki isbirligini ve is kalitesini diisiirmektedir. Isveren markasin1 kurmus olan
sirketler, sirket kiiltliriinii mevcut ve potansiyel calisanlara tanitmak i¢in odiillerde esitligi

kullanirlar. (Biswas ve Suar, 2016: 60).

Ustler ve is arkadaslari, ¢alisanlarm organizasyonda kalma kararinda onemli
etkenlerdir. Denetleyici davraniglar ¢alisanin is performansini olumsuz yonde etkilerken,
iistlerle olumlu iligkilerin, orgiitsel baglilik gibi bireysel isle ilgili sonuglar iizerinde

belirgin bir etkisi vardir (Kashyap ve Verma, 2018: 14).

Hayton (2005) ise sosyal sermaye yapisi, giiven ve yiikksek diizeyde algilanan
denetleyici desteginin varligi gibi aracilik yapilarinin, ¢alisanlarin ekstra rol davraniglarina

katilma istegini artirdigini ileri siirmiistiir (Akt: Ma Prieto ve Perez-Santana, 2014: 192).

Kendini yiiksek diizeyde isvereni ile tanimlamig ¢alisanlara sahip kuruluslarin daha
1yi performans, daha diisiik devamsizlik, daha az isten ayrilma ve ekstra rol davranisindan
yararlanmalar1 beklenmektedir (Celani ve Singh, 2011: 228). Reychav ve Sharkie
(2010)’nin yapmis oldugu calismaya gore yOnetime giiven, psikolojik destek, yonetim
degerleri ve odiiller calisan algilarinin giiclii oncelikleridir ve bu da c¢alisan ekstra rol

davranislari ile pozitif yonde iliskilidir.

Albrecht vd. (2015) yaptiklar1 kavramsal inceleme ile orgiitsel baglam faktorleri, is
faktorleri, bireysel calisan psikolojik ve motivasyon faktorleri, calisan sonuclar1 (gorev
performansi, ekstra rol davranisi), orgiitsel ¢iktilar ve rekabet avantaj1 arasindaki iligkileri
gbsteren arastirma kanitlarma odaklanmuslardir. Yazarlar, IKY uygulayicilarinm yillik
baglilik anketlerinin rutin yonetiminin 6tesine gegmeleri ve personel secimi, sosyallesme,
performans ydnetimi, egitim ve gelisim gibi IKY politikalar1 ve uygulamalarina baglilig:

yerlestirmeleri gerektigini soylemektedir.

Ozgelik ve Afacan Findikli (2014), calisanlarin marka ile baghilik duygusu ve

calisanlarin vatandaglik davraniglarimi 6rgiitlerine dogru yonlendirmede arabuluculuk rolii
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tistlenip tstlenmedigini aragtirmigtir. Arastirma sonuglari, ¢alisanlarin i¢sel markalagsma ve
vatandaslik davranislar1 arasindaki iliskinin anlamli fakat c¢ok giliclii olmadigini

gostermektedir.

Shen ve Benson (2016), calismasinda kurumsal sosyal sorumluluk literatiiriinden
yola ¢ikarak sosyal sorumlu insan kaynaklar1 yonetimi (SRHRM)'nin ¢alisanin gorev ve
ekstra rol davranisi {lizerine etkilerini aragtirarak genisletmistir. Calisma sonuglarina gore
sosyal sorumlu insan kaynaklar1 yonetimi'nin gorev performansi ve ekstra rol davranisi ile
pozitif ve anlamh bir sekilde iliskili oldugu goriilmiistiir. Kantitatif sonuglar, ¢alisanlarin
algilanan igveren marka baglilifini yerine getirme diizeyleri ile orgiitsel vatandaslik
performanslar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli, pozitif ve genellikle zayif ila orta
diizeyde bir etki oldugunu gostermektedir. Kantitatif sonuclar, calisanlarin algilanan
isveren marka baglilifini yerine getirme diizeyleri ile orgiitsel vatandaslik performanslar
arasinda istatistiksel olarak anlamli, pozitif ve genellikle zayif ila orta diizeyde bir etki

oldugunu gostermektedir.

Calisanlar orgiitleri tarafindan iyi muamele gordiiklerini hissettiginde, kurulusun
refahina katkida bulunarak karsilik vermek zorunda hissederler. Buna karsilik, calisanlar
kuruma giivenmiyorsa, sosyal veya ekstra rol performanslarini azaltma egilimindedir.
Ayrica calisanlarin arkadaslarina yardimer olarak beklenenden daha fazlasini yapmayi

sevdiklerini bildirilmektedir (Uddin, Mahmood ve Fan, 2019)
2.2. Orgiitsel Baghlik ile Performans ve Ekstra Rol Davramsi Iliskisi

Calisanlarin organizasyona olan bagliligi, isyerinde performansi artirmak ve verimli
isgliclinli muhafaza etmek i¢in 6nemlidir. YoOnetim, calisanlar arasinda baglilik diizeyini
artiran faktorleri bildigi takdirde, liretken isgiiciiniin yaratabilecektir. Calisanlar arasinda
baglilig1 neyin tetikledigi soruldugunda, iicret yapisi ve gelisim firsatlar1 c¢alisanlarin
bagliligin etkileyen en 6nemli iki faktor olarak ortaya ¢ikmistir (Tanwar ve Prasad, 2016:
200). Bununla birlikte oOrgiitsel baglilik, c¢alisanlarin mesleki egitime ve gelisimsel
davranislara katilma motivasyonuyla oldukg¢a baglantilidir. Orgiitsel baglilig: yiiksek olan
calisanlarin, yiliksek performans sergilemesinden elde ettikleri kaynaklara deger verme
olasiligt daha yiiksektir, c¢ilinkii bu kaynaklarin kariyer gelisimiyle ilgili oldugu
diistiniilmektedir (Wang, Weng ve Jiang, 2018).Meyer vd., 2002 de yaptiklar1 ¢alismada
orgiitsel bagliligin ii¢ boyutunu etkileyen faktorleri ve bu baglilik boyutlarinin olasi
sonuclar1 ortaya koymuslardir (Sekil 2.1). Buna gore 1991°de yaptiklar1 calismadakine
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benzer sekilde kisisel ozellikler ve is deneyimlerine ilaveten alternatifler, yatirimlar,
sosyallesme ve orgiitsel yatirimlarin ¢alisanlarin bagliligini etkiledigini 6ne slirmiiglerdir.
Bagliligin sonuglar arasinda ise isteki davraniglar bashigi altinda orgiitsel vatandashk ve

performans konulara vurgu yapilmastir.

Sekil 2.1 Orgiitsel Baghhgin Ug Bileseni Modeli

Duygusal baghhgi

etkileyen faktorler
o Kisisel Ozellikler
o is Deneyimleri

Duygusal baghlik

Devamlilik Baghhgini
Etkileyen Faktérler
o Kisilik Ozellikleri

o Alternatifler

e Yatinmlar

isten ayriima niyeti
isglicti devir hizi

Devamlilik Baghhgi

isteki davranislar

e Devamsizlik

o Orgiitsel vatandaslik
e Performans

Normatif Baghhgi
Etkileyen Faktérler
o Kisilik Ozellikleri

Normatif baghlik

Calisanlarin saghgi ve
refahi

e Sosyallesme
o Orgiitsel Yatirmlar

Kaynak: Meyer, John P.; David J., Stanley, Lynne, Herscovitch; Laryssa Topolnytsky (2002). Affective,
Continuance, and Normative Commitment to the Organization: A Meta-analysis of Antecedents Correlates,
and Consequences. Journal of Vocational Behavior, 61(1), 20-52.

Tutum perspektifi s6z konusu oldugunda, arastirmalar, duygusal orgiitsel bagliligin
hem bireysel (diisiik stres, diisiik is-aile catismasi) hem de orgiitsel (i katilimi, is
performansi, Orgiitsel vatandaslik davranisi) sonuclarla anlamli sekilde iliskili oldugunu
gostermektedir (Macsinga vd. 2015: 264). Sungu, Weng ve Xu (2019) duygusal baghiligin
is performansi iizerinde etkili oldugunu ortaya koymustur. Bu iliski ¢alisanlarin mesleki
bagliliginda etkilenmekte ve mesleki bagliligin yiiksek oldugu durumlarda (B = 0.35, t =
7.35, p <0.001) diisiik oldugu durumlara (f = 0.16, t = 2.79, p <0.05) gore daha giicliidiir.
Chiu vd. (2006) orgiitsel bagllik ile ve is performansi arasinda anlamli bir pozitif iliski
oldugunu ortaya koymustur. Chen ve Francesco (2003) bagliligin ii¢ boyutu ile performans
arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Arastirma sonuclari, duygusal bagliligin rol
performansina pozitif olarak etki ettigini gosterirken, devamlilik bagliliginin rol
performansiyla iligkili olmadigin1 gdstermistir. Arastirma sonuglarina gore normatif

baglilik, duygusal baglilik ve rol performansi arasindaki iliskiyi yonetmektedir.
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Indartono ve Faraz (2019) kamu calisanlart ile yaptigi caligmada, duygusal
baglihigin (AR*= % 7.5; B= 0,051), normatif bagliligin (AR? =% 3.9; p=0,204) ve devam
baghligmin (AR>=% 6.5; B= 0,178) rol performans: iizerinde &nemli bir etkiye sahip
oldugunu tespit etmislerdir. Ayni1 ¢alismada baghligin aracilik etkisi de incelenmistir.
Duygusal Bagliligin (B=, 085; B'=, 014), devam bagliliginin (=, 085; B'=, 031) ve normatif
bagliligin (B=, 085; B'=, 037) orgiitsel vatandaslik davraniginin rol performansi tizerindeki

etkisine aracilik ettigi tespit edilmistir.

Ramawickrama, Opatha ve Pushpakumari (2018)’nin arastirmasini sonuglari is
hayat1 kalitesi uygulamalarinin (isveren markast uygulamalarina benzer sekilde)
calisanlarin is performansina etkisi ile ilgili yenilik¢i, hayati yonetsel etkileri ortaya
cikarmistir. Bu calismanin bulgulari, mevcut is hayati kalitesi uygulamalarinin is
performansinda hayati bir rol oynadigini ve is hayat1 kalitesinin orgiitsel baghlikla iliskili
oldugunu vurgulamustir. Orgiitsel baglilik, is performansi ile de énemli ve pozitif olarak
iligkilidir. Ayrica, bu dogrudan iliski, orgiitsel bagliligin araci etkisine bagli olarak daha da

gelismektedir. Orgiitsel bagliligin aracilik etkisi birgok calismada incelenmistir.

Kim vd. (2018) duygusal baghlik yoluyla cagri yapma ve rol i¢i performans
arasinda aracili bir iligki oldugunu Ongdrmiistiir. Aragtirma sonuglart c¢agri almanin
duygusal baglilikla (B=0.14, t=3.95, p< .001), duygusal bagliligin ise rol i¢i performansla
(B=0.20, t=2.23, p<.05) olumlu yonde iliskili ve aracilik etkisi oldugunu gostermistir.

Al Zefeiti ve Mohamad (2017)’in ¢aligmasinda orgiitsel bagliligin duygusal, devam
ve normatif bagliligin gérev ve baglamsal performansi iizerindeki etkisi incelenmistir.
Aragtirma sonuglarina gore; duygusal baglilik, goérev performansini (B=0142, p=0,000) ve
baglamsal performansi (B=0,105, p=0,003), devam bagliligi, gorev performansini
(B=0,564, p=0,000) baglamsal performansi (B=0,515, p=0,000), normatif baglilik ise
gorev performansimt (B=0,341, p=0,000) baglamsal performans1 (B=0,308, p=0,000)
diizeyinde etkilemektedir. Ortaya ¢ikan sonuglar, tiim Orgiitsel baglilik bilegenlerinin
calisanlarin 1s performansim1 (gérev ve baglamsal) arttirmada 6nemli rol oynadigim

gostermektedir.

Martini vd. (2018)’nin c¢alismasinda ¢alisan yetkinliklerinin performans (gorev
baglamsal ve adaptif) ilizerindeki etkisi incelenmistir. Aragtirma sonuglarina goére duygusal
(p=0,024<0,05), normatif (p=0,000<0,05) ve devam (p=0,026<0,05) baghliginin

performans iizerinde etkisi oldugu tespit edilmistir. Caligma sonuglar1 ayrica duygusal,
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normatif ve devam bagliligindan olusan Orgiitsel bagliligin, yeterlilik ve c¢alisan

performansi arasinda kismi bir aracilik etkisi yarattigini gostermektedir.

Fu ve Deshpande (2014) is tatmini, orgiitsel baglilik ve performans arasindaki
iliskileri inceledikleri ¢alismalarinda anlamli sonuglara ulasmislardir. Orgiitsel baglilik
duygusal, devam ve normatif baglilik boyutlarinda incelenmis olup is performansi iizerinde
(p=0,17<0,05) diizeyinde etkili oldugu ve is tatmini ile ig performansi arasinda aracilik

etkisi gosterdigi tespit edilmistir.

Benzer sonuglara Razzaq vd. (2019)’nin ¢alismasinda da ulagilmistir. Aragtirmada
baglilik duygusal, normatif ve devam baglilig1 olmak iizere ii¢ boyutlu, performans ise
gorev ve baglamsal performans olarak iki boyutlu ele alinmistir. Sonuglar orgiitsel
bagliligin calisan performansi ile pozitif ve anlamhi bir iligkiye sahip oldugunu
gostermektedir (B = 0.12, p = 0.01). Bunun yaninda orgiitsel baglilik bilgi yonetimi

uygulamalari ile ¢alisan performansi arasinda 6nemli bir aracidir.

Pradhan ve Pradhan (2015), doniistimsel liderlik, duygusal baglilik ve baglamsal
performans arasindaki iligkiyi incelemisler ve duygusal baglilik ile baglamsal performans

arasinda pozitif bir iliski tespit etmisleridir ( = 0.29, p= 0,001 <0.05)

Calisanlarin bagliligi, “calisanlarin sirketin basarisi konusunda menfaatli bir ilgi
duyduklar1 ve isin belirtilen sartlarini asabilecek yiiksek standartla gergeklestirdikleri
psikolojik bir durum” olarak tanimlandiginda ekstra rol davranisi olarak diisiintilebilir
(Bakker ve Schaufeli, 2008: 151). Ekstra rol davranislar1 genellikle istege bagh
oldugundan, i¢gsel motivasyonel faktorlere rol davranisindan daha fazla dayanmaktadir. Bu
nedenle, baglilik rol davranisindan ziyade ekstra rol davranisi ile daha giiclii bir iligki

icindedir (Riketta, 2002: 259).

Organizasyona bagl bir kisi, baskalarina yardim etmek, isbirligi yapmak ve
kaynaklarin paylagilmas: gibi roliin resmi gerekliliklerinin &tesinde, istege bagh
davraniglarda bulunur. Bu ekstra rol davranislari, 6l¢iilmesi ve hesaplanmasi zor olmakla
birlikte, genel orgiitsel verimlilik ve etkinlige biiyiik 6l¢iide katkida bulunur (Pradhan ve
Pradhan, 2015: 229).

Eldor ve Harpaz (2016: 228) ¢alisanlarin bagliliginin, proaktiflik, bilgi paylagima,

yaraticilik ve uyarlanabilirlik gibi ekstra rol performansi davranislar1 arasinda anlamli bir
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iligki tespit etmislerdir. Caillier (2016)’in calismas: da orgiitsel bagliligin ekstra rol
davranigini pozitif ve anlamli (=0.213, p<0.001) diizeyde etkiledigini gdstermektedir.

Calisanlarin biiyiik ¢cogunlugu, parasal 6diillerin organizasyonda kalma kararlarini
etkiledigini soylemekte ve yliksek iicret aldiklarinda kurum i¢in en iyi sonuglar elde etmek
icin ekstra ¢aba gosterecekleri calismalarda ortaya konmustur (Tanwar ve Prasad, 2016:
200). Bir calisan, mevcut isini bir sonraki isine sadece bir atlama tasi olarak algilamasi
durumunda, isvereni ile biiyiik ihtimalle islemsel sozlesme yapacaktir. Diger taraftan, bir
calisan, orgiitii ile uzun vadeli baghlik diisiindiigli durumda isvereni ile iliskisel s6zlesme
yapacaktir. Sasirtict olmayan bir sekilde, iliskisel sozlesme yapan ¢alisanlar daha yiliksek
is tatmini seviyelerine sahip olma egiliminde olup, igverenine daha fazla baglilik gosterir,
ve bununla birlikte daha fazla orgiitsel vatandaslik davranislar1 gdstreme egilimindedir

(DeMotta ve Sen, 2017: 387).

Morrison (1994) tarafindan, ekstra rol davranisi ve rol davranist arasindaki sinirin
belirsiz oldugu ve bu nedenle calisanlarin ¢alisma tutumlarinin bir fonksiyonu olarak
degisebilecegini savunmaktadir. Morrison, giiglii duygusal ve normatif bagliligi olan
calisanlarin islerini daha genis bir sekilde tanimladiklarin1 ve bu davraniglarda bulunma
olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu 6ngérmiis ve bulmustur. Ayrica ¢esitli aragtirmacilar
orgiitsel vatandaslik veya ekstra rol davranislari incelemisler ve bu tir davranislarin
duygusal baglilik ile pozitif iliskili, normatif baglilik ile daha az tutarli bir sekilde iliskili
ve devam baglilig: ile ilgisiz veya olumsuz iligkili oldugunu tespit etmislerdir (Allen ve

Meyer, 1996: 267).

Duygusal orgiitsel baglhilik siklikla orglitsel vatandaslik davranisinin onciilleri
arasinda sayilmaktadir (Jahangir, Akbar ve Haq, 2004: 80). Bailey vd. (2017) calisan
bagliliginin oOnciilleri ve sonuglar lizerine yaptiklari ¢alisma ile Onciillerin; psikolojik
durumlar, is tasarimu, liderlik, orgiitsel ve takim faktorleri ile organizasyonel miidahaleler
olmak tizere bes faktorden olustugunu belirlemislerdir. Bununla birlikte en giicliisii gorev
performansi ile olmak {iizere, ekstra rol performansi ve oOrglitsel performansin bagliligin

pozitif iligkili sonuglar1 oldugu ¢aligmanin bir diger bulgusudur.

Tremblay vd. (2010)’nin ¢aligmasinda, orgiitsel baglilik araci degisken olarak
kullanilmis, fakat giiven ile rol ve ekstra rol davramisi arasinda orgiitsel bagliligin
diizenleyici bir etkisi olmadigr sonucuna ulasilmistir. Demerouti, Bakker ve Gevers

(2015)’in calismasinda da baglilik araci degisken olarak kullanilmis ve ¢aligmanin bagimli
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degiskeni olan ekstra rol davraniginin iki alt boyutu olarak ele alinan baglamsal performans

ve yaraticilik ile pozitif bir iliskiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Becker ve Kernan (2003)’1n ¢alismasinda orgiite duygusal baglilik rol performansi
ve ekstra rol davranisinin bir boyutu olarak nezaket {lizerinde etkisi olmadigi, ayrica devam
bagliligmin performans ile ilgili olmadigr sonucuna ulasilmigtir. Diger taraftan Orgiite
duygusal baglilik ekstra rol davranisinin alt boyut olarak sadik destekgilik iizerinde dnemli

bir varyans a¢iklamistir.

Srivastava ve Dhar (2016) insan kaynaklar1 uygulamalar ile ekstra rol davranisi
arasinda oOrglitsel bagliligin araci etkisini incelemisler ve insan kaynaklar1 uygulamalarinin
araci degisken olarak orgiitsel baglilik (B=0.35, p<0.001) ile bagimli degisken olarak ekstra
rol davranist (B=0.11, p<0.05) ile pozitif ve anlamli bir iliski i¢inde oldugunu tespit

etmislerdir.



UCUNCU BOLUM
ARASTIRMA METODOLOJIiSi VE BULGULARI

Ik iki béliimde kavramsal olarak ele alinan isveren markasi, orgiitsel baglilik,
bireysel performans ve ekstra rol davranis1 degiskenleri arasinda agiklanan teorik yapiy1
incelemek amaciyla kurulan arastirma modeli ve hipotezlere ait istatistiki analiz siireci bu

boliimde sunulmustur.

3.1. Arastirmanin Amaci

Yapilan arastirma ile isletmelerde isveren markasi bagligi altinda c¢alisanlara sunulan
faydalarin calisanlarin orgiitsel bagliligina, performansina ve gostermis olduklar1 ekstra rol
davraniglarina olan etkisinin incelenmesi ve uygulamaya yonelik sonuglara ulagilmasi
amaglanmaktadir. Bu amaca ulasabilmek i¢in en 6nemli konu ¢alisanlarin igveren marka
algilarin1 tespit etmeye yonelik uygun bir 6lgek kullamlmasidir. Isveren markasi ile ilgili
yapilmis ¢alismalar incelendiginde arastimalarda kullanilan 6l¢eklerin daha ¢ok potansiyel
calisanlarin beklentilerini 6lgmeye yonelik oldugu ve igveren markasi igerisinde yer alan
tiim bilesenlerin olgeklerde yer almadigidir. Bu sebeple tez ¢aligmasi kapsaminda 6zellikle
isletmelerde hali hazirda c¢alismakta olan kisilerin isverenlerinden beklentilerinin
Ogrenilebilmesi ve mevcut durumun degerlendirilebilmesi i¢in bir igveren markasi dlgegi
gelistirilmesi de amacglanmistir. Bunun yaninda olusturulan 6lgek ile calisanlarin isveren

markasini olusturan alt boyutlara ait algilar1 da tespit edilecektir.

Tezin Onceki boliimiinde agiklandigl {lizere arastirmanin konusu olan degiskenler
arasindaki iliskileri inceleyen g¢alismalar bulunmasina ragmen bu degiskenler arasindaki
iligkiyi biitiinsel olarak ele alan bir ¢aligmaya rastlanmamistir. Bu nedenle, igveren marka
algisinin orgiitsel baglilik, performans ve ekstra rol davranisina olan etkisi birlikte ele
alinarak bu iligkilerin olusmasinda orgiitsel bagliligin aracilik rolii de incelenecektir. Genel

olarak bakildiginda arastirma ile su sorulara cevaplar bulunmaya ¢alisiimaktadir;

e Mevcut calisanlarin igveren marka algilarinin oOrgiitsel baghiliklari, bireysel
performanslar1 ve ekstra rol davraniglari tizerinde etkisi var midir?
e Mevcut calisanlarin igveren marka algilarinin bireysel performanslar1 ve ekstra

rol davraniglar1 izerindeki etkisinde orgiitsel bagliliklarinin rolii var midir?
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e Mevcut calisanlarin isverenlerinden beklentileri ile igverenlerinin sagladigi
faydalar1 algilamalar1 arasinda bir fark var midir?
e Mevcut calisanlarin sahip olduklart demografik o6zellikler isveren marka

algilarini farklilastirmakta midir?

3.2. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Literatiir incelemesi ve ikinci boliimde aciklanan degiskenler arasi iligkiler sonucu
isveren markasinin sonuclari arasinda yer alan en 6nemli iki kavramin orgiitsel baglilik ve
performans oldugu goriilmistiir. Bunun yaninda ekstra rol davranisi da hem isveren
markast hem de orgiitsel baglilik sonuglar1 arasinda gosterilmistir. Elde edilen bilgiler
1s1¢inda ve arastirmanin ana amacina uygun olarak Sekil 3.1 de verilen aragtirma modeli
olusturulmustur. Arastirma modelinde calisanlarin igveren marka algis1 bagimsiz degisken,
orgiitsel baglilik araci1 degisken ve bireysel performans ile ekstra rol davranisi da bagimli
degisken olarak kullanilmigtir. Olusturulan modele iligkin 5’i dogrudan iliskileri 2’si

dolayl iligkileri test etmek iizere toplam 7 hipotez kurulmustur.

Sekil 3.1. Arastirma Modeli

Bireysel
Performans

isveren

Orgiitsel

Marka Algisi Baghhk

Ekstra Rol

Davranigi

H1: Isveren marka algis1 bireysel performans iizerinde anlamli ve pozitif etkiye

sahiptir.
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H2: Isveren marka algis1 orgiitsel baghlik iizerinde anlamli ve pozitif etkiye

sahiptir.

H3: Orgiitsel baglilik bireysel performans iizerinde anlamli ve pozitif etkiye

sahiptir.

H4: Isveren marka algisiin bireysel performans iizerindeki etkisinde orgiitsel

bagliligin aracilik etkisi vardir.

HS: Isveren marka algis1 ekstra rol davranisi iizerinde anlamli ve pozitif etkiye

sahiptir.

H6: Orgiitsel baglhlik ekstra rol davranisi iizerinde anlamli ve pozitif etkiye

sahiptir.

H7: isveren marka algismin ekstra rol davramsi iizerindeki etkisinde orgiitsel

bagliligin aracilik etkisi vardir.

3.3. Arastirmanin Yontemi

Veri toplama araci olarak; veri toplamada yogun olarak kullanilmasi, hizli ve diisiik
maliyetli bir veri toplama araci olmasi, sorular1 standartlastirarak biitiin cevaplayicilara
ayni tiir sorularin sorulmasina olanak saglamasi, veri analizini kolaylastirmasi, arastirma
kayitlarim kalict hale getirmesi (Karasar 2011: 77) nedenleriyle hem uzman goriislerine
dayali isveren marka algis1 dlgeginin gelistirilmesinde hem de arastirma Ornekleminden
veri elde edilmesinde anket teknigi tercih edilmistir. Uzman goriislerinin alinmasinda
cevaplayicilara anket formu 01.06.2019 - 30.06.2019 tarihleri arasinda e-mail yoluyla
iletilmis ve doniisleri de ayni yolla gerceklesmistir. Isveren marka algis1 Slceginin
analizinde Lawshe (1975) teknigi kullanilmis ve son halinin verilmesinin ardindan diger
degiskenlere ait Olgek ifadeleri de ankete eklenerek anket formu olusturulmustur.
Olusturulan anket formu ile 2019 yili Agustos ve Eylil aylarinda uygulama
gerceklestirilmistir. Bu ¢alismada anket formlar1 basili halde cevaplayicilara teslim edilmis
ve toplanmistir. Veri girisi, giivenilirlik ve kesfedici faktér analizinde SPSS 22 programi
kullanilmistir. Degiskenler arasi iligkileri analiz etmede ise ¢ok sayida degiskenden olusan
modelleri ve bu modelleri olusturan hesaplamalar1 ayn1 anda test edebilme becerisi
nedeniyle yapisal esitlik modeli tecih edilmigtir. AMOS 24 paket programi ile dogrulayici

faktor analizi ve yol analizleri gergeklestirilmistir.
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3.3.1. Arastirmada Kullanilan Olgekler

Tezin arastirma kisminda katilimcilar ile yapilacak anket c¢alismasi igin
degiskenlere ait literatiirde daha once kullanilmis o6lgekler incelemistir. Inceleme
sonucunda daha once de aciklandigi lizere isveren marka algisin1 6lgmek i¢in yeni bir
Olcek gelistirilmesine karar verilmistir. Diger degiskenler igin ise daha Onceki

aragtirmalarda kullanilmis ve yiiksek glivenilirlige sahip dlgekler tercih edilmistir.

3.3.1.1. isveren Markasi Olceginin Gelistirilmesi
Yapilan literatiir taramasit sonucunda yapilmis c¢alismalarda isveren markasini
olusturan alt boyutlar konusunda bir fikir birligi olusmamas1 sebebiyle tez caligsmasi igin

bir 6lgek gelistirme yoluna gidilmistir.

Olgek gelistirme calismalarinda kapsam gecerligi gelistirilmek istenen dlgek ile
Olciilmek istenilen Ozellik arasindaki bagintinin tutarli olmasi gerekmektedir. Kapsam
gecerlilik calismasiyla her bir maddenin amaca ne derece hizmet ettigi tespit edilebilir. Bu
sayede gelistirilen bir 6lgekte, ¢alisilan konu harici ilgisiz ifadeler yerine konuyu temsil

giicii yiiksek ifadelere yer verilecektir (Ayre ve Scally, 2014; Yesilyurt ve Capraz, 2018).

Calisanlarin igveren markasi algisin1 6lgmek i¢in kullanilacak 6lgegin belirlenmesi
icin 16 farkli ¢alismada (Berthon, Ewing ve Hah (2005), Melin (2005), Tiiziiner ve Yiiksel
(2009), Arachchige ve Robertson (2011), Bakanauskiené vd. (2011), Schlager vd. (2011),
Oguz (2012), Almacik vd.(2014), Giingordii, Ekmekcioglu ve Simsek (2014), Bellou
(2015), Sengupta, Bamel ve Singh (2015), Bayrak (2016), Dénmez (2016), Rampl ve
Opitz (2016), Tanwar ve Prasad (2016), Sharif ve Sharif (2017)) kullanilmis 6l¢eklerden
283 soruluk bir havuz olusturulmustur. Soru havuzuna Microsoft Excel 2016 yardimi ile
tarama yapilarak 98 sorudan olusan uzman goriisii 6lgegi haline getirilmistir. Farkli
caligmalardan elde edilmesi nedeniyle farkli ifade yontemlerine sahip dlgek sorulart aym
ifade sekline doniistliriilmiistiir. Uzman goriislerinin alinmasi ve degerlendirilmesinde
Lawshe teknigi kullanilmasina karar verilmistir. Lawshe (1975) tarafindan onerilen bir
madde istatistigi olan kapsam gegerlik oran1 (KGO) kapsam gecerliligini 6l¢gmek icin en
yaygin kullanilan yontemlerden biridir (Almanasreh, Moles ve Chen, 2018: 3). Bu
yaklagim 6 adimdan olusmaktadir (Tekin vd., 2018: 142; Yurdugiil, 2005: 2).

1. Alan uzmanlar1 grubunun olusturulmasi

2. Aday 6l¢ek formunun hazirlanmasi
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3. Uzman goriiglerinin elde edilmesi

4. Maddelere iliskin kapsam gecerlik indekslerinin hesaplanmasi

5. Olgegin kapsam gegcerlik indeksinin elde edilmesi

6. Kapsam gecerlik indeksine gore aday 6l¢ek formunun olusturulmasi.

Lawshe tekniginde, en az 5 en fazla ise 40 uzman gorlisiine ihtiya¢c vardir
(Yurdugiil, 2005: 2). Literatiir taramas1 sonucunda isveren markasi konusunda calismalari
olan arastirmacilar tespit edilmis ayrica insan kaynaklari ve pazarlama alaninda ¢alisan
akademisyenler de uzman grubuna dahil edilmistir. Toplam 45 aragtirmaciya mail yoluyla
uzman goriisii formlari iletilmis ve 17 arastirmacidan geri doniis saglanmistir. Elde edilen
uzman gorlisii dlceginin uzmanlar tarafindan cevaplanmasi sonrasi kapsam gegerlilik

analizine ge¢ilmistir.

Lawshe tekniginde incelenen konuda uzman kisiler, maddeleri ‘gerekli’, ‘faydali
ancak gerekli degil’ veya ‘gerekli degil’ olma iizere ii¢ kategoriden birine dahil eder.
Yeterli sayida uzman tarafindan “gerekli” olarak kabul edilen maddeler ile birlikte kritik
seviyenin iistiinde kalan maddelerin 6lgege dahil edilmesiyle nihai 6l¢ek formu elde edilir.
Lawshe (1975), “kurulan psikofiziksel ilkelere” dayali olarak % 50 seviyesinde bir
anlagmanin kapsam gegerliligi giivencesi verdigini one siirmistiir (Almanasreh, Moles ve
Chen, 2018: 3; Ayre ve Scally, 2014). Bu varsayimlar géz Oniine alinarak, NG maddeye
“Gerekli” diyen uzman sayis1 ve N ise maddeye iliskin goriis belirten toplam uzman sayisi
olmak iizere, KGO i¢in agsagidaki formiil gelistirilmistir (Lawshe, 1975: 567)

NG —N/2
N/2

KGO =
Bu esitlige gore maddenin gerekli oldugunu belirten uzman sayisi;
Toplam uzman sayisina esitse KGO =1,
Toplam uzman sayisinin yarisina esitse KGO = 0,
Toplam uzman sayisinin yarisindan azsa KGO <0,

Toplam uzman sayisinin yarisindan fazlaysa KGO > 0 olacaktir (Lawshe, 1975).

KGO degerleri negatif ya da 0 ise bu maddeler ilk etapta elenen maddelerdir. KGO
degerleri pozitif olan maddeler i¢in istatistiksel Olciitler ile anlamliliklar" test edilirler

(Yurdugtil, 2005: 2). Lawshe (1975)’ye gore pozitif bir degere sahip her bir madde i¢in
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0=0,05 anlamhilik diizeyinde kapsam gecerlilik 6lciitiine (KGO=CVRcritical=critical
CVR) bakilmas: gerekir. KGO 6lgekteki her bir maddeye uygun denilme oranmnin sans
eseri olma durumunun ortadan kalkmasi ve bir maddenin ger¢ekten uygun olup olmadigina
karar verilebilmesi igin ihtiya¢ duyulan KGO degeridir. KGO degerleri bir maddenin
gerekli veya gereksiz olduguna karar verilebilmesi i¢in en az ka¢ uzmanin onay vermesi
gerektigini belirlemede kullanilmaktadir (Yesilyurt ve Capraz, 2018: 256). Lawshe
(1975)’e gore dlgek gelistirme icin fikir beyan eden 17 uzman i¢in KGO degeri a=0,05
anlamhilik diizeyinde 0,529°dur. (Yurdugiil, 2005:2). Ayrica ayn1 KGO degeri Ayre ve
Scally (2014)’nin ¢alismasinda da elde edilmis ve 17 kisilik uzman grubu i¢in 13 uzmanin

her bir soruya gerekli cevabi vermesi gerektigi hesaplanmaistir.

Arastirma dahilinde uzman goriisleri lizerinde Microsoft Excel ile gerekli
hesaplamalar yapilmis ve sorulara ait KGO degerleri Tablo 3.1°de verilmistir. Hesaplama
sonucunda 26 soru negatif degere sahip oldugu i¢in dlgekten ¢ikarilmistir. Kalan 72 soru
icin KGO degerleri KGO (0,529) ile karsilastirilmis bunun sonucunda 32 soru daha

Olgekten ¢ikarilmistir. Bu durumda 6l¢ek 40 sorudan olusmustur.

Maddeler nihai ol¢cege dahil edilmek {izere kabul edildikten sonra tiim 6lcek igin
kapsam gecerlilik indeksi (KGI) hesaplanir. KGI, geriye kalan maddelerin KGO
degerlerinin ortalamasini temsil eder (Almanasreh, Moles ve Chen, 2018: 3; Ayre ve
Scally, 2014; Lawshe, 1975). Elde edilen KGI degerinin KGO degerinden biiyiik olmasi
(KGI>KGO) 6lgekte kalan maddelerinin kapsam gecerliginin istatistiksel olarak anlamli
oldugunu gosterir (Lawshe 1975; Yesilyurt ve Capraz, 2018). Calismada elde edilen
degerlerden KGi (0,638) > KGO (0,529) oldugundan hazirlanan dlgekte kalan 40 maddeye

ait kapsam gecerliligi istatistiksel olarak anlaml diizeydedir.

Goriligii aliman uzmanlarin dlgekte yer alan ifadeler ile ilgili tavsiyeleri dikkate

alinarak ifadeler yeniden diizenlenmistir.

Tablo 3.1 isveren Markasi Olcek Gelistirme ifadeleri

ifadeler KGO

1 Calisanlar arasinda birbirlerinin gelisimlerine katki saglayan iligkilerin olmasi 0,176

2 Calisanlar arasindaki rekabeti gelistiren uygulamalarin olmasi -0,18

3 Calisanlara bildiklerini, becerilerini ve deneyimlerini diger calisanlara-paydaglara aktarabilecekleri 0.529
imkanlarm saglanmast ’

4 Calisanlarin islerinde yiikselme firsatlarinin olmasi 0,647

5 Calisanlarin ig diginda da bir araya gelmeleri ve zaman gegirmeleri -0,53
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6 Calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin olmamasi -0,06
7 Cahs-z.mll'flrm 6grenme"\je gelisim sii.ref;leri i_lq ilgili 6gren_me alternatiflerinin olmasi (sinif egitimleri, 0.647
mentorliik, kogluk, e-6grenme, yetkinlik gelisim rehberleri vb.) ’
8 Calisanlarin sahip oldugu yeteneklerini kullanabilecekleri imkéanlarin olmasi 0,176
9 Calisanlarin bilgi ve becerilerini kullanabilecekleri imkanlarin olmast 0,647
10  Calisanlarin yaraticiliklarint kullanma imkani olmasi -0,06
11  Cevremdeki insanlarin sirketle ilgili olumlu paylagimlari 0,647
12 Sirketin degisime acik ve yenilik¢i uygulamalarda istekli ve basarili olmasi 0,529
13  Calisanlarin gérev tanimlarmnin agik ve net olmast 0,529
14  Is arkadaslan arasinda giiglii bir ekip ruhunun olmasi 0,529
15 Is arkadaslarinin karsilasilan sorunlarda ¢dziim igin birlikte caba sarf etmesi -0,06
16 Is arkadaslarinin 6grenme ve gelisim siireclerine birbirlerine destek vermeleri -0,06
17 s arkadaslari arasinda rekabet olmasi -0,76
18 s arkadaslarmin birbirlerine kars1 saygili ve nazik olmasi 0,176
19  [s arkadaslarinin yaptiklart igleriyle ilgili yeterli bilgi ve becerilere sahip olmast 0,529
20 Ise yeni ba§la¥anlarlt} kendilerini onemli hissedecekleri ve hizl bir sekilde sirkete uyum saglayacaklart 0.529
oryantasyon siireclerinin olmasi i
21  Sirketin spesifik, motive edici, pazar odakli ve uygulanabilir bir misyona sahip olmasi 0,176
22  Sirket caliganlar arasinda samimi ve etkili iletisimlerin olmasi 0,529
23  Sirket calisanlarinin mutlu ve gelecege umutla bakan insanlar olmalart 0,059
24  Sirket calisanlarinin 6zgiivenlerinin yiiksek olusu -0,18
25  Sirket i¢inde ve disinda bir¢ok kisinin bu sirketi caligmak i¢in harika bir yer olarak gérmesi 0,294
2 dCahsanlarm dinlenme}eri, spor yapmalari, bos zamanlarini iyi degerlendirebilecekleri sirket icinde ve 0,765
151nda olanaklarin saglanmasi
27  Sirket yoneticilerinin, ¢alisanlarinin basarilarini, olumlu tutum ve davranislarini takdir etmesi 1
28  Yoneticilerinin ¢aliganlarinin 6grenme ve gelisim siireglerini destekleyici davraniglarda bulunmasi 0,765
29  Yoneticilerinin liyakate dayali tutum ve davranislar sergilemesi 1
30 Sirket i¢inde ¢aliganlara ayrim yapilmamasi(cinsiyet, etnik kdken vb.) 0,882
31 Sirketin arzulanan ve ¢ekici igyerlerinde ¢aligma imkan1 sunmast -0,18
32 Sirketin bir ¢caligan1 olmanin gelecekte iyi bir referans olmasi 0,647
33  Sirketin ¢ekici iicret ve esnek yan haklar paketinin olmast 0,765
34  Sirketin ¢alisan1 olmanin galisana prestij kazandirmasi 0,647
35 Sirketin ¢alisanin 6zel yagsaminda karsilagtigi sorunlari ¢ézmesi igin kolayliklar saglayabilmesi -0,06
36 Sirketin ¢alisanlarina rahat, konforlu ve modern galisma ortamlari ve kosullart sunmasi 0,294
37 Sirketin ¢alisanlarina uzun yillar ¢alisabilme imkani sunmasi 0,765
38 S.irketi.n .gallsanlarml motive eden ve yiiksek performansa tesvik eden bir performans degerlendirme 0.647
sisteminin olmasi >
39 Sirketin dogru insanlart dogru islere dogru insanlar1 segmesi 0,294
40  Sirketin esnek ¢aligma saatleri olmasi 0,529
41  Sirketin etik degerlere ve kurallara dnem vermesi 0,882
42  Sirketin faaliyet gosterdigi alanda biiyiik bir kurulus olmast -0,06
43  Sirketin finansal acidan giiclii olmast 0,059
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44  Sirketin gii¢lii kurum kiiltiirii ve degerlere sahip olmasi 0,647
45  Sirketin hizmet verdigi miisteri portfoyii -0,65
46  Sirketin i¢inde bulundugu topluma ekonomik katki saglamasi 0,176
47  Sirketin iddiali, agik, anlasilir ve yol gosterici bir vizyona ve hedeflere sahip olmast 0,529
48  Sirketin is giivenligi i¢in gerekli tedbirleri almasi ve bu yondeki uygulanmalara 6nem vermesi 0,529
49 Calisanlarin is ve 6zel yasam arasindaki dengeye 6nem vermesi 0,176
50 Sirketin ig yerlerine ulagimin kolay olmasi -0,41
51 Sirketin iyi bilinen iiriin ya da hizmetlere sahip olmasi 0,647
52 Sirketin iyi isleyen ve isletilen performans degerlendirme sisteminin olmasi 0,059
53  Sirketin kamu kuruluslartyla iyi iligkiler iginde olmasi -0,18
54  Sirketin keyifli ve heyecan verici bir ¢alisma ortaminin olmasi 0,529
55  Sirketin kisa, orta ve uzun vadeli hedef ve stratejilerinin belirli olmasi 0,059
56  Sirketin koklii ve iyi bilinen bir marka imajina sahip olmas1 0,765
57  Sirketin miisteri odakli olmasi 0,059
58  Sirketin sosyal medya araglarini etkin gekilde kullanmasi 0,176
59  Sirketin reklamlariyla ve hakkinda ¢ikan olumlu haberlerle medyada sik¢a yer almasi -0,06
60 Sirketin sivil toplum Orgiitleriyle iyi iliskiler icinde olmast -0,18
61 Sirketin sosyal konulara duyarli topluma yarar saglayan insancil bir organizasyon olmast 0,294
62 Sirketin sosyal medya paylasimlarinin begenilmesi -0,76
63  Sirketin sosyal sorumluluklarina 6nem vermesi ve bu yonde basarili uygulamalarmin olmasi 0,529
64 Sirketin sund}lgu §osyal ve yan haklarin (6zel saglik sigortas, ...) sektordeki benzer firmalarla rekabet 0,529
edecek-daha iyi diizeyde olmast
65  Sirketin tedarikgileriyle iyi iligkilerinin olmast 0,059
66 Sirketin tiim paydaglarinin géziinde saygin bir kurulus olmasi 0,529
67  Sirketin ulusal ve uluslararasi diizeyde iyi bir {ine sahip olmasi 0,529
68  Sirketin uluslararasi faaliyetlerinin ve is ortaklarinin olmasi -0,18
69  Sirketin ticretli ebeveyn izni saglamasi -0,06
70  Sirketin tirettigi lirlin ve hizmetin tiird ve ¢esitliligi -0,76
7 Sirketin iiriin-hizmetlerinin, liretim siireclerinin ve c¢alisanlariin g¢evreye duyarliliginin gelismis 0.529
olmasi i

72  Sirketin yenilik¢i iiriin ve hizmetler gelistirmesi 0,176
73  Sirketin yoneticilerinin yaptiklari islerle ilgili iist diizeyde bilgi, beceri ve deneyimlere sahip olmasi 0,176
74  Sirketin yoneticileriyle kolaylikla iletisim kurulabilmesi 0,529
75  Sirketin yurtdisinda ¢alisma imkanlar1 sunmast 0,059
76  Sirketin yiiksek kaliteli iiriin ve hizmetler {iretmesi 0,176
77  Sirketle ilgili agizdan agiza dolagan olumlu yorumlarin olmasi 0,059
78  Sirketle ilgili sosyal medyada yer alan olumlu paylasimlar -0,29
79  Sirkette calisanlara farkli projelerde ve is etkinliklerinde ¢alisma firsatlarinin sunulmasi -018

80 Sirkette ¢alisanlara miicadeleci ve zorlu hedef ve sorumluluklarin verilmesi -0,65
81 Sirkette calisanlarin aidiyet duygularinin gelismis olmasi 0,647
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82  Sirkette ¢alisanlarin benimsedigi degerlerinin ve uyguladig1 davranis kurallarmin olmasi 0,412

83  Sirkette calisanlarin islerini yaparken son teknolojiyi kullanma imkaninin olmasi 0,176

84  Sirkette ¢alisanlarin karar almada kendi baslarina hareket edebilmesi -0,29

85  Sirkette ¢alisanlarin kariyer ve gelisim planlarinin olugturulmasina 6nem verilmesi 0,412

36 Sirkette ¢alisanlarin kendi potansiyellerini kesfetmesini saglamak ve bu yonde gelisimleri igin ¢aba 0.176
sarf edilmesi ’

87 Caliganlarin sirket icin kendini 6nemli ve degerli hissetmesi 0,765
Calisanlarin  sirket iginde kariyer yollari, is olanaklari ve firsatlar1 hakkinda yeterli diizeyde

88 o g . 0,294
bilgilendirilmesi

89  Sirkette ¢alisanlarin kuruma olan duygusal bagliliklarinin yiiksek olmasi -0,06

90 Sirkette ¢alisanlarin yonetimden memnun olmasi 0,529
Sirkette calisanlarina farkli departmanlarda ¢aligma imkanlari saglayarak (oryantasyon, rotasyon, terfi,

91 . . - . N 0,059
proje ¢alismalari vb. ) kariyer gelisimlerine katki saglamasi

92  Sirkette evden caligma imkéan1 olmasi -0,18

93  Sirketti calisanlarin kendilerini bir aile ortamindaymis gibi hissetmesi 0,176

94  Sirkettin faaliyette bulundugu is kolunda 6nde gelen konumda olmasi 0,059

95  Sirket yoneticilerinin ¢alisanlarma karsi olumlu tutum ve davranislar i¢cinde olmast 0,176

96 Toplumun goziinde saygin bir kurulus olmasi 0,412

97  Verilen ticretlerin sektordeki benzer firmalarla rekabet edecek-daha iyi diizeyde olmasi 0,647

08 Yiiksek performansi ve sirketin gelisimine katki saglamayi tesvik eden ddiillendirme sistemine sahip 0.529

b

olmasi

3.3.1.2. Arastirmada Kullanilan Diger Ol¢ekler

Arastirmanin diger degiskenlerinin lgiimiinde literatiir taramasindan elde edilen
dlgekler kullamlmistir. Orgiitsel bagliligi 6lgmede, Allen ve Meyer (1990)’in gelistirdigi
duygusal, normatif ve devam baghilig1 boyutlarini iceren 18 soruluk 6l¢ek kullanilmigtir.
Bu 6lgegin giivenilirligi bircok calismada test edilmistir. Ozutku (2008)’nun ¢alismasinda
duygusal baglilik i¢in 0,64, devamlilik baglilig1 i¢in 0,68, normatif baghlik i¢cin 0,72 ve
Olcegin genel giivenilirlik katsayisi ise 0,73 olarak hesaplanmistir. McDonald ve Makin
(2000)’in calismasinda duygusal, devam ve normatif baglilik i¢in Cronbach’s Alpha degeri
sirastyla 0,83, 0,64 ve 0,84 tespit edilmistir.

Arastirmanin bagimli degiskenlerinden biri olan bireysel performansin gorev
performansi boyutunu belirlemeye yonelik dlgekte 9 ifade, baglamsal performans boyutunu
belirlemeye yonelik ise 8 ifade yer almaktadir. Gorev performanst 6lgegi Goodman ve
Syvantek (1999) tarafindan gelistirilmis, baglamsal performans 6lgegi ise Jawahar ve Carr
(2007) tarafindan gelistirilmistir. Bu oOlgekler Bagci (2014)’nin calismast ile Tiirkge
literatiire kazandirilmis, ve gorev performansi ve baglamsal performans i¢in Cronbach’s

Alpha degerleri sirastyla 0.88 ve 0.85 olarak tespit edilmistir. Ekstra rol davranigini 6lgmek



96

icin Mayhew vd. (2007)’in Van Dyne vd. (1994) ve Withey ve Cooper (1989)’in
caligsmalarindan uyarladigi Cronbach’s Alpha degeri 0,95 olan dlgek kullanilmistir.

3.3.2. Ana Kiitle ve Orneklem

Evren, arastirmacinin caligma alanini olusturan, Ornegini sectigi ve edindigi
sonuglar1 genellestirebilecegi gruptur. Orneklem ise bir ¢alisma icin segildikleri biiyiik
grubu temsil edebilecek sekilde, grup igerisinden belli sayida elemandan olusan, bir alt
elemanlar grubunun olusturulmasidir. Evrenin biitliniiniinin arastirilmasina gerek
kalmadan, aragtirmaciya evren hakkinda genellemeler yapabilecegi bilgiyi saglamak

orneklemenin amacidir (Altunisik vd., 2007: 123-124).

Arastirmada  Ornekleme yOntemi olarak tesadiifi olmayan Ornekleme
yontemlerinden kararsal 6rnekleme yontemi kullanilacaktir. Bu teknikte, 6rnegi olusturan
elemanlar aragtirmacinin arastirma problemlerine cevap bulacagina inandigi kisilerden
olusur. Yani deneklerin belirlenmesindeki 6l¢iit arastirmacinin yargisidir. Bu yontemin ¢ok

saglikli sonuglar verdigine dair 6rnekler vardir (Altunisik vd., 2007:132).

Arastirmanin evreni belirlenirken Tiirkiye Istatistik Kurumu (TUIK) verilerinden
yararlanilmistir. Anket galismasinm yapildigi donem olan 2019 yili Agustos ayr TUIK
Yillik Sanayi ve Hizmet Istatistikleri verilerine gore (http://www.tuik.gov.tr) istihdam
acisindan ilk siray1r 15.800.000 kisi (%55,4) ile hizmet sektorii alirken, ikinci sirayi
5.551.000 kisi (%19,6) ile sanayi sektorii almaktadir. Ayrica, bazi arastirmalarda (Vergil
ve Yildirim, 2006) ise karsilagtirmali iistiinliikler teorisine gore Tiirkiye’nin Avrupa Birligi
tiyesi iilkelerle kiyaslandiginda imalat sektorii {iriinleri agisindan istiinliige sahip oldugu
ortaya konmustur. Tiirkiye Thracat¢ilar Meclisi’nin Kasim 2018 rakamlarina gore de sanayi
irlinleri toplam ihracat icerisinde %83,5°1lik paya sahiptir (http://www.tim.org.tr/tr/ihracat-
rakamlari.html). Yukarida agiklanan istihdam verileri ve hem c¢alisanlarin yarattigi katma
deger hem de iilke ekonomisine katkist gibi ekonomik veriler sebebiyle arastirma evreni
hizmet ve sanayi sektorleri olarak belirlenmistir. Boylece arastirma kapsaminda sektorel
bazda bir karsilastirma yapilmasi da amaglanmaktadir. Her iki sektore ait firmalarin yogun
olarak bulunmasi ve ulasim imkanlar1 dikkate alinarak Marmara bolgesinde faaliyet

gosteren KOBI’lerin segilmesine karar verilmistir.

Uygun oOrneklem biiyiikliigiiniin istatistiki olarak bulunmasinda temel alinan
Olctitlere gore orneklem biiyiikliigiine alt alt sinir degerleri farklilik gdstermektedir. Bu

amagla genel kabul gérmiis, bu arastirmada da uygulanan, belli sapma miktarlar1 ve gliven
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diizeyleri i¢in tablolar olusturulmustur (Altunisik vd.2007: 127). Bu tablo incelenip 0,95
giiven ve 0,05 anlamlilik diizeyinde uygun 6rneklem biiyiikligii 384 olarak belirlenmistir.
Aragtirmaya katilmay1 kabul eden 3 kiiclik, 3 orta ve 3 biiyiik isletmeye toplam 600 adet
anket formu birakilmis ve 520 calisan anketi cevaplamistir. Anket formlarindan 456 adedi
kullanilabilir durumdadir. Bdylece evreni temsil edebilecek oOrneklem biiyiikliigline

ulastlmistir.
3.4. Arastirmanin Bulgulari ve Degerlendirme

Bu boliimde orneklemden elde edilen verilerin analizi sonucu elde edilen
katilimcilarin demografik 6zellikleri, yapisal esitlik modeli analizi i¢in gereklilikler, yol
analizi sonuglart ve demografik degiskenlerin c¢alisanlari isveren markasi ve alt boyutlar

algilarina ait bulgular verilmistir.
3.4.1. Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Anket formlar1 SPSS programina girilmis ve tablo 3.2’de yer alan katilimcilara ait
istatistiki bilgiler elde edilmistir. Arastirmaya katilan 456 calisanin %61°1 (277 kisi) kadin,
%39’u (178) erkektir. Yine calisanlarin %57’si evli, %43’l bekardir. Katilimcilarin yas
dagilimi incelendiginde %231 (104 kisi) 18-25 yas aralifinda, % 48’1 (219 kisi) 26-35 yas
araliginda, % 24’1 (108 kisi) 36-45 yas araliginda ve %5°1 (24 kisi) 46 ve lizeri yastadir.
Katilimcilarin ¢alistiklar isletmelerin biiyiikliigiine gore degerlendirildiginde 23 kisi (%5)
kiiciik isletme, 98 kisi (%22) orta biiyiikliikteki isletme ve 334 kisi (%73) biiylk
isletmelerde caligmaktadir. Anketi cevaplayanlarin %87’si (398 kisi) isgoren, %7’si (30
kisi) ilk kademe yonetici, %3’ (13 kisi) orta kademe yonetici ve %3’ (14 kisi) st
kademe yonetici olarak calismaktadir. Calisanlarin %181 (84 kisi) ilkokul, %41°1 lise,
%24°1 (107 kisi) onlisans, %16’s1 (74 kisi lisans ve %1°1 (4 kisi) yiiksek lisans mezunudur.
Katilimcilara mevcut ¢alistiklar isletmede ve toplam ¢alisma hayatinda gecirdikleri siireler
de sorulmustur. Elde edilen bilgilere gére mevcut isyerinde ¢alisma siirelerine gore kisi
sayilart; 1 yildan az olanlar 90 kisi (%20), 1-5 yil aras1 olanlar 240 kisi (%53), 6-10 yil
arasi olanlar 74 kisi (%16), 11-15 yil aras1 olanlar 34 kisi (%7) ve 15 yildan fazla olanlar
17 kisi (%4) olmustur. Anketi cevaplayanlarin ¢aligma hayatinda gecirdikleri toplam
stireye gore dagilimi ise 1 yildan az olanlar 21 kisi (%5), 1-5 yil arasi olanlar 139 kisi
(%31), 6-10 y1l aras1 olanlar 134 kisi (%29), 11-15 yil aras1 olanlar 83 kisi (%18) ve 15
yildan fazla olanlar 78 kisi (%17) seklindedir.
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Tablo 3.2 Katihma istatistikleri

Cinsiyet Medeni Durum
Say1 % Say1 %
Kadin 277 61 Evli 259 57
Erkek 179 39 Bekar 197 43
Toplam 456 100 Toplam 456 100
Yas Isyerindeki Cahsan Sayisi
Say1 % Say1 %
18-25 105 23 11-50 kisi 24 5
26-35 219 48 51-250 kisi 98 22
36-45 108 24 250 den fazla 334 73
46 ve lizeri 24 5 Toplam 456 100
Toplam 456 100
Isyerinde Cahstig1 Pozisyon Ogrenim Durumu
Say1 % Say1 %
Isgéren 398 87 [kdgretim 84 18
[k Kademe Ydénetici 30 7 Lise 186 41
8?2;;2?““6 14 3 Onlisans 107 24
Ust Kademe Yénetici 14 3 Lisans 75 16
Toplam 456 100 Yiiksek Lisans 4 1
Toplam 456 100

Katilimcilara isveren markasi ile ilgili olarak calistiklar1 isletmelerde isveren
tarafindan saglanan faydalarin ne derecede yeterli oldugu sorulmustur. Elde edilen
sonuglara gore calisanlarin duygusal fayda igerisinde yer alan; “Sirketin koklii ve iyi
bilinen bir marka imajina sahip olmas1”, “Sirketin iyi bilinen iirlin ya da hizmetlere sahip
olmas1” ve “Sirketin tiim paydaslarinin goziinde saygin bir kurulus olmas1” gibi faydalar
daha yiiksek yeterlilikte algiladiklar1 goriilmiistiir. En diisiik yeterlilige sahip faydalar ise
“Calisanlarin dinlenmeleri, spor yapmalari, bos zamanlarini iyi degerlendirebilecekleri
sirket icinde ve disinda olanaklarin saglanmasi”, “Sirket yoOneticilerinin, c¢alisanlarinin
basarilarini, olumlu tutum ve davranislarini takdir etmesi” ve “Calisanlarin 6grenme ve

gelisim siiregleri ile ilgili 6grenme alternatiflerinin olmasi (sinif egitimleri, mentorliik,

kocluk, e-6grenme, yetkinlik gelisim rehberleri vb.)” seklinde siralanmaktadir (Tablo 3.3).
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Tablo 3.3 Katihmeilarin isveren Markasi Olceginde Yer Alan Maddelere Verdikleri

Puanlarin Tamimlayic Istatistikleri

ifadeler Ortalama  Standart
Sapma
Isveren T . . .
Markasi 29 Sirketin koklii ve iyi bilinen bir marka imajina sahip olmasi 3,945 0,983
Isveren e . .
Markasi 27 Sirketin iyi bilinen {iriin ya da hizmetlere sahip olmast 3,931 1,0429
Isveren S - .
Markasi 29 Sirketin tiim paydaslarinin goziinde saygin bir kurulus olmasi 3,88 0,9962
Isveren e e . .
Markasi 24 Sirketin giiclii kurum kiiltiirii ve degerlere sahip olmast 3,872 1,0737
Isveren o .
Markasi 17 Sirketin bir ¢alisan1 olmanin gelecekte iyi bir referans olmasi 3,865 1,1022
Isveren o o
Markasi 20 Sirketin ¢aliganlarina uzun yillar ¢alisabilme imkani sunmast 3,854 1,1069
Isveren Sirketin is giivenligi icin gerekli tedbirleri almasi ve bu ydndeki
o : 3,738 1,1981
Markasi 26 uygulanmalara 6nem vermesi
Isveren Sirketin iddiali, agik, anlasilir ve yol gosterici bir vizyona ve hedeflere 3706 1.1034
Markas1 25 sahip olmasi ’ ’
Isveren . U R .
Markasi 23 Sirketin etik degerlere ve kurallara 6nem vermesi 3,701 1,147
Isveren B, . W, o ol .
Markas: 32 Sirketin yoneticileriyle kolaylikla iletisim kurulabilmesi 3,65 1,2069
Isveren Sirketin {irlin-hizmetlerinin, iretim siireglerinin ve ¢alisanlarinin
r S 3,627 1,0538
Markasi 31 cevreye duyarliliginin gelismis olmast
Isveren Is arkadaslarinm yaptiklar isleriyle ilgili yeterli bilgi ve becerilere
. 3,606 1,1033
Markas1 9 sahip olmasi
Isveren Verilen tcretlerin sektérdeki benzer firmalarla rekabet edecek-daha iyi
. 3,592 1,3222
Markasi 36 diizeyde olmasi
Isveren Sirketin degisime agik ve yenilik¢i uygulamalarda istekli ve basarili 3,584 12054
Markasi 6 olmast
Isveren L . U, .
Markasi 30 Sirketin ulusal ve uluslararasi diizeyde iyi bir line sahip olmasi 3,573 1,1698
Isveren . L .
Markast 33 Sirkette ¢alisanlarin aidiyet duygularinin gelismis olmasi 3,569 1,0857
Isveren .. . o
Markasi 5 Cevremdeki insanlarin sirketle ilgili olumlu paylagimlari 3,565 1,1756
113;;?{;21 7 Calisanlarin gorev tanimlarinin agik ve net olmasi 3,556 1,2508
Isveren . ..
Markas: 19 Sirketin ¢aligan1 olmanin ¢alisana prestij kazandirmasi 3,547 1,1076
Isveren Calisanlara bildiklerini, becerilerini ve deneyimlerini diger ¢alisanlara- 3539 1.1851
Markasi 1 paydaslara aktarabilecekleri imkanlarin saglanmasi ’ ’
Isveren Ise yeni baslayanlarin kendilerini énemli hissedecekleri ve hizli bir 3489 12482
Markasi 10 sekilde sirkete uyum saglayacaklari oryantasyon siire¢lerinin olmast ’ ’
Isveren Sirketin sundugu sosyal ve yan haklarin (6zel saglik sigortasi, ...) 3488 12763
Markasi 28 sektordeki benzer firmalarla rekabet edecek-daha iyi diizeyde olmast ’ ’
Il\él\;ilrfar; 28 Sirketin keyifli ve heyecan verici bir ¢alisma ortaminin olmast 3,483 1,2199
Isveren Sirketin sosyal sorumluluklarina énem vermesi ve bu yonde basarili
3,48 1,2773
Markas1 27 uygulamalarinin olmasi
Il\?l‘;lrg; 1 Sirket galisanlar1 arasinda samimi ve etkili iletigimlerin olmasi 3,451 1,1705
}5]\;?3121 2 Sirketin esnek ¢aligma saatleri olmasi 3,441 1,2951
ﬁ‘g{g; 3 Is arkadaslar1 arasinda giiclii bir ekip ruhunun olmast 3,422 1,2643
Isveren Yoneticilerinin liyakate dayali tutum ve davranislar sergilemesi 3,404 1,1946
Markasi 15 ' i
Isveren . . o S
Sirket iginde ¢alisanlara ayrim yapilmamasi (cinsiyet, etnik kéken vb.) 3,399 1,4174

Markasi 16



100

Isveren Calisanlarin bilgi ve becerilerini kullanabilecekleri imkanlarin olmasi 3,388 1,2426
Markasi 4
Isveren . .
Markast 35 Sirkette calisanlarin yonetimden memnun olmasi 3,38 1,2562
Isveren Yiiksek performansi ve sirketin gelisimine katki saglamayi tesvik eden
g . . . . 3,369 1,3567
Markasi 37 odiillendirme sistemine sahip olmasi
Isveren o o .
Markasi 18 Sirketin ¢ekici ticret ve esnek yan haklar paketinin olmasi 3,336 1,374
Isveren . .
Markas: 2 Calisanlarin islerinde yiikselme firsatlarinin olmast 3,31 1,3363
Isveren Yoneticilerinin  ¢aliganlarinin =~ §grenme  ve  gelisim  siireglerini 3302 1.295
Markasi 14 destekleyici davraniglarda bulunmasi ’ ’
Isveren L o . L .
Markas: 34 Calisanlarin sirket i¢in kendini 6nemli ve degerli hissetmesi 3,22 1,2763
Isveren Sirketin calisanlarint motive eden ve yiiksek performansa tesvik eden
. - . . . 3,188 1,3185
Markasi 21 bir performans degerlendirme sisteminin olmasi
isveren Calisanlarin  6grenme ve gelisim siirecleri ile ilgili &grenme
sV alternatiflerinin olmasi (simif egitimleri, mentorliik, kogluk, e-6grenme, 3,156 1,2728
Markasi 3 - . .
yetkinlik gelisim rehberleri vb.)
Isveren Sirket yoneticilerinin, caliganlarmin basarilarini, olumlu tutum ve 3024 14101
Markasi 13 davranislarini takdir etmesi ’ ’
Isveren Calisanlarin  dinlenmeleri, spor yapmalari, bos zamanlarini iyi 2504 1.4023
Markasi 12 degerlendirebilecekleri sirket icinde ve diginda olanaklarin saglanmasi ’ ’

Orgiitsel baglilik ile ilgili ifadelere ¢alisanlarin katilma dereceleri incelendiginde en

yiiksek katilim “Su anda calistigim sirkette kalmam bir istek oldugu kadar bir gereklilik”,

“Calistigim sirketin sorunlari gergekten kendi sorunlarim gibi hissediyorum” ve “Meslek

hayatimin kalan kismini bu sirkette ge¢irmek beni ¢ok mutlu eder” ifadelerinde, en diisiik

katilim ise “Calistigim sirketten simdi ayrilirsam sucluluk hissederim”, “Eger calistigim

sirkette kendimden bu kadar

cok vermis olmasaydim, baska yerde c¢alismay1

diisiinebilirdim” ve “Burada calisan diger insanlara karst duydugum sorumluluklar

nedeniyle bu sirketten simdi ayrilamam” ifadelerinde olmustur (Tablo 3.4).

Tablo 3.4 Katihmeilarin Orgiitsel Baghhk Olgeginde Yer Alan Maddelere Verdikleri

Puanlarin Tamimlayic Istatistikleri

ifadeler Ortalama ~ Swndart
Sapma

Or%rutsel Su aqda calistigim sirkette kalmam bir istek oldugu kadar bir 3.991 12445
Baglilik 8 gereklilik.
Orgiitsel Calistigim sirketin - sorunlarmi gergekten kendi sorunlarim gibi

- . : 3,895 1,1531
Baglhilik 3 hissediyorum
Orgiitsel Meslek hayatimin kalan kismini bu sirkette gecirmek beni ¢ok mutlu

> 3,879 1,1639
Baglilik 1 eder
Orgiitsel L e .
Baghlik 4 Calistigim sirkette “ailenin bir pargas1” gibi hissediyorum 3,844 1,2579
Orgiitsel Calistigim sirketten ayrilmak i¢in bir zorunluluk hissetmiyorum 3,768 1,3512
Baglilik 18 ) ’ ’
Orgiitsel . . . . o

> Calistigim sirketten ayrilmak istesem bile benim igin ¢ok zor olurdu. 3,763 1,2584
Baglilik 7
Orgiitsel - . e ..
Baghlik 6 Calistigim sirkete karsi gii¢lii bir ait olma hissim var 3,733 1,1445
Orgiltsel Calistigim sirketin benim i¢in ¢ok &zel bir anlami var 3,724 1,2955

Baglilik 5
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Orgiitsel

Baglilik 2 Calistigim sirkete “duygusal olarak bagli” hissediyorum 3,717 1,249
Orgiitsel L . .
Baghlik 14 Calistigim sirket sadakatimi hak ediyor. 3,671 1,2056
Orgiitsel Avantajim olsa bile calistigim sirketten simdi ayrilmak bana dogru

- . 3,626 1,3362
Baglilik 16 gelmiyor.
Orgiitsel Calistigim sirketten ayrilmayr diisinmek icin ¢ok az se¢im hakkina

- . < : 3,563 2,3632
Baglilik 10 sahip olduguma inantyorum
Orgiitsel L
Baghlik 13 Calistigim sirkete ¢ok sey bor¢luyum. 3,489 1,2376
Orgiitsel Su anda ¢aligtigim sirketten ayrilmaya karar verirsem, hayatimin biiyiik

- N < 3,477 1,3466
Baglhilik 9 boliimii zarara ugrar.
Orgiitsel Calistigim sirketten ayrilmanin negatif sonuglarindan biriside var olan

> i - 3,434 1,3367
Baglilik 11 alternatiflerin azhigidir.
Orgiitsel Burada ¢alisan diger insanlara karst duydugum sorumluluklar 3416 1.4031
Baglilik 17 nedeniyle bu sirketten simdi ayrilamam. ’ ’
Orgiitsel Eger calistigim sirkette kendimden bu kadar ¢ok vermis olmasaydim, 3315 13282
Baglilik 12 bagka yerde caligmayi diigiinebilirdim ’ ’
Orgiitsel Calistigim sirketten simdi ayrilirsam sugluluk hissederim. 3,23 1,3924

Baglilik 15

Tablo 3.5 Katihmeilarin Bireysel Performans Olceginde Yer Alan Maddelere

Verdikleri Puanlarin Tanimlayici Istatistikleri

ifadeler Ortalama tandart
Sapma
Bireysel T AN . .
Performans 4 Isimin tiim gerekliliklerini yerine getiririm. 4,612 0,6481
Bireysel . . .. . .
Gorevlerimi yerine getirirken ekstra bir 6zen gosteririm. 4,558 0,7136
Performans 12
Bireysel Gor§v1§r1m1 beklendigi gibi yaparak isimde iyi bir performans 4557 07079
Performans 8 sergilerim.
Bireysel Isimi miimkiin olan en az hatayla yerine getiririm 4,515 0,7306
Performans 11 ) ’ ’
Bireysel Gegerli bir mazeretim olsa dahi isimi aksatmamaya gayret gosteririm 4,502 0,7581
Performans 10 cerli bir mazereti S simi ya gayret gosteririm. , ,
Bireysel Belirli bir tarihte tamamlanmasi gereken isimi daima zamaninda ya
. . . 4,48 0,7335
Performans 13 da zamani gelmeden Once yerine getiririm.
Bireysel Hedeflenen isleri basarmak ve verilen tarihte bitirmek i¢in planli ve
. 4,457 0,8037
Performans 9 organize c¢aligirim.
Bireysel L N . ..
Performans 2 Isimin gerektirdigi performans kriterlerini karsilarim. 4,456 0,7676
Bireysel T, .
Performans 1 Isime iliskin hedefleri basariyla sonuglandiririm. 4,413 0,8225
Bireysel - e -
Performans 3 Isimle ilgili tiim gorevlerde uzmanligimi kullanirim. 4,397 0,8307
Bireysel Gorevlere iligkin belirlenmis olan sorumluluklardan daha fazlasi
- e 4,381 0,8933
Performans 5 iistlenebilirim.
Bireysel Isle. .11g111 tiim alanlarda yeterliyim, gorevlerin ustalikla iistesinden 4344 0.7906
Performans 7 gelirim.
Bireysel Daha iist diizey bir rol i¢in uygun oldugumu diistiniirim 4,305 0,8992
Performans 6 ) ’ ’
Bireysel Orgiitiimii toplum iginde temsil etmekt d 4275 0,995
Performans 16 rgiitiimii toplum iginde temsil etmekten gurur duyarim. , ,
Bireysel Potansiyel kullanicilarin  orgiitiimiin ~ {irlin ~ ve  hizmetlerini 4271 0.944
Performans 17  kullanmalarini tegvik ederim. ’ ’
Bireysel . T e
Performans 14 Diger calisanlar elestirdiginde ben 6rgiitiimii savunurum. 4,17 1,0132
Bireysel — . P T,
Orgiit disindakiler elestirdiginde ben drgiitiimii savunurum. 4,147 1,035

Performans 15
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Bireysel performans ile ilgili ifadelere ¢alisanlarin katilma dereceleri incelendiginde
en yiiksek katilim “Isimin tiim gerekliliklerini yerine getiririm”, “Gérevlerimi yerine
getirirken ekstra bir 6zen gosteririm” ve “Gorevlerimi beklendigi gibi yaparak isimde iyi
bir performans sergilerim” ifadelerine, en diisik katihm ise “Orgiit disindakiler
elestirdiginde ben Orgiitiimii savunurum” ve “Diger ¢alisanlar elestirdiginde ben orgiitimii
savunurum”, “Diger calisanlar elestirdiginde ben orgiitlimii savunurum” ve “Potansiyel
kullanicilarin 6rgiitiimiin iirtin ve hizmetlerini kullanmalarin1 tesvik ederim” ifadelerine
olmustur (Tablo 3.5).

Ekstra rol davranisi lgegine ait ifadeler incelendiginde ¢alisanlarm  “Onemli
sonuclar dogurabilecek konularda diger ¢alisma arkadaslarimla ayni fikirde olmasam dahi
fikirlerimi diiriistge ifade ederim” ve “Sirketimde is hayatinin kalitesini etkileyen
konularda fikrimi beyan ederim” ifadelerine en yiiksek oranda katildigi, “Sirketi etkileyen
konularda fikirlerini beyan etme konusunda c¢ekingen davranan g¢alisma arkadaglarimi
konusmalart icin cesaretlendiririm” ve “Sirketimde yeni projeler igin fikirler ve
prosediirlerdeki degisiklikler hakkinda konusurum” ifadelerine ise en diisiikk oranda

katildig1 tespit edilmistir (Tablo 3.6).

Tablo 3.6 Katihmcilarin Ekstra Rol Davramisi Olceginde Yer Alan Maddelere
Verdikleri Puanlarin Tanimlayici istatistikleri

ifadeler Ortalama Standart
Sapma
Ekstra Rol Onemli sonuglar dogurabilecek konularda diger caligma
arkadaglarimla ayni fikirde olmasam dahi fikirlerimi diiriistge ifade 4,339 9326
Davranig1 3 .
ederim.
Ekstra Rol Sirketimde is hayatinin Kkalitesini etkileyen konularda fikrimi
. 4,269 ,9690
Davranig1 5 beyan ederim.
Ekstra Rol Sirketim i¢in fikrinin yararli olabilecegi konular hakkinda ¢alisma
. o LS 4,238 ,8914
Davranis14  arkadaglarimu yeteri kadar bilgilendiririm
Ekstra Rol = oy etimi etkileyen konular hakkinda dneriler gelistirir ve sunarim 4,130 9893
Davranigi 1
Ekstra Rol Sirketimde yeni projeler i¢in fikirler ve prosediirlerdeki 4104 1.0143
Davranis1 6 degisiklikler hakkinda konusurum i ’
Ekstra Rol Sirketi etkileyen konularda fikirlerini beyan etme konusunda
cekingen davranan c¢aligma arkadaslarimi konugmalar1 igin 4,084 1,0554

Davranigi 2 ..
3 cesaretlendiririm.

3.4.2. Gecerlilik ve Giivenilirlik

Giivenilirlik analizlerinde iki temel yontemi kullanilmaktadir. Bunlardan birincisi
iki farkli zamanda ayni bireylerin verdikleri cevaplarin tutarlili§inin test edilmesi icin test-
tekrar yontemi ile iki farkli sonucun karsilastirilmas: seklindedir. Daha fazla tercih edilen
ikinci yontem ise i¢ tutarliligin testine dayanan yontemdir. Burada bakilan kendi igerisinde

tutarlt olup olmadig1 yani bir araya getirilmis ifadelerin birlikte olusturduklar1 yapiy1 6l¢iip
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Olemedigidir. Giivenilirlik katsayisinin incelenmesinde en ¢ok kullanilan yontem
Cronbach’s Alpha katsayisidir. Genellikle Cronbach Alpha degerinin 0,7’ nin {izeri olmasi
beklenir (Yaslioglu, 2017: 78). Giivenilirlik analizinde kullanilan bir diger katsayi ise,
madde biitiin korelasyon degeridir ve “Olgekteki diger sorularin toplamindan olusan biitiin
arasindaki korelasyon degeri” seklinde tanimlanmaktadir. Madde biitiin korelasyon degeri
0,250 degerinin altinda olan sorularin analizden ¢ikarilmasi 6nerilmektedir (Alpar, 2013:
848). Ayrica madde silindiginde olusan Cronbach‘s Alpha degerleri de giivenilirlik
acgisindan incelenmistir.

Tablo 3.7 Isveren Markasi Ol¢eginin Giivenilirligine iliskin Bulgular

Madde Madde Madde Madde
Silindiginde Silindiginde - Silindiginde
Biitiin
Olusan Olusan Korelasyon Olusan
Madde Varyans Deger Cronbach’s
Ortalamas1  Ortalamasi Alpha De&

Isveren Markasi 1 136,685 1040,570 ,646 ,969
1sveren Markasi 2 136,914 1030,384 ,690 ,969
isveren Markas1 3 137,069 1035,456 ,663 ,969
Isveren Markasi 4 136,837 1034,076 ,698 ,969
Isveren Markasi 5 136,659 1041,747 ,636 ,969
Isveren Markas1 6 136,641 1035,189 , 706 ,969
1sveren Markas1 7 136,668 1036,596 ,6601 ,969
1sveren Markasi 8 136,803 1038,838 ,625 ,969
Isveren Markasi 9 136,618 1045,373 ,628 ,969
Isveren Markasi 10 136,736 1037,064 ,656 ,969
Isveren Markas1 11 136,773 1042,415 ,630 ,969
1sveren Markas1 12 137,630 1030,588 ,653 ,969
1sveren Markasi 13 137,200 1020,976 759 ,969
1sveren Markas1 14 136,923 1025,464 174 ,969
1sveren Markast 15 136,821 1033,586 734 ,969
1sveren Markas1 16 136,825 1034,265 ,604 ,969
Isveren Markas1 17 136,359 1042,916 ,664 ,969
Isveren Markasi 18 136,889 1031,737 ,654 ,969
Isveren Markasi 19 136,677 1037,203 742 ,969
1sveren Markas1 20 136,371 1052,525 524 970
Isveren Markas1 21 137,036 1028,486 ,723 ,969
Isveren Markas1 22 136,783 1045,512 527 ,970
Isveren Markasi 23 136,524 1043,105 ,634 ,969
1sveren Markasi 24 136,353 1044,129 ,664 ,969
Isveren Markasi 25 136,518 1039,594 J711 ,969
Isveren Markas1 26 136,486 1042,719 ,610 ,969
Isveren Markas1 27 136,293 1052,641 ,556 ,969
Isveren Markasi1 28 136,741 1034,130 J711 ,969
1sveren Markas1 29 136,280 1054,748 558 ,969
Isveren Markasi 30 136,744 1034,550 ,672 ,969
Isveren Markas1 31 136,737 1037,943 ,630 ,969
1sveren Markasi 32 136,344 1050,935 611 ,969
1sveren Markasi 33 136,651 1047,491 ,561 ,969
Isveren Markas1 34 136,598 1043,941 ,680 ,969
isveren Markasi 35 136,574 1039,775 ,644 ,969
Isveren Markasi 36 136,656 1043,820 ,6601 ,969
Isveren Markasi1 37 137,004 1029,525 735 ,969
1sveren Markasi 38 136,844 1029,001 154 ,969
Isveren Markas1 39 136,633 1033,866 ,656 ,969
isveren Markasi 40 136,856 1028,441 702 ,969

Cronbach's Alpha ,970
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Isveren markas1 6lgeginin giivenilirlik analizi sonuglart Tablo 3.7°de sunulmustur.
Elde edilen sonuglara gore; toplam 40 ifadeden olusan 6lgegin Cronbach‘s Alpha degerinin
0,970 ve madde biitiin korelasyon degerlerinin 0,250’den biiyiik 0,527-0,774 araliginda
degistigi goriilmiustiir. Elde edilen bilgiler 1s18inda isveren markasi 6l¢eginin yliksek

derecede giivenilir oldugu sonucuna ulasilmstir.

Orgiitsel baghlik &lgeginin giivenilirlik analizi sonuglar1 incelendiginde; 18
ifadeden olusan Olgegin Cronbach‘s Alpha degerinin 0,36 ve madde biitiin korelasyon
degerlerinin 0,250’den biiyiikk 0,323-0,777 araliginda degistigi goriilmiistiir. Olgekte
bulunan 10 numarali ifade silindiginde Cronbach’s Alpha degeri 0,939’a yiikselmesine
ragmen bu artisin biiyiik bir etki yaratmamasi nedeniyle ifade dlgekten ¢ikarilmamistir. Bu

sonuclara gore orgiitsel baglilik 6l¢eginin yiiksek derecede gilivenilir oldugu goriilmiistiir.

Tablo 3.8 Orgiitsel Baghlik Olceginin Giivenilirligine Iliskin Bulgular

Madde Madde Madde
Silindiginde — Madde Biitiin  Silindiginde
Silindiginde
Olusan Olusan Varyans Korelasyon Olusan
Madde Deger Cronbach’s
Ortalamasi <.
Ortalamasi Alpha Degeri
Orgiitsel Baglilik 1 61,655 241,655 ,679 ,922
Orgiitsel Baglilik 2 61,817 238,577 J711 ,921
Orgiitsel Baglilik 3 61,639 243,438 ,634 ,923
Orgiitsel Baglilik 4 61,690 238,058 ,720 ,920
Orgiitsel Baglilik 5 61,809 237,723 , 728 ,920
Orgiitsel Baglilik 6 61,800 236,696 ,766 ,920
Orgiitsel Baglilik 7 61,770 235,738 , 758 ,920
Orgiitsel Baglilik 8 61,542 244,346 ,612 ,923
Orgiitsel Baglilik 9 62,057 237,916 ,670 921
Orgiitsel Baglilik 10 61,970 238,418 ,323 ,939
Orgiitsel Baglilik 11 62,100 248,249 416 927
Orgi’ltsel Baglilik 12 62,219 247,812 ,430 ,927
Orgiitsel Baglilik 13 62,045 237,971 ,735 ,920
Orgiitsel Baglilik 14 61,862 237,255 N 919
Orgiitsel Baglilik 15 62,304 236,863 ,671 921
Orgiitsel Baglilik 16 61,908 236,968 ,700 921
Orgi’ltsel Baglilik 17 62,118 236,173 ,682 921
Orgiitsel Baglilik 18 61,765 240,659 ,598 ,923
Cronbach's Alpha ,936

Tablo 3.9°da verilen bireysel performans 6lgeginin giivenilirlik analizi sonuglarina
gore, toplam 17 ifadeden olusan Olgegin Cronbach‘s Alpha degeri 0,911 olarak elde
edilmistir. Ayrica Olgekte bulunan ifadelerin madde biitlin korelasyon degerlerinin 0,454-
0,651 araliginda degistigi ve 0,250’den biiylik oldugu da goriilmiistiir. Bireysel performans
Olceginin yiiksek derecede giivenilir oldugu sdylenebilir.

Ekstra rol davranisi Olgeginin giivenilirlik analizi sonuglarmma gore, toplam 6

ifadeden olusan Olgegin Cronbach‘s Alpha degeri 0,860 olarak elde edilmistir. Ayrica
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Olcekte bulunan ifadelerin madde biitiin korelasyon degerlerinin 0,634-0,684 araliginda
degistigi ve 0,250’den biiyiik oldugu da goriilmiistiir. Elde edilen veriler ekstra rol
davranigi 0l¢eginin yliksek derecede giivenilir oldugunu gostermektedir (Tablo 3.10).

Tablo 3.9 Bireysel Performans Olg¢eginin Giivenilirligine Iliskin Bulgular

Madde Madde Madde
Silindiginde  Silindiginde Madde Biitiin  Silindiginde
Olusan Olusan Korelasyon Olusan
Madde Varyans Deger Cronbach’s
Ortalamas1  Ortalamasi Alpha De&
Bireysel Performans 1 70,428 72,057 ,603 ,901
Bireysel Performans 2 70,385 72,764 ,596 ,901
Bireysel Performans 3 70,444 71,546 ,635 ,900
Bireysel Performans 4 70,229 73,816 ,622 ,901
Bireysel Performans 5 70,460 73,343 ,459 ,905
Bireysel Performans 6 70,536 73,353 ,454 ,906
Bireysel Performans 7 70,497 73,227 ,540 ,903
Bireysel Performans 8 70,284 72,789 ,651 ,900
Bireysel Performans 9 70,384 71,653 ,651 ,899
Bireysel Performans 10 70,339 73,638 ,534 ,903
Bireysel Performans 11 70,325 73,002 ,610 ,901
Bireysel Performans 12 70,282 73,142 ,615 ,901
Bireysel Performans 13 70,361 73,364 ST ,902
Bireysel Performans 14 70,670 70,954 ,538 ,903
Bireysel Performans 15 70,694 69,335 ,624 ,900
Bireysel Performans 16 70,566 71,070 542 ,903
Bireysel Performans 17 70,570 70,200 ,636 ,900
Cronbach's Alpha ,911

Tablo 3.10 Ekstra Rol Davramis1 Olceginin Giivenilirligine iliskin Bulgular

Madde Madde Madde
Silindiginde e dese Madde Biitiin  Silindiginde
Silindiginde
Olusan Olusan Varvans Korelasyon Olusan
Madde $ y Deger Cronbach’s
Ortalamasi o .
Ortalamasi Alpha Degerl
Ekstra Rol Davranisi 1 21,033 14,101 ,684 ,829
Ekstra Rol Davranigi 2 21,080 13,913 ,652 ,836
Ekstra Rol Davranisi 3 20,824 14,662 ,648 ,836
Ekstra Rol Davranisi 4 20,926 14,989 ,634 ,839
Ekstra Rol Davranig1 5 20,895 14,538 ,634 ,839
Ekstra Rol Davranisi 6 21,060 14,171 ,650 ,836
Cronbach's Alpha ,860

3.4.3. Faktor Analizi

Faktor analizinde iki temel uygulama kullanilmaktadir. Bu uygulamalardan
birincisi, baska bir dilden ¢evrilmis ya da yeni olusturulmus bir 6lgegin boyutlarini temsil
eden ifadelerin altinda yatan faktér yapisini belirlemeyi veya kesfetmeyi amaclayan
“Kesfedici Faktor Analizi”dir. Diger uygulama ise daha Oncebagka bir c¢alismada
kullanilmis bir 6l¢egin, yeni bir arastirmada kullanilmasi sonucu orijinal faktor yapisina
uygunlugunu ve ne derecedr uygun oldugunu kontrol etmeye yarayan “Dogrulayict Faktor

Analizi”dir (Yashoglu, 2017: 75).
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3.4.3.1. Kesfedici Faktor Analizi

Varyansin, Olceklerin Olgmeye calistigi yapilardan ziyade Olgme metoduna
dayanmasi, ortak yontem varyansini ifade etmektedir. Biitiin degiskenlerin tek anket ve
benzer bir yontem ile Olgiildigi, farkli degiskenlere ait degerlendirmelerin aym
degerlendirici tarafindan ve ayni zaman dilimi dahilinde yapildigi, bunun yaninda kendi
kendine degerlendirme yonteminin kullanildig1 calismalarda, ortak yontem varyansi ortaya
cikabilmektedir. Bu durum, ayni cevaplayicilardan elde edilen ve 6zellikle degiskenlerin
algiya dayali 6lgeklerin kullanildigi durumlarda daha fazla ortaya ¢ikmaktadir. Harman’in
tek faktor testi boyle bir durumun s6z konusu olup olmadigini belirlemenin en yaygin
yontemlerinden birisidir. Bu kapsamda, arasttmanin tiim degiskenleri dlgmek ig¢in
kullanilan tiim maddelere dongiisiiz faktor analizi yapilmasi gerekmektedir. Ortak yontem
varyansindan sz edilebilmesi i¢in ya analiz sonucunda tek faktdriin ¢ikmasi ya da ilk
faktor varyansinin, toplam varyansin biiylikk bir kismini tek basina agiklamasi
gerekmektedir (Podsakoff ve Organ, 1986). Faktor analiz yontemi ne olursa olsun
aciklanan varyans tablosu da ¢ok onemli bir tablodur. Olusturulan faktor yapisi toplam
degisken varyansinin yarisindan azini agikliyor ise temsil yeteneginden s6z etmek yanlis
olacagindan, aciklanan varyansin toplam varyansin %50’sini ge¢cmesi faktor analizinin
onemli bir diger kriteridir. Bunun yaninda, her bir degiskenin faktor yapisi ile paylastiklar
varyanslarin da 0,5’den biiyiik olmas1 ve 0,5’den az olanlarin arastirmadan ¢ikarilmasi
gerekmektedir (Yaslioglu, 2017: 77).

Bu amagla, isveren markas1 degiskeni ile ilgili toplam 40 ifade dongiisiiz faktor
analizine tabi tutulmustur. Analiz sonucunda 6z degeri 1’den yiiksek toplam 5 boyut tespit
edilmistir. Elde edilen boyutlar toplam varyansin %61,020’sini, sirasiyla %46,452,
95,256, %3,919, %2,790 ve %2,502’sini aciklamaktadir. Elde edilen sonuclar, calismada,
ortak yontem varyansit sorununun olmadigini gostermektedir (Podsakoff vd., 2003).
Ayrica, faktor analizi sonucunda elde edilen KMO (0,970) ve Bartlett's testi
(x2=12217,727; p<0,00) sonuglar1 veri setinin faktdr analizine uygun oldugunu
gostermektedir. Isveren markasii olusturan 5 faktdr sirasiyla Sosyal Iliskiler, Kurumsal
Imaj, Ucret ve Yan Haklar, Kurum Kiiltirii ile Yonetim olarak isimlendirilmistir. Faktor
yiikleri igerisinde ilgisiz ifadelerin bulunmasi ve istatistiki olarak o6l¢egin giivenilirligini
diisiirmesi nedeniyle faktor yiikii 0,5’in altinda olan ifadeleri 6l¢ekten ¢ikarilmistir (Tablo

3.11). Faktor analizi sonucunda isveren marka algis1 6l¢egi 28 ifadeden olusmustur.
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l"Jcret ve

: Sosyal Kurumsal Kurum Lo
NO Ifadeler ilisk)i,ler imaj Yan Kiiltiirii Yonetim
Haklar
Isveren Is arkadaglari arasinda giiclii bir ekip ruhunun 760
Markasi 8 olmasi i
Isveren Is arkadaslarmin yaptiklari isleriyle ilgili yeterli 732
Markasi 9 bilgi ve becerilere sahip olmasi i
Tgveren Ise yeni baglayanlarm kendilerini  6nemli
hissedecekleri ve hizli bir sekilde sirkete uyum ,631
Markasi 10 9 . s
saglayacaklar1 oryantasyon siireclerinin olmast
Isveren Sirket ¢alisanlar1 arasinda samimi ve etkili 617
Markasi 11 iletigimlerin olmasi i
Isveren Sirketin degisime acik ve yenilik¢i uygulamalarda 597
Markasi 6 istekli ve bagarili olmasi ’
Isveren Caliganlarin bilgi ve becerilerini kullanabilecekleri 570
Markasi 4 imkanlarin olmasi ’
Isveren Caliganlarin gorev tanimlarinin agik ve net olmasi 537
Markas1 7 i
Calisanlarin 6grenme ve gelisim siiregleri ile ilgili
Isveren Ogrenme alternatiflerinin olmasi (smif egitimleri, 535
Markasi 3 mentorliik, kogluk, e-6grenme, yetkinlik gelisim ’
rehberleri vb.)
: Sirketin ¢aliganlarini motive eden ve yiiksek
Isveren . .
Markasi 21 pe{fomaqsa tesvik eden  bir  performans ,492
degerlendirme sisteminin olmasi
: Calisanlara bildiklerini, becerilerini ve
Isveren . .. e
Markast 1 deneylrplerlm B dlger gil11§an1ara—payda$lara ,489
aktarabilecekleri imkanlarin saglanmasi
Isveren Cevremdeki insanlarin  sirketle ilgili olumlu 471
Markas1 5 paylasimlari ’
Isveren Sirketin keyifli ve heyecan verici bir ¢aligma 462
Markas1 28 ortaminin olmasi 2
Isveren Sirketin ulusal ve uluslararasi diizeyde iyi bir iine 783
Markas1 33 sahip olmasi ’
Isveren Sirketin tim paydaslarmm goziinde saygmn bir 653
Markas1 32 kurulug olmasi >
; Sirketin tirlin-hizmetlerinin, liretim siireclerinin ve
lgveren calisanlarinin  gevreye duyarliligmm  gelismis 635
Markasi 34 ’
olmasi
Isveren Sirketin koklii ve iyi bilinen bir marka imajina 614
Markasi1 29 sahip olmasi ’
Isveren Sirketin sosyal sorumluluklarina 6nem vermesi ve 504
Markas1 30 bu yonde basarili uygulamalarinin olmasi >
Isveren Sirketin iyi bilinen #riin ya da hizmetlere sahip 488
Markas1 27 olmasi ’
Isveren Sirkette ¢alisanlarin aidiyet duygularmin gelismis 469
Markas1 36 olmasi ’
Isveren Sirketin  yoneticileriyle  kolaylikla  iletisim 428
Markast 35 kurulabilmesi ’
Isveren Verilen ilicretlerin sektérdeki benzer firmalarla 302
Markasi 39 rekabet edecek-daha iyi diizeyde olmast i
Isveren Sirketin ¢ekici ticret ve esnek yan haklar paketinin 742
Markasi 18 olmast ’
: Yiiksek performansi ve sirketin gelisimine katki
Isveren - . e f . .
Markasi 40 saglamayr tesvik eden ddiillendirme sistemine ,698
sahip olmasi
isveren Sirketin.sundugu sosyal ve yan haklarm (6zel
Markast 31 saglik sigortasi, ...) sektordeki benzer firmalarla ,568
rekabet edecek-daha iyi diizeyde olmasi
Isveren Calisanlarin iglerinde yiikselme firsatlarinin olmasi 446
Markasi 2 >
%\Kle 23 Sirketin etik degerlere ve kurallara 6nem vermesi ,653
Isveren Sirketin is glivenligi i¢in gerekli tedbirleri almasi 590
Markas1 26 ve bu yondeki uygulanmalara dnem vermesi ?
Isveren Sirketin ¢alisanlarina uzun yillar ¢aligsabilme 586
Markas1 20 imkéni sunmast ?
Isveren Sirketin bir ¢alisan1 olmanin gelecekte iyi bir 564

Markasi1 17

referans olmasi
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Isveren Sirketin gliclii kurum kiiltiirii ve degerlere sahip 543
Markas1 24 olmasi ’
Isveren Sirketin iddiali, agik, anlasilir ve yol gosterici bir 484
Markas1 25  vizyona ve hedeflere sahip olmasi ’
Isveren o .
Markasi 22 Sirketin esnek galigma saatleri olmasi ,464
Isveren Sirketin  ¢alisan1  olmanin  ¢alisana  prestij 464
b

Markas1 19  kazandirmasi

Isveren Sirket icinde calisanlara ayrim yapilmamasi 672
Markasi 16 (cinsiyet, etnik koken vb.) i
Calisanlarin  dinlenmeleri, spor yapmalari, bos

Isveren

Markasi 12 zamanlarini iyi degerlen({lreblleceklerl sirket icinde ,646
ve diginda olanaklarin saglanmasi

Isveren Sirket yoneticilerinin, c¢alisanlarmm basarilarini, 613

Markas: 13 olumlu tutum ve davranislarini takdir etmesi i

Isveren Caliganlarin sirket i¢in kendini 6nemli ve degerli 584

Markas1 37 hissetmesi ’

Isveren Yoneticilerinin liyakate dayali tutum ve davranislar 556

Markasi 15 sergilemesi ’

Isveren Yoneticilerinin ¢alisanlarinin &grenme ve gelisim 535

Markasi 14 siireglerini destekleyici davraniglarda bulunmasi i

Isveren . I

Markast 38 Sirkette ¢alisanlarin yénetimden memnun olmasi ,487

Faktor eigen degerleri 18,581 2,143 1,568 1,116 1,001

Faktorlere ait aciklanan varyans degerleri (%) 46,522 5,588 4,131 2,753 2,589

Aciklanan Toplam Varyans (%): 61,020

KMO Orneklem Yeterliligi Olciimii: 0,970

Bartlett Yiizeysellik Testi Ki kare: 12217,727

Orgiitsel baghlik 6Slcegini olusturan 18 ifade déngiisiiz faktor analizine tabi
tutulmustur. Analiz sonucunda 6z degeri 1’den yiiksek toplam 2 boyut tespit edilmistir.
Elde edilen boyutlar toplam varyans olan %59,903’lni, swrasiyla %39,731 ve
%?20,173’Unl aciklamaktadir. Elde edilen sonuglar, calismada, ortak yontem varyansi
sorununun olmadigim1 gostermektedir (Podsakoff vd., 2003). Ayrica, faktdr analizi
sonucunda elde edilen KMO (0,943) ve Bartlett's testi (x>=5260,128; p<0,00) sonugclari
veri setinin faktor analizine uygun oldugunu gostermektedir. Faktor analizi sonucunda
ekstra rol davranis1 6l¢egine ait 18 ifadenin de faktor yiikii 0,5°in iistiinde olmasi nedeniyle

tiim ifadeler gecerlilik-giivenilirlik analizlerine dahil edilmistir (Tablo 3.12).
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Tablo 3.12 Orgiitsel Baghlik Faktor Analizi Sonuclar

NO ifadeler ICOmp onentz
g;gﬁtﬁlil 6 Calistigim sirkete kars1 gii¢lii bir ait olma hissim var ,854
g;gﬁtﬁlil 4 Calistigim sirkette “ailenin bir parcas1” gibi hissediyorum ,853
Orgiitsel - . « v .
Bagill ik 2 Calistigim sirkete “duygusal olarak bagli” hissediyorum ,838
Orgiitsel < . . L . .
Baghlik S Calistigim sirketin benim i¢in ¢ok 6zel bir anlami var ,834
g;gﬁtﬁig Calistigim sirketin sorunlarini gergekten kendi sorunlarim gibi hissediyorum ,830
g;%itlsllill Meslek hayatimin kalan kismin1 bu sirkette gegirmek beni ¢ok mutlu eder 171
g;gill tlslle(l7 Calistigim sirketten ayrilmak istesem bile benim i¢in ¢ok zor olurdu. ,732
g;gll tﬁle(l 14 Calistigim sirket sadakatimi hak ediyor. ,698
Orgiitsel . .
Bagllhk 13 Calistigim sirkete ¢ok sey bor¢luyum. ,606
g;glﬁlil 16 Avantajim olsa bile calistigim sirketten simdi ayrilmak bana dogru gelmiyor. ,601
Orgiitsel Burada calisan diger insanlara kars1 duydugum sorumluluklar nedeniyle bu 566
Baglilik 17 sirketten simdi ayrilamam. ’
g;gﬁil 18 Calistigim sirketten ayrilmak i¢in bir zorunluluk hissetmiyorum. 518
](3):1?111 tlsﬂe(lg Su anda ¢aligtigim sirkette kalmam bir istek oldugu kadar bir gereklilik. ,505
Orgiitsel Calistigim sirketten ayrilmanin negatif sonuglarindan biriside var olan 790
Baghlik 11 alternatiflerin azligidir. ’
Orgiitsel Su anda ¢alistigim sirketten ayrilmaya karar verirsem, hayatimin biiyiik bolimii 660
Baglilik 9 zarara ugrar. ’
Orgiitsel Eger galistigim sirkette kendimden bu kadar ¢ok vermis olmasaydim, bagka yerde 649
Baghlik 12 caligmay1 diigiinebilirdim i
Orgiitsel Calistigim sirketten ayrilmayr diisinmek icin ¢ok az secim hakkina sahip 619
Baglilik 10 olduguma inaniyorum '
Orgiitsel o . T . .
Bagli Uk 15 Calistigim sirketten simdi ayrilirsam sugluluk hissederim. 571
Faktor eigen degerleri 8,964 1,819
Faktorlere ait agiklanan varyans degerleri (%) 39,731 20,173
Agiklanan Toplam Varyans (%): 59,903
KMO Orneklem Yeterliligi Ol¢iimii: 0,944
Bartlett Yiizeysellik Testi Ki kare: 5260,128

Bireysel peformans 6l¢egi de dongiisiiz faktor analizine tabi tutulmus ve analiz
sonucunda 6z degeri 1’den yiiksek toplam 3 boyut tespit edilmistir. Elde edilen boyutlar
sirastyla %41,616, %10,000 ve %7,353’linli ve toplam varyans olan %58,969’unu
aciklamaktadir. Elde edilen sonuglar, c¢alismada, ortak yontem varyansi sorununun
olmadigin1 gostermektedir (Podsakoff vd., 2003). Ayrica, faktdr analizi sonucunda elde
edilen KMO (0,918) ve Bartlett's testi (x>=3577,966; p<0,00) sonuglar1 veri setinin faktor
analizine uygun oldugunu gostermektedir. Faktor ytikleri icerisinde ilgisiz bir ifadenin
bulunmasi ve istatistiki olarak Olgegin giivenilirligini diistirmesi nedeniyle faktor yiikii

0,5’in altinda olan “Gegerli bir mazeretim olsa dahi isimi aksatmamaya gayret gosteririm”
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ifadesi Ol¢ekten ¢ikarilmistir. Sonugcta bireysel performans Slgegi 16 ifadeden olusmus ve

gecerlilik-giivenilirlik analizlerine dahil edilmistir (Tablo 3.13).

Tablo 3.13 Bireysel Performans Faktor Analizi Sonuclari

. Component

NO Ifadeler 1 2 3
Bireysel . e e . - ,761
Performans 3 Isimle ilgili tiim gorevlerde uzmanligimi kullanirim.
Bireysel Hedeflenen isleri basarmak ve verilen tarihte bitirmek i¢in planl , 752
Performans 9 ve organize calisirim.
Bireysel S FTION . . 744
Performans 2 Isimin gerektirdigi performans kriterlerini karsilarim.
Bireysel B T . . ;701
Performans 11 Isimi miimkiin olan en az hatayla yerine getiririm.
Bireysel . e . . ,695
Performans 1 Isime iliskin hedefleri basariyla sonuglandiririm.
Bireysel . . . .. - .. .. ,672
Performans 12 Gorevlerimi yerine getirirken ekstra bir 6zen gosteririm.
Bireysel P o .. . . ,618
Performans 4 Isimin tiim gerekliliklerini yerine getiririm.
Bireysel Belirli bir tarihte tamamlanmasi gereken isimi daima zamaninda ,602
Performans 13 ya da zamani gelmeden dnce yerine getiririm.
Bireysel Gorevlerimi beklendigi gibi yaparak isimde iyi bir performans ,586
Performans 8 sergilerim.
Bireysel Gegerli bir mazeretim olsa dahi isimi aksatmamaya gayret 478
Performans 10 gosteririm.
Bireysel Orgiit digindakiler elestirdiginde ben &rgiitiimii savunurum 845
Performans 15 g 3 s & s )
Bireysel s 00 A . ,805
Performans 14 Diger ¢alisanlar elestirdiginde ben orgiitimii savunurum.
Bireysel A - . 77
Performans 16 Orgiitiimii toplum i¢inde temsil etmekten gurur duyarim.
Bireysel Potansiyel kullanicilarin érgilitiimiin iiriin ve hizmetlerini , 702
Performans 17 kullanmalarini tegvik ederim.
Bireysel . . . .. - e ,783
Performans 6 Daha iist diizey bir rol igin uygun oldugumu diisiiniiriim.
Bireysel Isle ilgili tiim alanlarda yeterliyim, gérevlerin ustalikla ,705
Performans 7 iistesinden gelirim.
Bireysel Gorevlere iliskin belirlenmis olan sorumluluklardan daha ,660
Performans 5 fazlasini iistlenebilirim.
Faktor eigen degerleri 7,075 1,700 1,250
Faktorlere ait aciklanan varyans degerleri (%) 41,616 10,000 7,353
Aciklanan Toplam Varyans (%): 58,969
KMO Orneklem Yeterliligi Ol¢iimii: 0,918
Bartlett Yiizeysellik Testi Ki kare: 3577,966

Son olarak ekstra rol davranis1 6l¢egi de dongiisiiz faktor analizine tabi tutulmugtur.

Analiz sonucunda 6z degeri 1’den yiiksek toplam tek boyut tespit edilmistir. Elde edilen

boyut toplam varyansin %358,823’sim1 agiklamaktadir. Elde edilen sonuglar, ¢alismada,

ortak yontem varyansit sorununun olmadigini gostermektedir (Podsakoff vd., 2003).

Ayrica, faktor analizi sonucunda elde edilen KMO (0,874) ve Bartlett's testi (x’=1071,504;

p<0,00) sonuglar1 veri setinin faktoér analizine uygun oldugunu gostermektedir. Faktor

analizi sonucunda ekstra rol davranisi 6l¢egine ait 6 ifadenin de faktor yiikii 0,5’in listiinde

olmasi nedeniyle tiim ifadeler gecerlilik-giivenilirlik analizlerine dahil edilmistir (Tablo

3.14).



Tablo 3.14 Ekstra Rol Davranisi Faktor Analizi Sonuclar
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NO ifadeler Fal;tor
Ekstra Rol Sirketimi etkileyen konular hakkinda oneriler gelistirir ve sunarim ;793
Davramsi 1
Ekstra Rol Sirketi etkileyen konularda fikirlerini beyan etme konusunda cekingen davranan g¢aligma 770
Davramsi 2 arkadaglarimi konugmalar i¢in cesaretlendiririm.

Ekstra Rol . . . . .. . . C e s 766
Davramsi 6 Sirketimde yeni projeler i¢in fikirler ve prosediirlerdeki degisiklikler hakkinda konusurum ’
Ekstra Rol Onemli sonuglar dogurabilecek konularda diger galigma arkadaslarimla ayni fikirde olmasam 765
Davramsi 3 dahi fikirlerimi diiriistce ifade ederim.

Ekstra Rol Sirketimde is hayatinin kalitesini etkileyen konularda fikrimi beyan ederim. 754
Davramsi 5

Ekstra Rol Sirketim i¢in fikrinin yararli olabilecegi konular hakkinda ¢alisma arkadaglarimi yeteri kadar /753
Davramsi 4 bilgilendiririm

Faktor eigen degerleri 3,529
Faktorlere ait agiklanan varyans degerleri (%) 58,823
Aciklanan Toplam Varyans (%): 58,823

KMO Orneklem Yeterliligi Ol¢iimii: 0,874

Bartlett Yiizeysellik Testi Ki kare: 1071,504

3.4.3.2. Dogrulayici Faktor Analizi

Dogrulayict faktor analizi yontemi olusturulmus bir model araciligiyla gézlenen

degiskenlerden yola ¢ikarak gizli degisken (faktor) olusturmaya yonelik bir islemdir ve

O6lcme modellerinin  gelistirilmesinde

sikca kullanilmakta ve Onemli

kolayliklar

saglamaktadir. (Yashioglu, 2017: 78). Bu analiz, belirlenmis faktorler arasinda ne diizeyde

bir iligkinin oldugunu, hangi degiskenlerin hangi faktorler ile iliskili icerisinde oldugunu,

bunun yaninda faktorlerin birbirlerinden bagimsizlik durumunu ve faktdrlerin modeli

aciklamakta ne derece yeterli oldugunu 6lgmek i¢in kullanilmaktadir (Erkorkmaz, 2013:

211). Arastirma modelinin, uygun gegerlilik-giivenirlik ve uyum 1iyiligi degerlerini

saglayip saglamadigiin kontroliinde Hu ve Bentler, 1999 tarafindan belirlenen ve Tablo

3.15°de verilen degerler kullanilmistir.

Tablo 3.15 Hedeflenen uyum iyiligi degerleri

Olgii iyi Uyum Kabu(ljfj:leblhr
CMIN/DF <3 <5

CFI >0.95 >0.9

RMR <0.08 <0.09
RMSEA <0.05 <0.08

Kaynak: Hu ve Bentler, 1999

Dogrulayict faktdr analizini yapabilmek i¢in Oncelikle Sekil 3.2°de gosterilen

degiskenler ve ifadeler tanimlanis sonrasinda ise gerekli baglantilar kurulmustur.

Aragtirmada bundan sonraki sekil ve tablolarda da goriildiigii ilizere isveren markasi
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IsvMar, orgiitsel baglilik OrgBag, bireysel performans BirPer ve ekstra rol davranisi ise

EksRD seklinde ifade edilmistir.

Tablo 3.16 Dogrulayici Faktor Analizi Ilk Asama

Estimate S.E. C.R. P Std.
Est.
M3 <=-- IsvMar 1 0,679
M4 <--- IsvMar 1,015 0,072 14,142 ok 0,706
M6 <--- IsvMar 1,009 0,07 14,465 ook 0,723
M7 <--- IsvMar 0,98 0,072 13,61 ok 0,677
M8 <-=- IsvMar 0,931 0,072 12,847 HAE 0,636
M9 <--- IsvMar 0,821 0,063 12,973 ok 0,643
IM10  <--- IsvMar 0,977 0,072 13,588 ok 0,676
M1l <--- IsvMar 0,866 0,067 12,903 ok 0,639
IM12  <--- IsvMar 1,109 0,081 13,726 FoEES 0,683
IM13  <--- IsvMar 1,281 0,082 15,573 gk 0,785
M14  <--- IsvMar 1,196 0,076 15,808 ok 0,798
IM15  <--- IsvMar 1,043 0,069 15,032 ok 0,755
IM16  <--- IsvMar 1,035 0,081 12,749 ok 0,631
IM17  <--- IsvMar 0,841 0,063 13,271 ok 0,659
IM18  <--- IsvMar 1,057 0,079 13,375 g 0,664
IM20  <--- IsvMar 0,654 0,063 10,437 55 0,511
IM23  <--- IsvMar 0,837 0,066 12,744 ok 0,631
IM24  <--- IsvMar 0,825 0,062 13,358 ok 0,663
IM26  <--- IsvMar 0,842 0,068 12,292 ok 0,607
IM29  <--- IsvMar 0,62 0,056 11,1 ok 0,545
IM30 <--- IsvMar 0,979 0,073 13,334 ek 0,662
IM31  <--- IsvMar 0,961 0,073 13,115 ok 0,650
IM32  <--- IsvMar 0,693 0,057 12,181 ok 0,601
IM33  <--- IsvMar 0,764 0,067 11,471 ok 0,564
IM34  <--- IsvMar 0,83 0,061 13,678 ok 0,681
IM37  <--- IsvMar 1,116 0,074 15,048 ok 0,755
IM39  <--- IsvMar 1,023 0,076 13,446 ok 0,668
IM40  <--- IsvMar 1,13 0,078 144 ok 0,720
OB1 <--- OrgBag 1 0,747
OB2  <--- OrgBag 1,143 0,064 17,72 ok 0,795
OB3  <--- OrgBag 0,978 0,06 16,26 ok 0,737
OB4  <--- OrgBag 1,178 0,065 18,192 ook 0,814
OB5 <--- OrgBag 1,18 0,065 18,218 oo 0,815
OB6 <--- OrgBag 1,219 0,064 19,167 oo 0,852
OB7  <--- OrgBag 1,187 0,067 17,741 ok 0,796
OB8 <--- OrgBag 0,804 0,061 13,221 oo 0,611
OB9  <--- OrgBag 0,964 0,071 13,497 ok 0,622
OB10  <--- OrgBag 0,743 0,129 5,74 ol 0,273



OB11  <--- OrgBag 0,514 0,073 7,051 HEE 0,335
OB12 <--- OrgBag 0,568 0,072 7,858 HHE 0,372
OB13  <--- OrgBag 1,052 0,065 16,294 HEE 0,739
OB14 <--- OrgBag 1,104 0,062 17,737 HEE 0,796
OB15 <--- OrgBag 1,041 0,074 14,143 HHE 0,650
OB16 <--- OrgBag 1,084 0,07 15,469 HEE 0,705
OB17 <--- OrgBag 1,103 0,074 14,951 HHE 0,683
OB18  <--- OrgBag 0,948 0,072 13,211 HEE 0,610
BP1 <--- BirPer 1 0,663
BP2 <--- BirPer 0,929 0,073 12,675 HHE 0,66

BP3 <--- BirPer 1,076 0,08 13,452 HEE 0,707
BP4 <--- BirPer 0,772 0,062 12,496 HEE 0,649
BP5 <--- BirPer 0,759 0,083 9,18 HHE 0,463
BP6 <--- BirPer 0,743 0,083 8,939 HEE 0,45

BP7 <--- BirPer 0,778 0,074 10,519 SR 0,537
BP8 <--- BirPer 0,877 0,068 12,937 HHE 0,676
BP9 <--- BirPer 1,055 0,078 13,601 HHE 0,716
BP11  <--- BirPer 0,893 0,07 12,789 HHE 0,667
BP12  <--- BirPer 0,876 0,068 12,831 HEE 0,669
BP13  <--- BirPer 0,827 0,069 11,908 HHE 0,615
BP14  <--- BirPer 1,004 0,095 10,591 RS 0,541
BP15  <--- BirPer 1,176 0,098 11,981 ik 0,619
BP16  <--- BirPer 1,002 0,093 10,748 HEE 0,549
BP17  <--- BirPer 1,139 0,09 12,641 HHE 0,658
ERD1 <--- EksRD 1 0,751
ERD2 <--- EksRD 1,006 0,069 14,592 HHE 0,708
ERD3 <--- EksRD 0,897 0,061 14,743 HHE 0,715
ERD4 <--- EksRD 0,832 0,058 14,285 HHk 0,694
ERD5 <--- EksRD 0,898 0,063 14,172 HEE 0,688
ERD6 <--- EksRD 0,969 0,066 14,633 ok 0,71
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114

M2 c20) (1) E29) (23) (29) (29 (29 E29) E29) @) @) (49 G2 G45
M4
2 - oz ||osz||os3||cee 0BT o|loe1d e11|pe1dke1d a4
228 M7
48], 88 61E2I33 37 A4
2z IME KON
M2
68
.—.- M0 ' BP1 d.
@ ?; OrgBag @
= M1 =
220 12 54 .
SF3 a0
M12
14 i} Zﬁ EP4
17 15 98 ’ BFS
=18 M16 . . o
o1 M7 6
Q 66 lsvMar . £ B
.—b i Y ' = = @
213 Mz o3 BirPer 7 .
12 a2z I
211 24 ..E B BP11
IM26 BP12
. 2 .53 : 5 BP13 d.
o8 IM30 = @
a7 M31 .
EKSRD
33 aPiE
24 M34 /1 / 12 50\ AN EF'1?
&3 IM3T
. = erD1 | | eroz | | eroz | | ErD4 | | ErDS | | ERDS
B
M40
© OO



115

Tablo 3.17 Uyum iyiligi Degerleri-ilk Asama

Olgii Deger iyi Uyum Kabu[l;::llleblhr Sonug¢
CMIN 6380,034
DF 2204
CMIN/DF 2,895 <3 <5 Iyi Uyum
CFI 0,776 >0.95 >0.9 Diisiik Uyum
RMR 0,087 <0.08 <0.09 Kabul Edilebilir Uyum
RMSEA 0,065 <0.05 <0.08 Kabul Edilebilir Uyum

Sekil 3.2 ve Tablo 3.17°de goériildiigli lizere arastirma modeline uygulanan
dogrulayic1 faktor analizi sonucunda faktor yiiklerinde problemler tespit edilmistir. Faktor
yiikii diisiik (0,6’nin altinda) olan ifadeler en diisiikten baslayarak silinmis ve her defasinda
dogrulayict faktor analizi tekrarlanmistir. Bu islem sonucunda isveren markasi
degiskeninden 5 (IM20, IM26, IM29, IM32 ve IM33) ifade, OoOrgiitsel baglilik
degiskeninden 3 (OB10, OB11 ve OB12) ifade ve bireysel performans degiskeninden 7
(BP5, BP6, BP7, BP14, BP15, BP16 ve BP17) ifade silinmistir.

Modelin uyum iyiligi degerlerinin daha iyi hale getirilebilmesi i¢in ayrica diizeltme
indisleri (Modification Indices) tablosu da incelenmistir. Diizeltme indisleri (MI) tablosu
sonuclar1 tasarlanan modelin ne derece iyi tanimlandigin1 gostermektedir. Tablodaki MI
degerleri bir serbestlik derecesi (df) karsilig1 Ki-kare degerindeki degisimi gostermektedir.
MI degerleri yiiksek cikan degiskenler arasinda bag oldugu, bir baska deyisle serbest
olmadigr anlamini tasimaktadir. Serbest olarak tahmin edilecek her degiskenin MI
degerlerinin “0” olmasi en ideal durumdur. MI degerleri yliksek olan iki degisken arasinda
kurulacak bag modelin daha uygun hale gelmesine yardimci olacaktir. Ancak MI degerinin
yiiksek ya da diisilk olduguna karar verilmesi gorecelidir. Ki-Kare degeri orneklem
blytikligli ve degisken sayist (serbestlik derecesi) ile {istel bicimde dogru orantili
oldugundan, bir arastirmada bulunan MI degerinin, bir diger arastirma ile kiyaslanmasi
ancak orneklem sayilarinin ve serbestlik derecelerinin benzer oldugu durumlarda anlam
ifade edecektir. Iste bu noktada ilgili degiskenler arasindaki beklenen korelasyon hakkinda
bilgi vermesi nedeniyle “par change” istatistifine de bakmak gereklidir. 0-0,2 arasindaki
“par change” degerleri genellikle yliksek olarak degerlendirilirken, 0,2 iizerindeki
degerlere dikkat etmek gerekmektedir (Yaslioglu, 2017: 79). Agiklanan nedenlerle faktor
yiikii diistik ifadelerin silinmesi sonrasinda modifiye edilmis modelde “par change” degeri
0,2 den biiyiik sakli degiskenler arasinda kovaryanslar ¢izilmistir ve dogrulayici faktor

analizi tekrarlanmistir. Analiz sonucunda elde edilen faktor yiikleri Sekil 3.3’de verilmistir.
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Sekil 3.3. Dogrulayic1 Faktor Analizi-Sonu¢
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Yapilan diizenlemeler sonucunda elde edilen ve Tablo 3.18’de verilen model uyum
iyiligi degerleri, CMIN/DF degeri 2,425 ve RMR degeri 0,072 olarak hesaplanmis ve
modelin iyi bir uyuma sahip oldugunu gostermistir. Ayrica RMSEA (0,056) degeri de
kabul edilebilir bir uyum gostermektedir. Ancak, CFI degeri (0,876) kabul edilebilir sinirin
¢ok az altinda kalmaistir.

Tablo 3.18 Uyum lyiligi Degerleri-Sonug

Olgii Iyi Uyum Kabu[l;::llleblhr Sonug¢
CMIN 3174,715
DF 1309
CMIN/DF 2,425 <3 <5 Iyi Uyum
CFI 0,876 >0.95 >0.9 Diisiik Uyum
RMR 0,072 <0.08 <0.09 Iyi uyum
RMSEA 0,056 <0.05 <0.08 Kabul Edilebilir Uyum

Gegerlilikten bahsedebilmek i¢in sadece yapisal bir uygunluk yeterli olmamaktadir.
Yapisal gegerlilik testininin ardindan “yakinsak” (convergent) ve “iraksak” (discriminant)
gecerliliklerin de test edilmesi gerekmektedir. Degiskenlere ait ifadelerin birbirleri ve
faktor ile olusturduklar iligki yakinsak gecerlilik, degiskenlere iligskin ifadelerin ait
olduklar faktor disindaki faktorler ve kendi bulunduklart faktorden daha az iliskili olmasi
ise 1raksak gecerlilik olarak ifade edilmekte ve bu durum bir gereklilik olarak
tanimlanmaktadir. Yakinsak gegerlilik i¢in, 6lcege iliskin tiim CR degerlerinin AVE
degerlerinden biiyiik olmasit ve AVE degerinin de 0,5’ten biiylik olmas1 beklenmektedir.
AVE degeri “Ortalama Aciklanan Varyans (Average Variance Extracted)”in kisaltmasi
olup, faktore iligkin ifadelerin kovaryanslarimin (yiiklerinin) karelerinin toplaminin ifade
sayisina boliinmesi ile elde edilmektedir. Her bir faktor yapisi i¢in ayr1 ayr1 degerlendirme
yapilir. Iraksak gegerlilik i¢in ise iki yeni degerin hesaplanmasi gerekir. MSV degeri
“Maksimum Paylagilan Varyansin Karesi (Maximum Squared Variance)’dir ve bir
faktoriin diger faktorlerden herhangi biriyle paylastigi en yiiksek varyansin karesidir. ASV
degeri ise “PaylasilanVaryansin Karesinin Ortalamasi (Average Shared Square Variance)”
olup bir faktoriin diger faktorlerle paylastigi varyansin karelerinin toplaminin paylasilan
varyans sayisina boliinmesi ile elde edilmektedir. Iraksak gegerlilikten s6z edebilmek igin
MSV<AVE; ASV<MSV ve AVE’nin karekdkiiniin faktorler aras1 korelasyondan biiyiik
olmas1 kosullarinin saglanmasi gerekir (Yaslioglu, 2017: 82-83).
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Tablo 3.19 Degiskenler Arasi Korelasyon, Giivenilirlik ve Gecerlilik Sonuclari

IsvMar OrgBag BirPer EksRD AVE CR MSV ASV

IsvMar  0,687% 0471 0953 0,286 0,137
OrgBag 0,535 0,732% 0,536 0945 0,286 0,259
BirPer 0,214 0,473  0,696* 0,485 0,894 0346 0,205
EksRD 0,281 0,518 0,588  0,711* 0,506 0,860 0,268 0,231
* AVE2

Dogrulayici faktor analizi sonucunda elde edilen degiskenlere ait faktor yapilarinin
gegerlilik ve giivenilirlik analizi sonuglari tablo 3.19 da goriilmektedir. Buna gore yakinsak
gecerlilik agisindan incelendiginde orgiitsel baglilik ve ekstra rol davranisi degiskenlerinin
AVE degerlerinin 0,5’den biiyiik oldugu, isveren markasi ve bireysel performans
degiskenlerinin ise 0,5’den kii¢iik olmasina ragmen cok yakin oldugu goriilmiistiir.
Yakinsak gecerlilik i¢in ayrica CR degerleri ile AVE degerleri karsilastirilmistir. Tim
degiskenler i¢in CR>AVE sartinin saglandig1 goriilmiistiir. Iraksak gecerlilik icin
degerlendirme yapildiginda tiim degiskenlerin MSV<AVE, ASV<MSV ve AVE’nin
karekokiiniin faktorler arasi korelasyondan biiyilk olmasi sartlarini sagladigi tespit

edilmistir.

Arastirma modelinde, gecerlilik-giivenilirlik Ol¢iileri agisindan ve yakinsak ya da
rraksak uyumla ilgili bir sorun bulunmamasi sonucunda yol analizine gecilmesi uygun

gorilmiistiir.
3.4.4. Yol Analizi ve Bulgular

Dogrulayict faktor analizi sonucunda olusturulan faktér yapilari ve model ile yol
analizine gecilmistir. Literatiire dayali olarak dngoriilen iligkiler dogrultusunda hipotezleri
test etmek amaciyla faktorler aras1 baglantilar kurulmus ve model analiz edilmistir. Analiz
sonucu elde edilen regresyon yiikleri Tablo 3.20°de ve modelin grafik gosterimi Sekil

3.4°de verilmistir.

Degiskenler aras1 dogrudan etki 3 ile dolayl etkiler B; ile ve toplam etkiler B ile
gosterilmistir. Degiskenler arasi dogrudan iliski B katsayis1 ile degerlendirilebilirken
aracilik etkilerinin incelenebilmesi i¢in toplam etkinin incelenmesi gerekmektedir. Tiim
etki tiplerinde anlamli iliskiler kalin olarak gdsterilmis ve anlamlilik diizeyleri yildizla

isaretlenmistir.
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Degiskenler arasi regresyon yiikleri ve anlamlilik degerleri incelendiginde, isveren
marka algis1 ile Orgiitsel baglilik (8=0.535) iligkisi p<0.01 diizeyinde istatistiki olarak
anlaml1 ve pozitif dlciilmiistiir. Isveren marka algisi ile bireysel performans ve ekstra rol
davranisi iliskilerinin ise istatistik olarak anlamli olmadig: tespit edilmistir. Dolayisiyla H2

hipotezi kabul edilirken, HI ve HS hipotezleri reddedilmistir.

Diger yandan oOrgiitsel baglilik hem bireysel performans ($=0.517) hem de ekstra
rol davranis1 (B=0.532) iizerinde p<0.01 diizeyinde istatistiki olarak anlamli ve pozitif bir

iliskiye sahiptir. Dolayistyla H3 ve H6 hipotezleri kabul edilmistir.

Tablo 3.20 Standart Dogrudan, Dolayh ve Toplam Etkiler

Hipotezler Dogrudan Dolaylh Toplam Sonu Araci
P Etki (8) Etki (8) Etki (Bo) ¢  Etki

H1 Isveren marka .al.gm l?lreysel_ pe_:rformans iizerinde 0,063 0,214 Ret

anlamli ve pozitif etkiye sahiptir.
H2 Isveren marka .al.glsl (.)rgutsel be_lghhk iizerinde 0,535+ Kabul

anlamli ve pozitif etkiye sahiptir.
H3 Orgiitsel baglll.llf blreysel pe_rfo_rmans tizerinde 0,517 Kabul

anlamli ve pozitif etkiye sahiptir.

Isveren marka algismin bireysel performans Tam
H4 iizerindeki etkisinde orgiitsel bagliligin aracilik 0,277% Kabul

L Aracilik

etkisi vardir.
HS Isveren marka glngl gkstra rgl Qavranlsl lizerinde 0,003 0,282+ Ret

anlamli ve pozitif etkiye sahiptir.
H6 Orgiitsel baghl.llf ekst.ra rol d_av_ranlsl iizerinde 0,532+ Kabul

anlamli ve pozitif etkiye sahiptir.

Isveren marka algisinin ekstra rol davranisi Tam
H7 iizerindeki etkisinde orgiitsel bagliligin aracilik 0,285* Kabul

. Aracilik
etkisi vardir.
*p<0,01

Isveren marka algisi ile bireysel performans ve ekstra rol davramsi arasimdaki
iligkide orgiitsel bagliligin aracilik roliinii degerlendirmek i¢in tablo 3.20 de verilen toplam
etki ve dolayl etki degerleri incelenmistir. Isveren marka algisinin bireysel performans
tizerindeki dogrudan etkisi anlamsiz olarak tespit edilmesine ragmen toplam etkinin
(B=0,214) p<0,01 diizeyinde istatistiki olarak anlamli oldugu ve bu etkinin 6nemli bir
boliimiiniin orgiitsel bagliligin (Bi=0,277, p<0,01) tam aracilik etkisiyle gergeklestigi

goriilmistlir. Sonug olarak H4 hipotezi kabul edilmistir.

Arastirmada incelenen son iligki ise isveren marka algisinin ekstra rol davranisi

lizerindeki etkisinde orgiitsel bagliligin aracilik roliidiir. Isveren marka algisimin ekstra rol
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davranisi lizerindeki dogrudan etkisi istatistiki olarak anlamsiz Ol¢lilmiistiir. Ancak iki
degisken arasindaki toplam etki (3=0,282, p<0,01) incelendiginde iliskinin anlaml1 oldugu
ve bu iligkinin 6nemli bir boliimiinlin 6rgiitsel bagliligin (B;=0,285, p<0,01) tam aracilik

etkisiyle gerceklestigi goriilmiistiir. Sonug olarak H7 hipotezi kabul edilmistir.

Sekil 3.4 Yol Analizi
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3.4.5. Demografik Degiskenlerin isveren Marka Algis1 ve Alt Boyutlarina
Etkisi

Calisanlarin igveren markasindan beklentileri ile mevcut ¢alistigi isyerinde isveren
markas1 hakkindaki algis1 arasinda fark olup olmadigi tez kapsaminda arastirilmigtir.
Bunun yaninda isletmelerde calisan kisilerin isletme tiiri ve biyiikligii ile kisilerin
demografik o6zelliklerine bagli olarak isveren markasin1 farkli sekillerde algilayip
algilamadiklar1 da arastirilmistir. Bu arastirmada bagimsiz degiskenler olarak; cinsiyet,

calisilan sektdr, ¢alisilan pozisyon ve 6grenim durumlart kullanilmistir.

Calisanlarin  igveren markasi ve alt boyutlar1 baglaminda isverenlerinden
beklentileri ile mevcut calistiklar1 isyerinde isveren tarafindan saglanan faydalarin
yeterliligini algilamalar1 arasindaki farki tespit edebilmek amaciyla bagimli 6rneklem t
testi yapilmistir. Elde edilen sonuglara gore tiim boyutlar ve isveren marka algisi igin
beklentiler ve mevcut durum arasinda istatistiki olarak anlamli (p=0,000) farklar elde
edilmistir. Ortalamalar incelendiginde tiim boyutlar ve igveren marka algis1 i¢in mevcut
durumun beklentilerin altinda kaldig1 goriilmiistiir. En yiiksek beklenti ortalamasi kurum
kiiltiirii boyutunda tespit edilirken (X=4,46) en diisiik beklenti ortalamas: sosyal iliskiler
(X=4,31) ve ydnetim boyutlarinda (X=4,32) gerceklesmistir. Diger yandan mevcut durum
incelendiginde en yiiksek ortalamaya sahip boyut kurum kiiltiirii (X=3,80) en diisiik
boyutun ise yonetim (X=3,19) oldugu goriilmiistir. Beklentiler ile mevcut durum
arasindaki ortalamalarin farki incelendiginde ise en yiiksek fark yonetim boyutunda (1,12)

en diisiik fark ise 0,65 ile kurumsal imaj boyutunda 6l¢lilmiistiir (Tablo 3.21).

Tablo 3.21 Isveren Markasi ve Alt Boyutlar1 Algis1 Bagimh Orneklem t Testi

Sonuclar
Isveren Marka Mevcut isveren
Beklentisi Marka Algisi
Isveren Marka .
Algisi X Standart X Standart o Korelasyon Sig. (2-
Sapma Sapma tailed)
Boyutlar1
Sosyal iliskiler 4,31 0,94 3,46 0,73 0,86 0,314 ,000*
Kurumsal imaj 4,36 0,87 3,70 0,70 0,65 0,333 ,000%*
Ucret ve Yan R
Haklar 4,42 1,13 3,45 0,72 0,97 0,183 ,000
Kurum Kiiltiiri 4,46 0,87 3,80 0,68 0,66 0,412 ,000*
Yonetim 4,32 1,08 3,19 0,80 1,12 0,239 ,000%*
Isveren Marka - 5, 0,64 3,52 083 085 0,295 000
Algist

*p<0,05
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Cinsiyetin igveren marka algisi lizerindeki etkisi arastirmada incelenen bir diger
konudur. Tablo 3.22 de verilen analiz sonuglarina gore ticret ve yan haklar (p=0,027) ile
kurum kiiltiirii (p=0,008) boyutlarinda istatistiki olarak anlamli bir fark tespit edilmistir.
Her iki boyutta da kadinlarin erkeklerden mevcut isletmeleri ile ilgili daha yiiksek bir
algiya sahip olduklari tespit edilmistir (Tablo 3.22).

Tablo 3.22 Cinsiyet-Isveren Markasi ve Alt Boyutlar
Bagimsiz Grup T Testi Sonuclari

Cinsiyet N X t Sd p
Kadin 277 3,509
.S.osyal 1,440 451 0,151

[igkiler Erkek 179 3,380
Kad 277 3,718

Kuyurqsal adin 0,450 451 0,653
Imaj Erkek 179 3,680
) Kadin 277 3,540

cret Ve 2,215 451 0,027*
Haklar Erkek 179 3,301
Kadin 277 3,891

Y 2,665 451 0,008
Kiiltiirti Erkek 179 3,671
. Kadin 277 3,209

YoOnetim 0,424 451 0,672
Erkek 179 3,165
[sveren Kadin 277 3,574

1,668 451 0,096
Marka Algisi Erkek 179 3,439

*p<0,05

Tablo 3.23 Sektor-isveren Markasi ve Alt Boyutlari
Bagimsiz Grup T Testi Sonuclari

Sektor N X t Sd P
Sosyal Imalat 206 3,268 .
liskiler  Hizmer | 250 3600 P00 44997L 000
Kurumsal imalat 206 3,713
imaj Hizmet 250 3.695 231 445155 818
Ucret ve Yan  Imalat 206 3,097
- *
Haklar  Higmet 250 3733 0169 418327000
Kurum imalat 206 3,655
- *
Kiltiri  Higmet 250 3930 0 49800
) Imalat 206 3,163
Yonetim -,556 448,815 ,578
Hizmet 250 3,219
isveren Imalat 206 3,379 .
Marka Algist  Hizmet 250 3637 5 449085001

*p<0,05
Arastirmaya katilan cevaplayicilar imalat ve hizmet sektorlerinden se¢ilmistir. Bu
baglamda caligtiklar1 sektorlere gore katilimcilarin igveren markasi ve alt boyutlarim
algilamalarinin farklilasip farklilasmadigi incelenmistir. Inceleme sonucunda calisanlarmn

sosyal iligkiler (p=0,000), {icret ve yan haklar (0,000), kurum kiiltiirii (0,001) boyutlar1 ile
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isveren marka algisinin (0,001) farklilagtigi tespit edilmistir. Bu {i¢ boyut ve igveren
markasi hizmet sektoriinde calisanlar tarafindan imalat sektoriinde calisanlara gore daha

yiiksek ortalamaya sahiptir (Tablo 3.23).

Arastirma kapsaminda isletme biiyiikliigiiniin calisanlarin igveren markasi ve alt
boyutlarini algilamalart iizerindeki etkisi de incelenmistir. Yapilan ANOVA analizi
sonuclarina gore (Tablo 3.24) kurumsal imaj ve kurum kiiltiirii haricindeki alt boyutlar ve
isveren marka algist {izerinde istatistiki olarak anlamli farklar tespit edilmistir. Hangi
bliytikliikteki igletmeler arasinda fark oldugunun tespit edilmesi i¢in post-hoc testleri
yapilmis ve sonuglari tablo 3.25’te sunulmustur. Elde edilen sonuglara gore, orta
biiyiikliikteki isletmelerde ¢alisanlarin hem kiicliik hem de biiyiik isletmelerde ¢aliganlara
gore sosyal iliskiler, iicret ve yan haklar, yonetim ve isveren marka algilarinin p=0,000
diizeyinde farklilastig1 tespit edilmistir. Bunun yaninda yonetin boyutunda kiigiik ve biiyiik
Ol¢ekli isletmelerde ¢alisanlar tarafindan farkli (p=0,000) olarak algilandig1 da gortilmiistiir

Tablo 3.24 Isletme Biiyiikliigii--isveren Markasi ve Alt Boyutlar1 Algis

ANOVA Testi Sonuclari
KT df OK F p
Gruplar Arast1 19,460 2 9,730
ii‘;ls(-‘iyl":r Gruplgi 376,526 450 837 11,629 000
Toplam 395,987 452
Gruplar Arast 272 2 ,136
K“{;r;sal Grup Igi 341453 450 759 179 836
Toplam 341,725 452
. Gruplar Arast 107,905 2 53,952
Ucret ve Yan Grup ici 467.645 450 1.039 51,917 ,000%*
Haklar
Toplam 575,550 452
Gruplar Arast 4,369 2 2,185
Ilé‘lllrt‘:l;“u Grupigi 334,594 450 744 2,938 054
Toplam 338,963 452
Gruplar Arast 29,061 2 14,531
Yo6netim Grup Ici 500,204 450 1,112 13,072 000%
Toplam 529,265 452
. Gruplar Arast 19,729 2 9,865
Isveren Marka Grup I(;i 208,071 450 662 14,893 ,000%*

Algist

Toplam 317,801 452

#p<0,05



Tablo 3.25 Isletme Biiyiikliigii-isveren Markasi ve Alt Boyutlar1 Algisi
Post-Hoc Testi Sonuclari

(@) isletme (J) isletme Ortalama Standart
Biiyiikliigii Biiyiikligii Farki (I-J)  Hata
o Kiiciik Orta 637 120 ,000%
Sosyal Iligkiler Orta Biiyiik 487 101 000
Ucret ve Yan Kiigiik Orta 1,360 161 ,000%*
Haklar Orta Biiyiik -1,168 ,132 ,000*
Kiiciik Orta 1,000 ,138 ,000%
Yonetim Kiigiik Biiyiik 468 ,106 ,000%
Orta Biiyiik 1,000 ,138 ,000*
Isveren Marka Kiiguk Orta 676 107 ,000%
Algis1 Orta Biiyiik -,483 ,090 ,000%
*p<0,05
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Tez kapsaminda incelenen bir diger konu katilimcilarin isyerlerinde calistiklar

pozisyon itibariyle igveren markast ve alt boyutlarina iligskin algilar1 arasinda fark olup

olmadigidir. ANOVA testi sonuglarina gdre higbir boyut ve isveren marka algis1 iizerinde

calisilan pozisyon agisindan istatistiki agidan (p<0,05) fark tespit edilememistir (Tablo

3.26).

Tablo 3.26 Calistig Pozisyon--Isveren Markasi ve Alt Boyutlar1 Algis:

ANOVA Testi Sonuclar
KT df OK F p
Gruplar Arast 5,064 3 1,688
Sosyal Grupigi 390,749 452 0,872 1,935
Miskiler
Toplam 395813 455
Gruplar Aras1 4,808 3 1,603
K“Irr‘rlgsal Grup Ici 336,1 452 0,75 2,136 0,095
Toplam 340,908 455
. Gruplar Aras1 5,677 3 1,892
Ucrﬁ;ﬁfafan Grupigi 569,78 452 1,272 1,488 0,217
Toplam 575457 455
Gruplar Aras1 3,327 3 1,109
Ii‘l‘lrt‘;“u Grupici 333,66 452 0,745 1,489 0,217
Toplam 336,986 455
Gruplar Arast 3,485 3 1,162
Yonetim Grupi¢i 525552 452 1,173 0,99 0,397
Toplam 529,037 455
) Gruplar Arast 3,932 3 1,311
Isvefl“gi\;arka Grupici 313,697 452 0.7 1872 0,134
Toplam 317,63 455

*p<0,05
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Arastirmada son olarak calisanlarin 6grenim durumlarinin isveren markasi ve alt
boyutlarini algilama diizeyleri iizerindeki etkisi incelenmis ve ANOVA testi sonuglarina
gore sadece yonetim alt boyutunda istatistiki olarak anlamli (p=0,015) bir fark tespit
edilmistir (Tablo 3.27). Post-hoc analizi sonuglarina gore ilkdgretim mezunlarinin; lise
mezunlarindan (p=0,01), Onlisans mezunlarindan (p=0,045) ve lisans mezunlarindan
(p=0,01) istatistiki olarak anlamli diizeyde farkli algiya sahip olduklar1 goriilmiistiir (Tablo
3.28).

Tablo 3.27 Ogrenim Durumu-Isveren Markasi ve Alt Boyutlar1 Algisi

ANOVA Testi Sonuclar
KT daf OK F P
Gruplar Arast 5,632 4 1,408
Sosyay Grupici 390,181 451 873 1,613 170
iskiler
Toplam 395,813 455
Gruplar Arast 2,169 4 ,542
K“{;rg}sal Grupici 338,739 451 758 716 582
Toplam 340,908 455
Ucret ve  Oruplar Arasi 8,368 4 2,092
Yan Grupi¢i 567,089 451 1,269 1,649 161
Haklar Toplam 575457 455
Gruplar Arast ,955 4 ,239
é‘l‘lrt‘:;ll Grupici 336,032 451 752 317 866
Toplam 336,986 455
Gruplar Aras1 14,356 4 3,589
Yénetim Grupi¢i 514,680 451 1,151 3,117 ,015%
Toplam 529,037 455
isveren Gruplar Arasi 3,017 4 754
Marka Grupi¢i 314,613 451 ,704 1,072 370
Algist Toplam 317,630 455

#p<0,05

Tablo 3.28 Ogrenim Durumu-isveren Markasi ve Alt Boyutlar1 Algisi
Post-Hoc Testi Sonuclari

@ (@))] Ortalama  Standart
Pozisyon Pozisyon Farki (I-J) Hata
[kdgretim Lise 426 128 ,01%
Yonetim Hkégretim Onlisans ,406 ,145 ,045%
[kogretim Lisans ,547 ,165 ,01%

#p<0,05



SONUC VE ONERILER

Insanlarin bir kurumun en 6nemli varliklar1 oldugu ve etkin gelisimlerinin ve
konuslandirilmalarinin belirgin bir rekabet avantaji sundugu goriisli, insan kaynaklarmin
etkin ydnetimine ilgiyi arttirmustir. Insan kaynaklar1 yonetimi ve performans analizinde
iscilerin ihmal edilmesi dar bir unitarist goriis olarak “Orgiit i¢in iyi olanin is¢i igin iyi
oldugunu” iddia edebilse de, konuya istihdam iliskileri perspektifinden ve daha ¢ogulcu bir
cerceveden yaklasan ¢alismalar da mevcuttur. Ayrica, ¢alisanlarin tutum ve davranislarinin
ihmal edilmesi, insan kaynaklar1 yoOnetiminin kurumsal performans {izerinde -etkili
olabilecegi siireci agiklamamaktadir (Guest, 2002: 336). “En Gozde Sirketler” listesinin
farkli siralarinda yer alan dort sirketin insan kaynaklari yoneticileri ile gergeklestirilen
derinlemesine goriismeler sonucunda, insan kaynaklari islevlerinin; igsveren markasi ile
baska bir boyuta tasindigi, bunun da Gtesinde sirketler i¢in insan kaynaklarinin ¢ok dnemli
bir isleve doniiserek sirket icerisinde giiclendigini savunulmaktadirlar. Oyle ki bu dort
sirketin yoneticileri, igveren markasi yonetim ve stratejilerini gelistirmek amaciyla igveren
markasi uygulamalarini takip edip ihtiya¢ durumuna gére danismanlik hizmeti ya da bu
firmalarm1 sagladigi veri ve analizlerinden yararlanmaktadir. Sonu¢ olarak insan
kaynaklar1 yoneticileri isveren markasinin oOrgiitleri i¢in son derece kritik bir rol
iistlendigini belirtmektedirler (Dogru ve Yeygel Cakir 2015: 688). Tez calismasi ile insan
kaynaklar1 uygulayicilar1 ve aragtirmacilari tarafindan giderek daha da fazla ilgi goren
igveren markasi uygulamalar1 ve bu sayede elde edilebilecek olasi sonuglardan ¢alisanlarin
orgilitsel bagliligi, bireysel performanst ve ekstra rol davranisi arasindaki iligkiler
incelenmeye calisilmistir. Calisma sonucunda elde edilen bulgular ile literatiirde daha dnce
yapilmis c¢aligmalarin bazi noktalarda Ortiistiigli bazi noktalarda ise ayrigtii tespit

edilmistir.
Calisanlarin Isveren Marka Algisimi Ol¢meye Yonelik Bir Olcek Gelistirilmesi

Arastirmada Oncelikle, isveren markasini olusturan alt boyutlar hakkinda literatiirde
bir fikir birligi olmamasi ve yapilmis g¢alismalarda farkli boyutlar1 dlgmeye yoOnelik
Olcekler kullanilmasi nedeniyle igveren marka algisinin 6l¢iimiine yonelik bir 6lgcek
gelistirme ¢alismasi yapilmustir. Olgek gelistirme ¢alismasinda, daha &nceki ¢alismalarda
kullanilmis 6lcek ifadeleri uzman goriislerine dayali olarak analiz edilmis ve 40 ifadeden
olusan bir isveren marka algis1 6lgegi elde edilmistir. Yapilan faktor analizi sonucunda

sosyal iligkiler, kurumsal imaj, licret ve yan haklar, yonetim ile kurum kiiltiirii olarak
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isimlendirilen igveren marka algisinin bes alt boyutu tespit edilmistir. Sosyal iligkiler
boyutu, sirket calisanlar1 arasindaki iliskileri ve yeni baglayanlarin oryantasyon siirecleri
gibi ifadeleri icermektedir. Kurumsal imaj boyutu, sirketin hem paydaslariin géziinde
hem de ulusal ve uluslararasi diizeyde iyi bir line sahip olmasi ile ¢evre ve sosyal
sorumluluk konularma &nem vermesi hususlarimi icermektedir. Ucret ve yan haklar boyutu
sirketin calisanlarina sagladigi ekonomik faydalari ifade eden maas, yan Odemeler,
odiillendirme ve saglik sigortasi gibi diger faydalar1 icermektedir. Kurum kiiltiirii boyutu,
sirketin etik degerlere ve kurallara 6nem vermesi, is glivenligi tedbirlerini almasi, giigli
kurum kiiltiiri ve degerlere sahip olmasi ile kariyer ifadelerinden olugmaktadir. Son boyut
olan yonetim ise yoneticilerin ¢alisanlarina adil ve liyakatli davranmasi, ¢alisanlarin takdir
edilmesi ve kendilerini 6nemli hissetmesi ile yoneticiler tarafindan gelisim siireclerinin

desteklenmesi konularini icermektedir.

Literatiirde isveren marka algisin1 6lgmek i¢in en sik kullanilan 6lgek Berthon,
Ewing ve Hah (2005) tarafindan gelistirilmistir. Bu 0lcek ile yapilan calismalarda Berthon,
Ewing ve Hah (2005) ile Sharif ve Sharif (2017) 5 boyut, Almacik vd. (2014) 6 boyut,
Giingordii, Ekmekc¢ioglu ve Simsek (2014) 7 boyut, Arachchige, Robertson (2011) ise 8
boyut tespit etmistir. Tiim bu ¢alismalarda gelisim, sosyal, ekonomik ve uygulama degeri
boyutlar1 bu c¢aligmalarin ortak noktasini olusturmaktadir. Tez kapsaminda yapilan
arastirma sonucunda elde edilen iicret ve yan haklar ile sosyal iliskiler boyutlarinin daha
once yapilmis ¢alismalar ile benzerlik gosterdigi tespit edilmistir. Arastirma kapsaminda
tespit edilen kurumsal imaj boyutu Rampl vd. (2016), Tanwar ve Prsad (2016), Sengupta,
Bamel, Singh (2015) ile Bellou vd. (2015)’nin ¢alismalarinda da tespit edilen boyutlardan
bir tanesidir. Tanwar ve Prasad (2016)’1n ¢alismasinda elde edilen 6rgiit kiiltiirii boyutu tez
calismast sonucu ile benzerlik gostermektedir. Daha onceki calismalarda kullanilan
Olceklerde yonetim ile ilgili ifadeler bulunmasina ragmen genellikle oOrgiit kiiltiiri
boyutunun igerisinde yer aldiklar1 goriilmiistiir. Ayrica Knox ve Freeman (2006), Lydeka
(2011), Bellou vd. (2015) ile Sengupta, Bamel ve Singh (2015)’in ¢aligmalarinda adalet ve

liyakat konularina vurgu yapilmistir.
Isveren Marka Algist Ile Orgiitsel Baghlik Tliskisi

Iyi isveren markasma sahip sirketler, calisanlarin baglilik ve performanslarinin
sosyo-psikolojik belirleyicilerinden finansal faydalar elde edebilmektedir. Bu tip

isletmelerde calisan kisiler igverenlerine giivenmekte ve organizasyona ait olmaktan gurur
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duymaktadirlar. Bu durum giiniimiiziin bilgiye dayali ekonomisinde rekabetci basarinin
anahtar1 ve etkili orgiit kiiltiiriiniin arka planidir (Figurska ve Matuska, 2013: 45). Bireyler
tarafindan itibarli olarak algilanmak, insan kaynaklar1 uygulamalarina da gilivenilmesini
saglamaktadir. Yani olumlu itibar, olumlu insan kaynaklar1 uygulamalar1 anlamina
gelmektedir. Bu da orgiitsel cekicilik yaratarak bireyi firmaya ¢cekmekte ve /veya biiyiik
Olciide baglilik duygusu yaratmaktadir. Yani, bireyler, sirketin insan kaynaklar
uygulamalariyla 6rgiit hakkinda olumlu ya da olumsuz fikir gelistirmektedirler. Bu fikirler,
bireylerin isyerleri ile kurduklar1 orgiitsel bagliligin bicim ve derecesini etkilemektedir
(Kara, 2013: 90). Marka odakli insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, bir kurumun
calisanlarinin bagliligi ve performans: karsiliginda ne sundugunu temsil eden psikolojik
sO0zlesmenin bir pargasini olusturur. Bu sdzlesme, ¢alisan tercihleri, ise alimdan emeklilige
kadar olmak iizere kariyer ve yasam asamalarina kadar degisebildigi i¢in dinamiktir (Ito,

Brotheridge ve McFarland, 2013: 733).

Isletmeler, is icin dogru yetenekleri ¢ekme yeteneklerine gére yasamaya devam
edecek veya ticari faaliyetleri sona erecektir (Biswas ve Suar, 2016: 58). Sirketin i¢indeki
akil, kusaktan kusaga biriktirildiginde, aktarildiginda ve arttirildiginda kiymetlidir. Orgiite
baglilik bu sebeple, igveren markasi ise bagliligi saglayabildigi icin 6nemlidir (Ayaz,
2017). Calisanlarin baglilik diizeyi sektorel olmaktan ¢ok kurumlarin izledigi insan
kaynaklar1 politikalarindan ve genel olarak disaridaki is olanaklarinin cazibesinden
etkilenmektedir (Kuruiiziim vd., 2010: 193). Isveren markasi, calisanlarin baglhiligini,
sadakatini, savunuculugunu ve memnuniyetini saglamak icin kurulusun farkli bilesenlerini
bir araya getirmeye yardimci olmaktadir. Bu da ticari baglamda isletmenin pazar payini,
karliligi, is bliylimesini, paydas ve rakip saygisini ve organizasyonun tercih edilen igveren

olmasini saglamaktadir (Gaddam, 2008: 47).

Isveren marka algismin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisi arastirmada incelenen ilk
konudur. Arastirmaya katilan sirketlerde calisan 456 kisi ile yapilan anket caligmasi
sonucunda yapisal esitlik modellemesi ile gerekli analizler yapilmis ve isveren marka
algisinin ¢alisanlarin orgiitsel baglilig lizerinde istatistiki olarak anlamli bir etkisi oldugu
belirlenmigtir. Elde edilen sonuglar literatiirde yapilmis calismalarda elde edilmis sonuglar

ile biiylik oranda benzerlik géstermesine ragmen farkli sonucglara da ulasilmistir.

Davies, Mete ve Whelan (2018), calisan goriiglerinin isveren marka imaj1 hakkinda

ne kadar olumlu olursa, baghliklarinin da o kadar biiyiik olacagi hipotezini test ettikleri
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calismalar1 sonucunda hipotez desteklenmistir. Bayrak (2016)’1n yaptig1 calismada isveren
markasinin orgiitsel bagliligir agikladigi anlagilmaktadir. Shetty ve Gujarathi (2014)
bankacilik sektoriinde yaptiklar1 aragtirmada igveren markasi uygulamalarinin oOrgiitsel
baglilik iizerinde etkili oldugu sonucuna ulagmigslardir. Lelono ve Martdianty (2013)
isveren markasinin orgiitsel baglilik {izerindeki etkisini incelemisler ve isveren markasinin
orgiitsel baglilik iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugunu tespit etmisglerdir.
Lockwood (2007: 5) isyeri kiiltiiriin{i, anlamlilik, giivenlik ve erisilebilirlik gibi psikolojik
kosullar ile saglayan kuruluslarda c¢alisanlarin bagliliklarinin daha yiiksek olacagini
belirtmektedir. Tanvar ve Prasad (2016) ise calisanlar ile yaptiklar1 gériismeler sonucunda
is c¢evresi, kurumsal sosyal sorumluluk, is-yasam dengesi ile egitim ve gelisme
boyutlariin calisanlarin 6rgiite bagliliklarin1 yarattigini bunun sonucunda da is tatmini,

psikolojik sdzlesme ve verimlilik sonuclarina ulasildigini belirtmektedir.

Literatiirde iki degisken arasinda negatif ya da anlamsiz iliskiler oldugunu gosteren
caligmalar da mevcuttur. Vaijayanthi vd. (2011)’nin arastirma sonuglar1 igveren markasi ve
orgiitsel baglilik arasinda pozitif fakat istatistiksel olarak anlamsiz bir iliski oldugunu
gostermektedir. Calismadan elde edilen genel c¢ikarim, baska bir yerde baglhilik
belirleyicileri olarak tanimlanan degiskenlerin etkilesim kurabildigini ve daha dnce tespit
edilenden daha karmasik etkiler {irettigini dogrulamaktadir. Bu karmasik etkilerin tespit
edilebilmesi icin Orgiitsel sadakat, mesleki baglilik, orgiitsel katilim, ise katilim, ise
baglilik vb. baglilik siirecinin daha net bir resmini elde etmek i¢in dogrudan ve dolaylh
analizler yapilmasini 6nermektedir. Priyadarshi (2011) yaptig1 ¢aligmada isveren markasini
dort boyutta incelemistir. Mevcut organizasyonel ortamin duygusal baglilikla negatif
iligkili oldugunu, bunun sonucu olarak mevcut organizasyonel ortamin ¢alisanin baglilik
diizeyini diisilirdiigiinii ve dolayisiyla resmi olmayan kiiltlirii ve rolleri gelistirmek i¢in
firsatlar yaratmaya dikkat edilmesini 6nermistir. Yine mevcut orgilitsel sohret ve esneklik,
15 ve calisma ortaminda cesitlilik ile licret ve kariyer boyutlarinin da orgiitsel baglilik ile

iliskili ancak negatif oldugu sonucuna ulasilmistir.

Bazi caligmalarda ise isveren marka algis1 ve oOrgiitsel baglilik alt boyutlar
diizeyinde ele alinarak aralarindaki iligkiler incelenmistir. Kara (2013) tarafindan yapilan
calismada isveren markasi ile orgiitsel bagliligin duygusal baglilik boyutu arasindaki iliski
incelenmis ve analiz sonuglarima gore isveren markasinin tiim unsurlariyla duygusal

baglilik arasinda pozitif ve anlamli iligkiler tespit edilmistir. Aras ve Bayraktaroglu (2016)
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da isveren markasinin Orgiitsel baglilhik iizerindeki etkisini bir katilm bankasi
ornekleminde incelemiglerdir. Arastirmada isveren markasi, duygusal ve fonksiyonel fayda
boyutlar ile incelenmis olup, duygusal ve fonksiyonel fayda boyutlarinin rgiitsel baglilik
ile istatistiksel olarak anlamli ve orta diizeyde bir iliskide oldugu goriilmiistiir. Tez
kapsaminda yapilan arastirma sonucunda elde edilen isveren markasinin alt boyutlarindan
olan orgiit kiiltliri boyutu Ramdhani, Ramdhani ve Ainisyifa (2017: 827) nin ¢alismasinda
incelenmistir. Calismada oOrgiit kiiltiirliniin boyutlar1 olarak takim c¢aligsmasi, iletigim,
egitim-gelisim ile 6dillendirme gosterilmis ve bunlarin calisanlarin bagliliklar1 tizerinde
biiyiik etkiye sahip oldugu belirtilmistir. Khanolkar (2013), igveren markasmin orgiitsel
baglilik iizerindeki etkisini incelerken igsveren markasi algisin1 6lgmek i¢in kurumsal
ozellik dlgegini kullanmistir. Yapilan faktor analizi sonucunda kurumsal 6zellik i¢in kabul
edilebilirlik, kurumsallik, yetkinlik, siklik, acimasizlik, macoluk ve rahatlik olmak {izere 7
faktor tespit edilmistir. Orgiitsel baglilik ile kurumsal o&zellikler dlgeginin kabul
edilebilirlik, kurumsallik ve siklik faktorleri arasinda anlamli ve pozitif iliski bulunmustur.
Yetkinlik ve Acimasizlik faktorleri ile ise anlamli fakat zayif korelasyon bulunmustur.
Bhasin, Mushtaq ve Gupta (2019)’nin yaptiklar1 arastirma sonuclarina gore isveren
markasinin ekonomik, sosyal, ilgi ve gelisim degeri boyutlarinin orgiitsel baglilig

istatistiki olarak anlamli ve 6nemli derecede etkiledigi tespit edilmistir.

Efe vd. (2020)’nin yaptiklar1 arastirma sonucunda igveren markasinin, duygusal
baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik alt boyutlar1 ve bunlarin toplamini ifade eden
orgiitsel bagllik {izerinde anlamli bir etkisi oldugu sonucunu tespit etmislerdir. Isveren
markasinin alt boyutlarinin orgiitsel baglhilik alt boyutlar1 tizerindeki etkisine bakildiginda
ise; igveren markasinin ilgi degeri ve gelisim degeri boyutlarinin, duygusal baglilik
tizerinde, ilgi degeri boyutunun, normatif baghlik {izerinde ve sosyal deger boyutunun

devam baglilig1 lizerinde anlamli bir etkisi oldugu goriilmiistiir.

Nayir ve Findikli (2018) hizmet sektoriinde faaliyet gosteren farkli isletmelerin
calisanlar1 1ile yaptiklar1 calismada isveren markasi uygulamalarina yonelik calisan
algilarmin drgiitsel bagliliklari {izerindeki etkilerini arastirmislardir. Isveren markasi genel
toplam ile duygusal ve normatif baglilik arasinda pozitif yonde ve anlamli iligki
bulunurken, isveren markasi genel toplam ile devam baglilig1 arasindaki istatistiksel agidan
anlaml iligki bulunamamistir. Yine ayni calismada igveren markasi genel toplami ile

orgiitsel baglilik genel toplam arasinda pozitif yonde ve anlamli bir iliski bulunmustur.
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Ayni caligmada, igveren markasinin drgiitsel baglilik tizerindeki etkisini belirlemek {izere
yapilan regresyon analizi sonucunda, iki degisken arasindaki iligskinin istatistiksel agidan
anlaml ve pozitif yonde oldugu anlasilmistir. Bu sonuca gore, ¢alisanlarin isveren markasi
genel toplam diizeyi orgiitsel baglilik genel toplam diizeyini arttirmaktadir. Elde edilen
sonuglar genel olarak degerlendirildiginde; isveren marka uygulamalarina yonelik olumlu
algilar calisanlarin duygusal ve normatif bagliliklarini pozitif ve anlamli bir sekilde

etkilerken, devam bagliliginda bdyle bir durum s6z konusu degildir.
Isveren Marka Algisi Ile Bireysel Performans ve Ekstra Rol Davramist Iliskisi

Yorumlanan goriintii perspektifi, isveren markasinin i¢ perspektifini ve dis
perspektifini biitiinlestirmenin ilk adimi olsa da bu perspektifin bir sinirlamasi, igverenlerin
dis diinya tarafindan nasil algilandigina iliskin ¢ikarimlarina odaklanmasidir. Yapilmis
calismalar, mevcut ve potansiyel calisanlarin isveren markasi hakkindaki gergek algilari
arasinda bir eslesmenin veya uyusmazligin sonuglari hakkinda ¢ok az sey soylemektedir.
Ayrica, i¢ ve dis perspektiflerden yapilan arastirmalar isveren markasina iliskin algilarin
onemli 6lciide farkli oldugunu gostermektedir. Bu noktada bir sonraki adim, i¢ ve dis
algilar arasindaki uyumun c¢alisanlarin elde tutulmasi, igyerinde calisan davranislari,
performans, ise gelmeme ve Orglitsel vatandaslik gibi diger is basinda davraniglar gibi
belirli kurumsal sonuglar iizerindeki etkisinin incelenmesidir (De Stobbeleir vd., 2018:
2108). Aciklanan nedenlerle arastirmada incelenen ikinci husus isveren marka algisi ile
bireysel performans ve ekstra rol davranisi arasindaki iliskilerdir. Bu kapsamda igveren
marka algisinin bireysel performans ve ekstra rol davranisi lizerindeki etkisi hem dogrudan
hem de orgiitsel bagliligin aracilik etkisinde incelenmistir. Elde edilen analiz sonuglarina
gore igveren marka algisinin bireysel performans ve ekstra rol davranisi tizerinde dogrudan
etkisinin negatif ve istatistiki olarak anlamli olmadigi, ancak bu iliskilerin Orgiitsel
bagliligin aracilik etkisinde gergeklestigi tespit edilmistir. Buna gore orgiitsel bagliligin her

iki iligkide de tam aracilik etkisi gosterdigi soylenebilmektedir.

Calisanlarin  performansit ve dolayisiyla kurumsal performans, markaya karsi
olumlu tutumdan, calisanin bagliligindan ve markasinin orada olduguna duydugu
giivenden etkilenecektir (Ambler ve Barrow, 1996: 185). Kashive ve Khanna (2017),
marka bilinirligi ve is birliginin organizasyonun cekiciligini etkiledigi sonucuna
ulagmiglardir. Kunerth ve Mosley (2011), yaptiklar1 arastirma sonucunda igveren markasi

konusunda iyilestirmeler gdsteren kuruluslarin ¢alisan bagliliginda 6nemli kazanimlar elde
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etme olasiliginin daha yiiksek oldugu sonucuna ulasmislardir. Coca Cola Yunanistan’daki
ist yonetim ekibinin ve dolayisiyla sirketin isveren markasina yatirim yapmasinin 6nemli
yetenekleri ¢ekme, baglilik ve elde tutma yetenegini 6nemli dlgiide gelistirdigine ve bunun
sonucunda ekonomik harcamalardaki azalma yoluyla performansin korunmasina yardimci
olduguna inanmaktadir. isveren marka slogani olan “miikemmellik tutkusu”nun daha sonra
isletme tarafindan kurumsal marka slogani olarak benimsenmis olmasiyla igveren

markasinin sadece insan kaynaklari girisimi olmadig1 daha net ortaya konmustur

Isveren markasmin calisanlarin performansini nasil etkilediginin yaniti sosyal
degisim teorisi ile bulunabilir. Bireyler ve kuruluslar arasindaki miibadele sadece maddi
degil, ayn1 zamanda maas ve getiri dengesine bagli olarak maddi olmayan miibadeleyi de
icerir. Caligsanlar agisindan bakildiginda ise eger ¢alisan iyi bir isveren markasina sahip bir
sirkette calistigini diisliniiyorsa, o sirkete “borcunu 6demek” i¢in daha ¢ok caligsmaya
motive olmaktadir. Bu nedenle, iyi yonetilen isveren markasi, calisan baghiligi ve
memnuniyetini gelistirir ve daha sonra iiretim verimliligini artirir (Xia ve Yang, 2010:
537). Kashyap ve Verma (2018: 14)’a gore {istler ve is arkadaslari, calisanlarin
organizasyonda kalma kararinda 6nemli etkenlerdir. Denetleyici davraniglar caligsanin is
performansin1 olumsuz yonde etkilerken, iistlerle olumlu iligkilerin, orgiitsel baglilik gibi
isle ilgili bireysel sonuglar {izerinde belirgin bir etkisi vardir. Reychav ve Sharkie
(2010)’ye gore de yonetime giiven, psikolojik destek, yonetim degerleri ve ddiiller ¢alisan
algilarinin giiclii 6ncelikleridir ve bunlar da calisanlarin ekstra rol davranislari ile pozitif
yonde iligkilidir.

Isveren markas1 baglaminda isletmelerde gerceklestirilen bazi insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarmin galisanlarin performansini arttiracagi dngériilmektedir. Ornegin,
yeni ¢aliganlar i¢in bir mentorluk programi, kurulusla hizli bir sekilde 6zdeslesmelerine ve
isveren markasimi yasamalarma yardimer olabilir. Mentorluk ayrica, yeni calisanlarin
kuruma hizla asina olmasini ve bdylece daha kolay bir sekilde daha yiiksek performansa
ulagabilmesine yardimci olur. Bunun yaninda isletmeler isveren markasi uygulamalari
aracilifiyla calisanlarin potansiyellerinden faydalanmak igin kariyer gelisimini tesvik
etmelidir. Boylece c¢alisanlar 6grenerek performanslarini arttirir, profesyonel ve kisisel
olarak gelismeye devam ederler. Hem tercih edilen igveren olarak kalmak hem de
calisanlarin yiiksek performansini saglayabilmek ig¢in isletmeler siirdiiriilebilir insan

kaynaklart yonetimi uygulamalarini kullanmalidir (App, Merk ve Biittgen, 2012).
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Abubakar, Pangil ve Othman (2016)’1n ¢aligmasinda insan kaynaklar1 uygulamalarinin
performans iizerindeki etkisi incelenmistir. Insan kaynaklari uygulamalari olarak is
rotasyonu, egitim, tiicret, isle ilgili karar verme yetkisi, iletisim ve kariyer planlamasi
kullanilmis olup performans boyutlar1 olarak ise gorev, baglamsal ve adaptif performans
kullanilmistir.  Arastirma sonuglarina gore is rotasyonu, kariyer planlamasi ve isle ilgili
karar verme yetkisi ile her ili¢ performans boyutunu arasinda pozitif bir iligki tespit
edilmistir. Egitim ve iicret uygulamalar1 gorev performansini pozitif etkilerken diger iki
performans boyutu arasinda bir iliski tespit edilememistir. Iletisim baglamsal ve adaptif
performans1 pozitif etkilerken gorev performansi iizerinde herhangi bir etki
bulunamamistir. Mira, Choong ve Thim (2019)’in yaptig1 ¢alismada insan kaynaklari
uygulamalarmin calisan performans: iizerindeki etkisi incelenmistir. Insan kaynaklari
uygulamalar1 olarak egitim ve gelistirme, 6diil, ise alim ve se¢im, is analizi, c¢alisan
iligkileri, calisanlarin giiglendirilmesi ve sosyal destek boyutlari kullanilmistir. Bu yedi
boyut birlikte ele alindiginda insan kaynaklari uygulamalarinin performans iizerindeki
etkisi istatistiki olarak anlamli bulunmustur. Arastirma sonuglarina benzer sekilde Latorre
vd. (2016) de bagllik yaratan insan kaynaklari1 uygulamalarinin performans iizerinde etkili
oldugunu tespit etmislerdir. Yiiksek baglilik yaratan K uygulamalari olarak standart IK
uygulamalari olan egitim ve gelisim, maas, performans degerlendirmesinin kullanim1 ve
ilging / farkli islerin saglanmasi boyutlarina, tacizden uzak bir ortam, esit firsatlar ve is dist
sorumluluklar ile destek ve karar alma siirecine katilim olmak {izere ¢alisan refah1 da dahil
edilmistir. Aragtirma sonucunda yiiksek baglilik yaratan insan kaynaklar1 uygulamalarinin
algilanan Orgiitsel destek, yerine getirilen psikolojik sézlesme ve i1s giivencesinin aracilik

etkisinde c¢alisan performansi ile iligkili oldugu sonucuna ulasilmistir.

Literatiirde igveren markasi ile ekstra rol davranisi iligkisini inceleyen ¢ok fazla
aragtirma bulunmamasina ragmen insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin ekstra rol
davranis1 ya da yerine kullanilan oOrgiitsel vatandaslik davranisi lizerindeki etkilerini
inceleyen caligmalar mevcuttur. Bu c¢alismalarin bazilarinda orgiitsel bagliligin aracilik
etkisi de incelenmistir. Caligmalarin sonuglar tez c¢alismasi kapsaminda elde edilen
dogrudan etki sonuglari ile benzerlik gdstermemesine karsin aracilik etkisi incelendiginde
benzer sonuglara ulasildigi goriilmektedir. Ornegin, Goziikara ve Hatipoglu (2016)’nun
arastirma sonuclarina gore isveren markasi1 ve Orgiitsel vatandaslik arasinda pozitif bir
iligki vardir, yani igsveren markasi orgiitsel vatandaslik davranisi iizerinde olumlu bir etkiye

sahiptir. Skandarpour vd. (2016)’in ¢alismasinda isveren markasinin baglilik ve orgiitsel
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vatandashik davraniglar1 iizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Ancak
dolayl etkiler incelendiginde yapilan tez ¢alismasinda elde edilen sonuca benzer sonuglar
elde edilmistir. Kehoe ve Wright (2013)’in arastirmasi calisanlarin insan kaynaklari
uygulamalarina iligkin algilarinin  Orgiitsel vatandaslik davranisi ile olumlu iliskili
oldugunu ve duygusal orgiitsel bagliligin insan kaynaklar1 uygulama algilar ile orgiitsel
vatandaslik davranisi arasindaki iliskiye kismen aracilik ettigini gostermektedir. Asha ve
Jyothi (2013)’ye gore de i¢sel markalagsmanin Orgiitsel vatandaslik davranisi ile pozitif bir
iliskisi vardir. Orgiitsel marka bagliligi, ¢alisanin vatandashik davranisini etkiler. Orgiitsel
vatandaslik davranisi, ¢alisanin kurulusla psikolojik miilkiyetine baglidir ve ¢alisanlarin ve

isverenin degerlerinin uyumunun bir sonucudur.
Orgiitsel Baghhgin Aracilik Etkisi

Calismadan elde edilen bulgular, 6rgiitsel baglhlik ile bireysel performans ve ekstra
rol davranis1 arasindaki pozitif ve anlamli iliskiyi kanitlamaktadir. Analiz sonuglarina gore
calisanlarin Orgiitsel baglilik diizeyleri arttikga, sosyal degisimin bir sonucu olarak daha
fazla bireysel performans ve ekstra rol davranis1 géstermektedirler. Bu sonuglar literatiirde
yapilmis calismalarin sonuglar1 ile Ortiismektedir. Al Zefeiti ve Mohamad (2017)’in
calismasinda da performans, gorev ve baglamsal performans toplami olarak ele alinmis ve
tim Orgiitsel baglilik bilesenlerinin ¢alisanlarin performansini arttirmada 6nemli rol
oynadig1 tespit edilmistir. Benzer sonuglara Razzaq vd. (2019)’nin ¢alismasinda da
ulagilmistir. Arastirmada baglilik duygusal, normatif ve devam bagliligi olmak tizere ii¢
boyutlu, performans ise gorev ve baglamsal peformans olarak iki boyutlu ele alinmistir.
Sonuglar orgiitsel bagliligin ¢alisan performansi ile pozitif ve anlamh bir iliskiye sahip
oldugunu gostermektedir. Sungu, Weng ve Xu (2019), Az (2017) ve Chiu vd. (2006)’nin
caligmalarinda da Orglitsel baglilik alt boyutlar ile ele alinmis ve performans iizerinde
etkili oldugu belirlenmistir. Bolat ve Bolat (2008)’in elde ettii sonuglara gore orgiitsel
bagliligin duygusal, devam ve normatif baglilik boyutlar1 orgiitsel vatandaslik
davraniglarini olumlu yonde etkilemektedir. Rai vd., (2018) bagliligin hem performans
hem de ekstra rol davranist ile pozitif ve anlamli bir iliskiye sahip oldugu sonucuna
ulagsmiglardir. Prasetio, Yuniarsih ve Ahman (2017), Pradhan, Jena ve Kumari (2016),
Paul, Bamel ve Garg (2016)’1n arastirma sonuclar1 da Orgiitsel baglilik ve ekstra rol

davranis1 arasindaki iligkiyi desteklemektedir.
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Orgiitsel baglilik, bilissel bir yap:1 olarak ¢alisanlarm tepki vermeden &nce
deneyimlerini diisiinmelerini ve iglemelerini saglamasi nedeniyle ekstra rol davranisinin
onemli bir aracisidir (Mamman, Kamoche ve Bakuwa, 2012: 294). Calisanlarin isveren
marka algilarinin performans ve ekstra rol davraniglar1 {izerindeki etkisinin dogrudan
gerceklesmemesinin nedenlerinden bir tanesi de igveren marka vaadinin yerine
getirilmedigi seklindeki algilar1 olarak disiiniilebilir. Ancak calisanlar orgiitsel baglilik
literatiirde de siklikla bahsedilen duygusal, devam ya da normatif nedenler ile orgiitle bir
bag olusturduklarinda bunun sonucunda performans ve ekstra rol davranisi
gosterebilmektedirler. Wong (2015)’un arastirma sonuglari da bu iliskiye benzer sonuglar
ortaya koymustur. Wong (2015)’a gore, c¢alisanlarin isveren marka vaadinin yerine
getirilmesi hakkinda; kendi istthdam deneyimlerini arzu edilen ve ayirt edici olarak
algilamalari, islerini yapmalar1 i¢in harika bir yer olmasi, kariyerinin geri kalani
organizasyonda ge¢irmek istemeleri ve orgiitten ayrilmayi diisiinmelerin azalmasi olarak
siralanabilecek olumlu algilart ¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik ve gorev performanslarini
daha da etkilemektedir. Piyachat, Chanongkorn ve Panisa (2014) ‘nin ¢alismasinda da is
gereklerini yerine getirme istegi, rol i¢i ve ekstra rol davranislari olarak ele alinmis ve
isveren markasinin ¢alisan baglilig1 iizerinde bir etkisinin oldugu ve isveren markasinin
baglilik yoluyla istege hem rol i¢i hem de ekstra rol davranisi iizerinde etkisi oldugu
sonucuna ulasilmistir. Yine, Piyachat, Chanongkorn ve Panisa’nin 2015 yilinda yaptiklar
calisma sonuglar1 igveren markasi ile baglilik ve gorev performansi arasinda giiclii pozitif
iligkiler oldugunu gdstermistir. Sonuclar ayrica, ¢alisan bagliliginin igveren markasi ve
gorev performansi arasindaki iliskide kismi bir aracilik etkisi oldugunu gostermistir.
Raineri (2016) insan kaynaklar1 uygulamalar: ile performans arasindaki iligkide duygusal
bagliligin aracilik roliinii incelemis ve duygusal bagliligin kismi aracilik etkisi gosterdigini
tespit etmistir. Srivastava ve Dhar (2016) insan kaynaklar1 uygulamalar: ile ekstra rol
davranig1 arasinda orgiitsel bagliligin araci etkisini incelemisler ve insan kaynaklari
uygulamalarinin araci degisken olarak orgiitsel baghlik ile bagimli degisken olarak ekstra
rol davranisi ile pozitif ve anlamli bir iligki icinde oldugunu tespit etmislerdir.

Arastirma sonucunda elde edilen bilgiler 1s18inda, isveren marka algisinin
calisanlarin oOrgiitsel baglilig1 tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugu, ayn1 zamanda
orglitsel baghligin da bireysel performans ve ekstra rol davranisi iizerinde pozitif ve
anlamli bir etkisi oldugu soylenebilir. Diger taraftan igveren marka algisinin bireysel

performans ve ekstra rol davranisi iizerinde dogrudan pozitif ve anlamli bir etkisi
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olmamasina ragmen bu iliskilerin orgiitsel bagliligin tam aracilik etkisinde gergeklestigi
tespit edilmistir. Buna gore ¢alisanlarindan daha yiiksek bireysel performans ve ekstra rol
davranis1 bekleyen kurumlarin igveren markasi uygulamalarinda orgiitsel baglilik yaratacak
uygulamalara daha fazla 6nem vermesi gerekmektedir. Bu amagla kurumlarin ¢alisanlarini
daha iyi tanimasi i¢in ¢alisanlarin hangi uygulamalara daha fazla 6nem verdigi, isveren
markasi ile ilgili beklentileri ve calistiklar1 kurumu igveren markasi baglaminda nasil
algiladiklarin1  dogru sekilde belirlemeleri gerekmektedir. Bu amagla calisanlarin

demografik bilgileri 1s181nda isveren marka algilar1 da incelenmistir.
Demografik Degiskenlerin Isveren Marka Algist ve Alt Boyutlarina Etkisi

Bir endiistrinin  igveren c¢ekiciligi spektrumunu anlamak, ydneticilerin
sektorlerindeki calisanlarin hangi deger Onermelerine ve bunlarin goreceli agirliklarina
iliskin bilgi edinmesine de olanak tanir. Isveren marka degeri énermelerinin degerlerini ve
agirliklarini anlamak, herhangi bir sektorde en iyi performans gosteren sirketlerin neyi iyi
yaptig1, diisiik performans gosteren sirketlerin neyi kotii yaptigini anlamay1 saglar. Tiim
sirketler i¢in spektrumdaki goreceli puanlari hesaplamak, yoneticilerin firmalarinin
performansin1 dogrudan rakiplerinin performanslariyla karsilagtirmasina olanak tanir.
Baska bir deyisle, isveren marka degeri onermelerinin Onceliklerini anlamak, yetenekli
calisanlar i¢in daha iyi rekabet edilmesini saglar (Dabirian, Kietzmann ve Diba, 2017:
203).

Deger Onermesini dogru olusturabilmek i¢in bilinmesi gereken Oncelik calisan
algilarinin hangi boyutlardan olustugunun belirlenmesidir. Bu amagla yapilan faktor analizi
sonucunda calisanlarin mevcut isletmelerinde isveren markasi uygulamalarini bes alt
boyutta algiladiklar1 gériilmiistiir. Bu boyutlar; sosyal iliskiler, kurumsal imaj, {icret ve yan
haklar, kurum kiiltiirii ile yonetim olarak isimlendirilmistir. Bu bes alt boyut ve isveren

marka algis1 toplami i¢in yapilan analizler sonucunda asagidaki sonuglar elde edilmistir.

Arastirmada calisanlarin igveren marka algis1 baglamindaki beklentileri ve mevcut
durumu degerlendirmeleri istenmistir. Analiz sonuglarina gore tiim boyutlar ve isveren
marka algist i¢in mevcut durum ortalamalariin beklenti ortalamalarinin altinda kaldigs,
ortalamalar arasindaki bu farklarin tiim boyutlar ve igveren marka algist i¢in istatistiki
olarak anlamli olduklar1 goriilmiistiir. En yiiksek beklenti ve mevcut durum ortalamasi
kurum kiiltiirii boyutunda tespit edilmis olup aralarindaki fark da en diisiik degerlerden bir

tanesidir. En diisiik ortalama farki degerine sahip diger boyut ise kurumsal imaj boyutudur.
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Bu acgidan igletmelerin, ¢alisanlarin goziinde en iyi algiya sahip olduklar1 boyutlarin kurum
kiiltiiri ve kurumsal imaj boyutlart oldugu sdylenebilir. Diger taraftan beklenti ortalamasi
cok yiiksek olmamasina ragmen mevcut durum i¢in degerlendirme yapildiginda en diisiik
ortalama degerine sahip boyutun yonetim boyutu oldugu goriilmiistiir. Bununla birlikte,
yonetim boyutundaki ortalamalar farki en yiiksek deger sahiptir. Bu sonuca gore,
isletmelerin iizerinde daha O©nemle durmasi gereken boyut yoOnetim boyutudur.
Calisanlarin, yoneticilerinden takdir ve destek gormesi ile adalet ve liyakat ile davranilmasi
gibi beklentiler i¢cinde olduklar1 fakat mevcut durumu bu sekilde algilamadiklari sonucu
ortaya c¢cikmistir. Benzer sonuglara Priyadarshi (2011) ile Vaijayanthi ve Shreenivasan
(2011)’in galismalarinda da ulasilmis, calisanlarin igveren markasi ve alt boyutlarini

algilamalarinda farkliliklar oldugu tespit edilmistir.

Arastirmanin yapildigi hizmet ve imalat sektorlerinde faaliyet gdsteren isletmelerde
calisanlarin igsveren marka algilarinin sektorel olarak farkli oldugu gorilmistir. Alt
boyutlar incelendiginde sosyal iliskiler, licret ve yan haklar ile kurum kiiltiiri boyutlarinda
fark tespit edilirken, kurumsal imaj ve yonetim boyutlarinda fark tespit edilmemistir.
Ortalamalar incelendiginde ise fark tespit edilen boyutlarda, hizmet sektdriinde faaliyet
gosteren isletmelerde c¢alisanlarin bu boyutlarda daha yiiksek algiya sahip olduklar
goriilmistiir. Bununla birlikte isletme biiyiikliigiine bagli olarak ¢alisanlarin isveren marka
algilarmin da farklilastig1 elde edilen sonuglardan bir digeridir. Isveren marka algisi, sosyal
iligkiler, {iicret ve yan haklar ile yonetin boyutlarinda ozellikle orta biiytikliikteki
isletmelerde ¢alisanlarin diger isletmelerde calisanlardan farkli ve daha diisiik algiya sahip

olduklar tespit edilmistir.

Calisanlarin  sahip olduklar1 6zellikler incelendiginde ise isyerinde c¢alisilan
pozisyona bagli olarak isveren marka algis1 ve alt boyutlarinda bir farklilik tespit
edilmemistir. Bununla birlikte, cinsiyet ve 6grenim durumlarina bagl olarak igveren marka
algisinin degismedigi ancak bazi alt boyutlarda farkliliklarin oldugu da belirlenmistir. Elde
edilen sonuclara gore kadinlar, iicret ve yan haklar ile kurum kiiltiirii boyutlarinda,
ilkdgretim mezunlar1 ise yonetim boyutunda daha yiiksek ve digerlerinden farkli algiya
sahiptir. Literatiirde de farkli demografik degiskenler ile isveren marka algisini
iliskilendiren caligmalar bulunmaktadir. Figurska ve Matuska (2013) cinsiyet ve yas,
Kashive ve Khanna (2018) ise yas, cinsiyet ve is tecriibesi degiskenlerine gore ¢alisanlarin

farkli igveren markasi bilesenleri ile ilgilendiklerini tespit etmislerdir. Brusch, Brusch ve
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Kozlowski (2018) kirsal bir bolgede yaptiklari aragtirmaya katilan kisilerin ¢aligmak
istedikleri bolgeye gore beklentilerinin farklilastigini, yasadigi yerde kalmak isteyen
kisilerin ekonomik faktérlere odaklandigini, farkli bir yerde yasamak isteyen kisilerin ise

kariyer olanaklarina daha fazla 6nem verdigini belirlemislerdir.
Uygulayicilar I¢in Oneriler

Degisen demografik yapi nedeniyle entelektiiel sermayeye olan talep, yetenekli,
bagimsiz, uluslararasi pazarlanabilir ve mobil bireylerin mevcut arzim asmaktadir
(Srivastava ve Bhatnagar, 2010: 25). Ozellikle gen¢ ¢alisanlarin daralan yetenek havuzu
icin olusan rekabet, igverenlerin potansiyel basvuru sahipleri ve mevcut ¢alisanlar igin
sirketlerini ¢ekici kilan seylere odaklanmasi gerektigi anlamina gelmektedir (Drury, 2016:
29). Bununla birlikte, 6nlimiizdeki yillarda demografik degisimin isgiicii piyasasini giderek
daha fazla etkileyecegi belirtilmektedir. Bugiin Alman niifusunun yiizde 67'si calisma
caginda iken 2080'de sadece yiizde 57 olacagi 6ngériilmektedir. Ozellikle, matematik, bilgi
teknolojisi, doga bilimleri ve teknoloji ile ilgili mesleklerde eksiklikler beklenmektedir.
lgili sirketler, profesyonelleri giivence altina almak i¢in uzun vadeli stratejiler gelistirmeli
ve sirketi miimkiin olan en iyi sekilde sunmak icin biitiinsel bir isveren markasi
kullanmalidir (Brusch, Brusch ve Kozlowski, 2018: 153). Isletmelerin ¢alisanlarini daha
iyl tanimast sonucu Orgiite olan bagliliklarini arttirmak ve buna bagli olarak daha yiiksek
performans ve ekstra rol davranis1 gostermelerini saglayacak sekilde isveren markalarini
kurmalar1 ve yonetmeleri gerekmektedir. Isletmenin faaliyet alam, biiyiikliigii gibi
ozelliklerine bagli olarak calisan portfoyii farklilhik gostermektedir. Bu portfoylin sahip
oldugu demografik oOzelliklere bagli olarak isveren marka algilar1 da degismektedir.
Isveren markasinin en 6nemli bilesenlerinden olan ¢alisan deger Snermesinin olusturulmasi
ve uygulanmasinda bu farkliliklar dikkate alinmalidir. Elde edilen sonuglar da
gostermektedir ki ¢alisan deger Onermesinin olusturulmasi ve yliriitiilmesinde tek bir
degiskeni ele almak yeterli olmayacaktir. Kendi igerisinde alt kirilimlara sahip degiskenler
biitiinsel bir yaklasimla degerlendirilmelidir. Ornegin, imalat sektorii igerisinde yer alan
farkl tiretim isletmeleri birbirinden farkli ¢calisan 6zelliklerine sahip olabilmektedir. Ayni
sektor igerisinde yer almalarina ragmen gida isletmelerinde kadin calisanlar daha
yogunluktayken, celik iiretimi yapan isletmelerde erkek calisanlar yogunluktadir. Bu
nedenle imalat sektorii olarak genelleme yapmak dogru olmayacaktir. Diger taraftan imalat

sektorlinde caliganlarin egitim diizeyleri daha diisiikken hizmet sektoriinde calisanlarin
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egitim diizeyleri daha yliksektir. Yapilan calisma ile genel bir gerceve ¢izilmeye c¢aligilmas,
hem imalat hem de hem de hizmet sektoriinde farkli alanlarda c¢alisan isletmeler
arastirmaya dahil edilmistir. Arastirma konusunda daha giivenilir ve ayrintili sonuglar elde
edebilmek i¢in arastirma yapisinin Ozellestirilmesi gerekmektedir. Bunun yaninda
calismaya katilan isletmelerin Marmara bdlgesinde yer almasi nedeniyle elde edilen
sonuglar bu bolge i¢in gegerli olmaktadir. Ayn1 arastirma farkli bolgelerde ya da illerde
yapildiginda c¢alisanlarin beklentileri ve mevcut durumu algilamalar1 degisebileceginden

farkli sonuclar elde edilmesi miimkiindiir.
Arastirmacilar I¢in Oneriler

Isveren markasi, arastirmacilar icin 6nemli bir ¢alisma alani olmaya devam
etmektedir. Ozellikle iilkemizde son yillarda yapilan g¢aligmalarm sayisinmn artmasina
karsin isveren markasi uygulamalari ile hem c¢alisanlarin hem de isletmelerin elde
edebilecegi sonuglar hakkinda yeterli diizeye ulasamamistir. Bu baglamda aragtirmacilar
icin baz1 oneriler getirilebilir.

Tez caligmast icin gelistirilen Olgcek icin sadece bu alanda c¢alismalart olan
akademisyenlerin goriisleri alinmistir. Bu olgcegin gelistirme silirecinde goriisii alinan
uzman grubuna insan kaynaklar1 profesyonellerinin de dahil edilmesiyle elde edilecek

Olcek ile igveren marka algisinin 6l¢iimii daha kapsamli ve farkli bir boyuta ulasabilecektir.

Arastirma dahilinde incelenen demografik degiskenlerin farklilastirilmasi ile
calisanlarin isveren marka algisinin nasil degistigi tespit edilerek arastirma sonuglart ile
hem arastirmacilar hem de uygulayicilar i¢in yeni pencereler agilabilir. Bunun yaninda
calisma 1malat ve hizmet sektorlerinde faaliyet gosteren oOzel isletmelerde
gerceklestirilmistir. Diger taraftan isveren marka algis1 dl¢iimii ve diger degiskenlere olan
etkilerinin tespit edilmesinde kamu kurumlarinda bir arastirma da gerceklestirilebilir.
Arastirmada bagimli degisken olarak bireysel performansin boyutlari olarak gorev ve
performans ele alinmistir, anca bazi ¢aligmalarda gorece yeni bir performans boyutu olan
adaptif performans da kullanilmaktadir. Isveren marka algismin adaptif performansa etkisi
yeni bir ¢alismaya konu olmaya adaydir. Son olarak igveren markasi uygulamalarinin
sonucunda ortaya ¢ikmasi beklenen ve igletmeler i¢in ¢ok 6nemli olan isletmelerin finansal
ya da finansal olmayan performansina etkisi incelenebilecek ©nemli konulardan bir

digeridir.



KAYNAKCA

Abubakar, Tabiu; Pangil, Faizuniah (2016). Examining the link between HRM Practices
and Employees’ Performance in Nigerian Public Sector. Management Science
Letters, 6, 395-408.

Aggerholm, H. Kryger; Andersen, S. Esmann; Thomsen, Christa (2011). Conceptualising
Employer Branding in Sustainable Organisations. Corporate Communications: An
International Journal, 16(2), 105-123.

Ahearne, Michael; Bhattacharya, Chitrabhan B.; Gruen, Thomas (2005). Antecedents and
Consequences of Customer-Company Identification: Expanding The Role of
Relationship Marketing. Journal of Applied Psychology, 90(3), 574-585.

Aiman-Smith, Lynda; Bauer, Talya N.; Cable, Daniel M. (2001). Are You Attracted? Do
You Intend to Pursue? A Recruiting Policy-Capturing Study. Journal of Business
and Psychology, 16(2), 219-237.

Akdeniz Ar, Aybeniz (2007). Marka ve Marka Stratejileri, Ankara: Nobel Yaym Dagitim.

Al Zefeiti, Bakhit, Salim Musabah; Mohamad, Noor Azmi (2017). The Influence of
Organizational Commitment on Omani Public Employees’” Work Performance.
International Review of Management and Marketing, 7(2), 151-160.

Albrecht, Simon L.; Bakker, Arnold B.; Gruman, Jamie A.; Macey, William H.; Saks, Alan
M. (2015). Employee Engagement, Human Resource Management Practices and
Competitive Advantage: An Integrated Approach. Journal of Organizational
Effectiveness: People and Performance, 2(1), 7-35.

Allen, Natalie J.; Meyer, John P. (1990). The Measurement and Antecedents of Affective,
Continuance and Normative Commitment to the Organization. Journal Of
Occupational Psychology, 63(1), 1-18.

Allen, Natalie J.; Meyer, John P. (1996). Affective, Continuance, and Normative

Commitment to the organization: An Examination of Construct Validity. Journal of
Vocational Behavior, 49(3), 252-276.

Almacik, Esra, Almagcik, Umit; Erat, Serhat; Akgin, Kiiltigin (2014). Attracting Talented
Employees to the Company: Do We Need Different Employer Branding Strategies
in Different Cultures?. Procedia-Social and Behavioral Sciences, 150, 336-344.

Almanasreh, Enas; Moles, Rebekah; Chen, Timothy F. (2018). Evaluation of methods used
for estimating content validity. Research in Social and Administrative Pharmacy,
2018, 1-8.

Alpar, Reha (2013). Uygulamali Cok Degiskenli Istatistiksel Yontemler, Ankara: Detay
Yayincilik.

Altunisik, Remzi; Coskun, Recai; Bayraktaroglu, Serkan; Yildirim, Engin (2007). Sosyal
Bilimlerde Arastirma Yontemleri, Sakarya: Sakarya Yaymcilik,

Ambler, Tim; Barrow, Simon. (1996). The Employer Brand. Journal of Brand
Management, 4(3), 185-206.

Angle, Harold L.; Perry, James L. (1981). An Empirical Assessmerit of Organizational
Commitment and Organizational Effectiveness. Administrative Science Quarterly,
26(1), 1-14.



141

App, Stefanie; Merk, Janina; Biittgen, Marion (2012). Employer Branding: Sustainable
HRM as a Competitive Advantage in The Market for High-Quality Employees.
Management Revue, 23(3), 262-278.

Arachchige, Bhadra JH, Robertson, Alan (2011). Business Student Perceptions of a
Preferred Employer: A Study Identifying Determinants of Employer Branding. The
IUP Journal of Brand Management, 8(3), 25-46.

Aras, Mustafa; Bayraktaroglu, Sefkan (2016). isveren Markasi Baglaminda Fonksiyonel
ve Duygusal Faydanin Orgiitsel Bagliiga Etkisi. 24. Ulusal Yonetim ve
Organizasyon Kongresi, Istanbul, 29-31.

Asha, C. S.; Jyothi, P. (2013). Internal Branding: A Determining Element of
Organizational Citizenship Behaviour. Journal of Contemporary Management
Research, 7(1), 37-57.

Ashwini, J; Dr. Varma Aparna J.; Kulkarni, Sudhakar (2017). Employer Branding: A New
Strategic Dimension of Indian Corporations. International Journal of Innovative
Research in Science, Engineering and Technology, 6(1), 616-620.

Aslam, Summer; Mason, Cordelia; Zakria, Asma; Farid, Mohd (2015). Gender
Perceptions: Employer Branding Through Attractiveness, Job Characteristics and
Organizational Attributes. American Journal of Trade and Policy, 2(3), 161-166.

Ayaz, Ali (2017). Gizli Formiilleriyle Isveren Markas:, Istanbul: Realta Danismanlik.

Aykan, Ebru (2014). Relationships Between Emotional Competence and Task-Contextual
Performance of Employees. Problems of Management in the 21st Century, 9(1), 8-
16.

Ayre, Colin; Scally, Andrew John (2014). Critical Values for Lawshe’s Content Validity
Ratio: Revisiting the Original Methods of Calculation. Measurement and
Evaluation in Counseling and Development, 47(1), 79-86.

Az, Hafiz (2017). Relationship Between Organizational Commitment and Employee’s
Performance Evidence from Banking Sector of Lahore. Arabian Journal of
Business and Management Review, 7(2), 1-7.

Backhaus, Kristin; Tikoo, Surinder (2004). Conceptualizing and Researching Employer
Branding, Career Development International, 9(5), 501-517.

Bagci, Ziibeyir (2014). Calisanlarin Is Doyumunun Gérev ve Baglamsal Performanslar
Uzerindeki Etkisi. Yonetim ve Ekonomi Arastirmalar: Dergisi, 12(24), 58-72.

Bailey, Catherine; Madden, Adrian; Alfes, Kerstin; Fletcher, Luke (2017). The Meaning,
Antecedents and Outcomes of Employee Engagement: A Narrative Synthesis.
International Journal of Management Reviews, 19(1), 31-53.

Bakanauskiené, Irena; BendaraviCiené, Rita; Krikstolaitis, Ricardas; Lydeka, Zigmas
(2011). Discovering an Employer Branding: Identifying Dimensions of Employer’s
Attractiveness in University. Organizacijy Vadyba: Sisteminiai Tyrimai, 59, 7-22.

Bakker, Arnold B.; Schaufeli, Wilmar B. (2008). Positive Organizational Behavior:
Engaged Employees in Flourishing Organizations, Journal of Organizational
Behavior, 29(2), 147-154.



142

Balakrishnan, M. Stephens; Nekhili, Ramzi; Lewis, Clifford (2011). Destination Brand
Components. International Journal Of Culture, Tourism And Hospitality Research,
5(1), 4-25.

Bali, Manupriya; Dixit, Shweta (2016). Employer Brand Building for Effective Talent
Management. International Journal of Applied Sciences and Management, 2(1),
183-191.

Barney, Jay (1991). Firm Resources and Sustained Competitive Advantage. Journal of
management, 17(1), 99-120.

Barrow, Simon; Mosley, Richard (2005). The Employer.Brand.' Kavramin Yaraticisindan
Giiclii Bir Isveren Markast Olusturmanin Sirlari, Istanbul: Realta Danismanlik.

Basim, H. Nejat; Sesen, Harun (2006). Org_iitsel Vatandaslik Davranis1 Olgegi Uyarlama
ve Karsilagtirma Calismasi. Ankara Universitesi SBF Dergisi, 61(4), 83—101.

Bas, Tirker (2011). fsverqn Markasi: Yiiksek Nitelikli Calisanlart Cekmenin ve Elde
Tutmanin Anahtari, Istanbul: Optimist Yayim ve Dagitim.

Bateman, Thomas S.; Strasser, Stephen (1984). A Longitudinal Analysis of the
Antecedents of Organizational Commitment. Academy of Management Journal,
27(1), 95-112.

Bayrak, Muhammet Emin (2016). Isveren Markasma Yonelik Uygulamalarin Orgiitsel
Baglilik Uzerine Etkisi ve Medikal Sektoriinde Bir Uygulama. Istanbul Aydin
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi,
Istanbul.

Bayram, Levent. (2005). Yonetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baglilhk. Sayistay
Dergisi, 59, 125-139.

Becker, Howard S. (1960). Notes on the Concept of Commitment. American Journal of
Sociology, 66(1), 32-40.

Becker, Thomas E.; Kernan, Mary C. (2003). Matching Commitment to Supervisors and
Organizations to In-Role and Extra-Role Performance. Human Performance, 16(4),
327-348.

Bellou, Victoria; Chaniotakis, loannis; Kehagias, Ioannis; Rigopoulou, Irini (2015).
Employer Brand of Choice: An Employee Perspective. Journal of Business
Economics and Management, 16(6), 1201-1215.

Belogolovsky, Elena; Somech, Anit (2010). Teachers’ Organizational Citizenship
Behavior: Examining the Boundary Between In-Role Behavior And Extra-Role
Behavior from the Perspective of Teachers, Principals and Parents. Teaching and
Teacher Education, 26(4), 914-923.

Berthon, Pierre; Ewing, Michael; Hah, L. Lian (2005). Captivating Company: Dimensions
of Attractiveness in Employer Branding. International Journal of Advertising,
24(2), 151-172.

Bhasin, Jaya; Mushtaq, Shahid; Gupta, Sakshi (2019). Engaging Employees Through
Employer Brand: An Empirical Evidence. Management and Labour Studies, 44(4),
417-432.



143

Bish, Adelle J.; Kabanoff, Boris (2014). Star Performers: Task and Contextual
Performance are Components, but are They Enough?. Asia Pacific Journal of
Human Resources, 52(1), 110-127.

Biswas, Mukesh K.; Suar, Damodar (2016). Antecedents and Consequences of Employer
Branding. Journal of Business Ethics, 136(1), 57-72.

Biswas, Mukesh; Suar, Damodar (2013). Which Employees’ Values Matter Most in the
Creation of Employer Branding?. Journal of Marketing Development and
Competitiveness, 7(1), 93-102.

Biswas, Mukesh. (2013). Employer Branding: A Human Resource Strategy. 160-180.
https://www.researchgate.net/publication/307599173_Employer_Branding_A_Hum
an_Resource Strategy) (Erisim Tarihi: 18.09.2017)

Bogler, Ronit; Somech, Anit (2004). Influence of Teacher Empowerment on Teachers’
Organizational Commitment, Professional Commitment and Organizational
Citizenship Behavior in Schools. Teaching and Teacher Education, 20(3), 277-289.

Bolat, Oya Inci; Bolat, Tamer (2008). Otel Isletmelerinde Orgiitsel Baglilik ve Orgiitsel
Vatandashik Davranis1 lliskisi. Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, 11(19), 75-94.

Borman, Walter C.; White, Leonard A.; Pulakos, Elaine D.; Oppler, Scott H. (1991).
Models of Supervisory Job Performance Ratings. Journal of Applied Psychology,
76(6), 863-872.

Borman, Walter C; Motowidlo, Stephan J. (1997). Task Performance and Contextual

Performance: The Meaning for Personnel Selection Research. Human Performance,
10(2), 99-109.

Botha, Annelize, Bussin, Mark, De Swardt, Lukas (2011). An Employer Brand Predictive
Model for Talent Attraction and Retention. SA Journal of Human Resource
Management, 9(1), 1-12.

Bowling, Nathan A. (2006). Effects of Job Satisfaction and Conscientiousness on Extra-
Role Behaviors. Journal of Business and Psychology, 25(1), 119-130.

Bradshaw, Alan; McDonagh, Pierre; Marshall, David (2006). No Space-New Blood and
the Production of Brand Culture Colonies. Journal of Marketing Management,
22(5-6), 579-599.

Brusch, Ines; Brusch, Michael; Kozlowski, Therese (2018). Factors Influencing Employer
Branding: Investigations of Student Perceptions Outside Metropolitan Regions.
International Journal of Quality and Service Sciences, 10(2), 149-162.

Buchanan, Bruce (1974). Building Organizational Commitment: The Socialization of
Managers in Work Organizations. Administrative Science Quarterly, 19(4), 533-
546.

Bussin, Mark; Mouton, Hugo (2019). Effectiveness of Employer Branding on Staff
Retention and Compensation Expectations. South African Journal of Economic and
Management Sciences, 22(1),1-8. a2412. https://doi.org/10.4102/sajems.v22i1.2412

Biite, Mustafa (2011). Etik Iklim? Orgﬁtsel.Gﬁven ve Bireysel Performans Arasindaki
Mliski. Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 25(1), 171-192.



144

Cable, Daniel M.; Turban, Daniel B. (2003). The Value of Organizational Reputation in
The Recruitment Context: A Brand- Equity Perspective. Journal of Applied Social
Psychology, 33(11), 2003, 2244-2266.

Caillier, James Gerard. (2016). Does Public Service Motivation Mediate the Relationship
Between Goal Clarity and Both Organizational Commitment and Extra-Role
Behaviours?. Public Management Review, 18(2), 300-318.

Camct, Veli (2013). Calisanlarin Orgiite Baghliklari ile Is Performansi Arasidaki iliskinin
Incelenmesi: Bankacilik Sektoriinde Bir Uygulama, Istanbul Aydin Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul.

Canman, Dogan (2010). /nsan Kaynaklar: Yonetimi, Ankara: Yargi Basim Yaymm Ltd. Sti.

Carmeli, Abraham; Tishler, Asher (2005). Perceived Organizational Reputation and
Organizational Performance: An Empirical Investigation of Industrial Enterprises.
Corporate Reputation Review, 8(1), 13-30.

Carpentier, Marieke; Van Hoye, Greet; Weijters, Bert (2019). Attracting Applicants
Through the Organization's Social Media Page: Signaling Employer Brand
Personality. Journal of Vocational Behavior, 115, 1-14.

Cascio, Wayne F. (2014). Leveraging Employer Branding, Performance Management and
Human Resource Development to Enhance Employee Retention. Human Resource
Development International, 17(2), 121-128.

Celani, Anthony; Singh, Parbudyal (2011). Signaling Theory and Applicant Attraction
Outcomes." Personnel Review, 40(2), 222-238.

Charbonnier- Voirin, A.; Roussel, P. (2012). Adaptive performance: A New Scale to
Measure Individual Performance in Organizations. Canadian Journal of
Administrative Sciences/Revue Canadienne des Sciences de l'Administration, 29(3),

280-293.

Chen, Zhen Xiong; Tsui, Anne S.; Farh, Jiing- Lih (2002). Loyalty to Supervisor vs.
Organizational Commitment: Relationships to Employee Performance in China.
Journal of Occupational and Organizational Psychology, 75(3), 339-356.

Chen, Zhen Xiong; Francesco, Anne Marie (2003). The Relationship Between the Three

Components of Commitment and Employee Performance in China. Journal of
Vocational Behavior, 62(3), 490-510.

Chiu, J. Shan-Kou; Chen, Wen-Chiang; Lu, Frances Chifang; Lee, San-Jen. (2006). The
Linkage of Job Performance to Goal Setting, Team Building and Organizational

Commitment in the High-Tech Industry in Taiwan. The Journal of Human
Resource and Adult Learning, 2(1), 130-142.

Cook, John; Wall, Toby (1980). New Work Attitude Measures of Trust, Organizational
Commitment and Personal Need Non- Fulfilment. Journal of Occupational and
Organizational Psychology, 53(1), 1980, 39-52.

Combs, James G; Ketchen, Jr, David J. (1999). Explaining Interfirm Cooperation and
Performance: Toward a Reconciliation of Predictions From the Resource-Based
View and Organizational Economics. Strategic Management Journal, 20(9), 867-
888.



145

Connelly, Brian L.; Certo, S. Trevis; Ireland, R. Duane; Reutzel, Christopher R. (2011).
Signaling Theory: A Review and Assessment. Journal of management, 37(1), 39-
67.

Cergi, Soner (2013). Is Degerlerinin Orgiitsel Baglilik ve Is Performans1 Uzerine Etkisi:
Osmaniye Korkut Ata Universitesinde Bir Arastirma, Osmaniye Korkut Ata
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi,
Osmaniye.

Cetin, Fatih; Sesen, Harun; Basim, H. Nejat (2012). Orgiit Kiiltiiriiniin Rol Otesi Olumlu
Davranislara Olan Etkisi: Orgiitsel Baglihigin Aract Degisken Rolii.  Dogus
Universitesi Dergisi, 13(2), 197 — 211.

Cetin, Fatih; Fikirkoca, Ali (2010). Rol Otesi Olumlu Davranislar Kisisel ve Tutumsal
Faktorlerle Ongérﬁlebilir mi?. Ankara Universitesi SBF Dergisi, 65(04), 41-66.

Col, Giiner (2004). Orgiitsel Baghlik Kavrami ve Benzer Kavramlarla Iligkisi. Iy, Giig
Endiistri lliskileri ve Insan Kaynaklar: Dergisi, 6(2).

Col, Giiner (2011). Algilanan Giiglendirmenin Isgoren Performansi Uzerine Etkileri.
Dogus Universitesi Dergisi, 9(1), 35-46.

Dabirian, Amir; Kietzmann, Jan; Diba, Hoda (2017). A Great Place to Work!?
Understanding Crowdsourced Employer Branding. Business Horizons, 60(2), 197-
205.

Davies, Gary (2008). Employer Branding and Its Influence on Managers. European
Journal of Marketing, 42(5/6), 667 — 681.

Davies, Gary; Mete, Melisa; Whelan, Susan (2018). When Employer Brand Image Aids
Employee Satisfaction and Engagement. Journal of Organizational Effectiveness:
People and Performance, 5(1), 64-80.

Dawn, Suman Kumar; Biswas, Suparnai (2010). Employer Branding: A New Strategic
Dimension of Indian Corporations. Asian Journal of Management Research. 21-33.

de Boer, Benjamin J.; van Hooft, Edwin AJ; Bakker, Arnold B. (2015). Self-Control at
Work: Its Relationship with Contextual Performance. Journal of Managerial
Psychology, 30(4), 406-421.

De Stobbeleir, Katleen EM, De Clippeleer, Inge; Cani€ls, Marjolein C.J.; Goedertier,
Frank; Deprez, Jana; De Vos, Ans; Buyens, Dirk (2018). The Inside Effects of a
Strong External Employer Brand: How External Perceptions can Influence
Organizational Absenteeism Rates. The International Journal of Human Resource
Management, 29(13), 2106-2136.

Demerouti, Evangelia; Bakker, Arnold B.; Gevers, Josette MP. (205). Job Crafting and
Extra-Role Behavior: The Role of Work Engagement and Flourishing. Journal of
Vocational Behavior, 91, 87-96.

Demirkiran, Seher (2017). Isveren Markas1 Uygulamalarinin Calisanlarin Agizdan Agiza
Tavsiyeleri Uzerine Etkisi, Bahcesehir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Yaymmlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul.

DeMotta, Yoshiko; Sen, Sankar (2017). How Psychological Contracts Motivate Employer-
Brand Patronage. Marketing Letters, 28(3), 385-395.



146

Dereli, Turkay; Adil, Baykasoglu (2007). Toplam Marka Yonetimi, Istanbul: Hayat
Yayncilik Iletisim Egitim Hizmetleri,

DiPaola, Michael; Tschannen-Moran, Megan (2001). Organizational Citizenship Behavior
in Schools and its Relationship to School Climate. Journal of School Leadership,
11, 424-447.

Dogan, Selen, Kilig, Selguk (2007). Orgiitsel _Baglihgin Saglanmasinda Personel
Giliglendirmenin Yeri ve Onemi. Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi, 29, 37-61.

Dogru, Gonca; Yeygel Cakir, Sinem (2015). isveren Markas1 Yonetim Siirecinde Strateji
ve Uygulamalarin Incelenmesi: Tiirkiye'deki Sirketlerin Insan Kaynaklar
Yoneticilerine Yonelik Bir Arastirma. Journal of International Social Research,
8(40), 674-689.

Dénmez, Hilmi (2016). Isveren Markast Uygulamalarinin Calisanlarm Isyerine
Cezbolmasinda Duygusal Baglihigin Aracilik Rolii: Bir Uygulama, Istanbul Aydin
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi,
Istanbul.

Drury, Pauline (2016). Employer Branding: Your not-so-secret Weapon in the Competition
for Young Workers. Human Resource Management International Digest, 24(3), 29-
31.

Durna, Ufuk; Eren, Veysel (2005). U¢ Baglilik Unsuru Ekseninde Orgiitsel Baglilik.
Dogus Universitesi Dergisi, 6(2), 210-219.
Efe, Umahan; Karavelioglu, Ceren; Ergun Ozler, N. Derya (2020). Isveren Markasinin

Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisinin Belitlenmesine Yonelik Bir Arastirma.
Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 64, 143-161.

Ehrhart, K. Holcombe; Ziegert, Jonathan C. (2005). Why Are Individuals Attracted to
Orgnaziations?. Journal of Management, 31(6), 901-919.

Edwards, Martin R. (2010). An Integrative Review of Employer Branding And OB
Theory, Personnel Review, 39(1), 5-23.

Eldor, Liat; Harpaz, Itzhakb (2016). A Process Model of Employee Engagement: The
Learning Climate and its Relationship with Extra- Role Performance Behaviors.
Journal of Organizational Behavior, 37(2), 213-235.

Erdemir, Erkan. (2007). Ise Almada Pazarlama Bakis Acist ve Aday Odaklilik.
Yonetim/Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Isletme Iktisadi Enstitiisii Dergisi,
18(57), 26-43.

Erdheim, Jesse; Wang, Mo; Zickar, Michael J. (2006). Linking the Big Five Personality
Constructs to Organizational Commitment. Personality and Individual Differences,
41(5), 959-970.

Erdil, T. Sabri. Uzun, Yesim (2010). Marka Olmak, Istanbul: Beta Basim Yayim Dagitim.

Eren, Erol (2012). Orgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi, Oniigiincii Baski, Istanbul:
Beta Basim Yayim Dagitim.

Erkorkmaz, Unal; Etikan, Ilker; Demir, Osman; Ozdamar, Kazim; Sanisoglu, S. Yavuz
(2013). Confirmatory Factor Analysis and Fit Indices: Review. Turkiye Klinikleri J
Med Sci, 33(1), 210-23.



147

Ewing, Michael T.; Pitt, Leyland F; de Bussy, Nigel M.; Berthon, Pierre (2002).
Employment Branding in the Knowledge Economy. International Journal of
Advertising, 21(1), 3-22.

Figurska, Irena; Matuska, Ewa (2013). Employer Branding as a Human Resources
Management Strategy. Human Resources Management & Ergonomics, 7(2), 35-51.

Foss, Nicolai J.; Pedersen, Torben; Reinholt Fosgaard, Mia; Stea, Diego (2015). Why
Complementary HRM Practices Impact Performance: The Case of Rewards, Job

Design, and Work Climate in a Knowledge- Sharing Context. Human Resource
Management, 54(6), 955-976.

Foster, Carley; Punjaisri, Khanyapuss; Cheng, Ranis (2010). Exploring the Relationship
Between Corporate, Internal and Employer Branding. Journal of Product & Brand
Management, 19(6), 401-409.

Frisch, Michael B; Gerrard, Meg (1981). Natural helping systems: A survey of Red Cross
Volunteers. American Journal of Community Psychology, 9(5), 567-579.

Fu, Weihui; Deshpande, Satish P. (2014). The Impact of Caring Climate, Job Satisfaction,
and Organizational Commitment on Job Performance of Employees in a China's
Insurance Company. Journal of Business Ethics, 124(2), 339-349.

Gaddam, Soumya (2008). Modeling Employer Branding Communication: The Softer
Aspect of HR Marketing Management. The Icfai Journal of Soft Skills, 2(1), 45-55.

Gandhi, L.; Kumar, S. K. (2010). Is Employer Branding an Influencing Factor for
Accepting an Offer?. Rai Management Journal, 7(1), 25-35.

Gholipour, Aryan; Saeidinejad, Majid; Zehtabi, Mona (2009). The Explanation of Anti-
Citizenship Behaviors in the Workplaces. International Business Research, 2(4),
76-86.

Glynn, Mary Ann (2000). When Cymbals Become Symbols: Conflict Over Organizational
Identity Within a Symphony Orchestra. Organization Science, 11(3), 285-298.

Glynn, Mary Ann, Abzug, Rikki (2002). Institutionalizing Identity: Symbolic Isomorphism
and Organizational Names. Academy of Management Journal, 45(1), 267-280.

Gonzalez, Tomas F.; Guillen, Manuel (2008). Organizational Commitment: A Proposal for
a Wider Ethical Conceptualization of ‘Normative Commitment’. Journal of
Business Ethics, 78(3), 401-414.

Goziikara, Izlem; Hatipoglu, Zeynep (2016). The Effect of Employer Branding on
Employees’ Organizational Citizenship Behaviors. International Journal of
Business Management & Economic Research, 7(1), 37-57.

Griffin, Ricky W.; Moorhead, Gregory (2011). Organizational Behavior: Managing
People and Organizations. Ninth Edition, Cengage Learning.

Guest, David (2002). Human Resource Management, Corporate Performance and
Employee Wellbeing: Building the Worker into HRM. The Journal of Industrial
Relations, 44(3), 335-358.

Gupta, Manish (2017). Corporate Social Responsibility, Employee—-Company
Identification, and Organizational Commitment: Mediation by Employee
Engagement. Current Psychology, 36(1), 101-109.



148

Giil, Hasan (2003). Davramssal Baglilik Yaklasimi ve Degerlendirmesi. Celal Bayar
Universitesi BF Yonetim ve Ekonomi Dergisi, 10(1), 73-83.

Glingordii, Aybegiim; Ekmeke¢ioglu, E. Burak; Simsek, Tugce (2014). An Empirical Study
On Employer Branding In The Context of Internal Marketing. Journal of
Management, Marketing and Logistics, 1(1), 1-15.

Giirbiiz, Sait (2006). Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 ile Duygusal Baghlik Arasindaki
Iliskilerin Belirlenmesine Yé&nelik Bir Arastirma. A/BU-IIBF Ekonomik ve Sosyal
Arastirmalar Dergisi, 3(1), 48-75.

Haggqvist, Hanna; Lundkvist, Camilla (2008). Branding Strategies of MNC’s in
International Markets,), Lulea University of Technology, Yayinlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi.

Han, Tzu-Shian; Chiang, Hsu-Hsin; Chiang, Chia-Ling (2013). The Investigation of The
Relation Between Person-Organization Fit, Person-Job Fit, Psychological
Ownership, and Contextual Performance: A Longitudinal Approach. Proceedings

of the International Symposium on Marketing, Logistics, and Business (MLB), 274-
299.

Hassan, Arif, Noor, Kamariah Mohd (2008). Organizational Justice and Extra-Role
Behavior: Examining the Relationship in the Malaysian Cultural Context.
International Journal of Economics, Management and Accounting, 16(2), 187-208.

Hatch, M. Jo; Schultz, Majken (2001). Are The Strategic Stars Aligned For Your
Corporate Brand?. Harvard Business Review, 79(2), 129-134.

Heilmann, Pia; Saarenketo, Sami; Liikkanen, Katja (2013). Employer Branding in Power
Industry. International Journal of Energy Sector Management, 7(2), 283-302.

Highhouse, Scott; Lievens, Filip; Sinar, Evan F. (2003). Measuring Attraction to
Organizations. Educational and Psychological Measurement, 63(6), 986-1001.

Hogan, Joyce, Suzan L.; Motowidlo, Rybicki, Stephan J.; Borman, Walter C. (1998).
Relations Between Contextual Performance, Personality, and Occupational
Advancement. Human Performance, 11(2-3), 189-207.

Holbeche, Linda (2001). Aligning Human Resources and Business Strategy. Oxford:
Roffey Park Institute, <http://www.google.com.tr/books> (25.11.2016).

Hu, Li- tze; Bentler, Peter M. (1999). Cutoff Criteria for Fit Indexes in Covariance
Structure Analysis: Conventional Criteria Versus New Alternatives. Structural
Equation Modeling: A Multidisciplinary Journal, 6(1), 1-55.

Indartono, Setyabudi; Faraz, Nahiyah Jaidi (2019). The Role of Commitment on the Effect
of Public Workers' OCBO on In-Role Performance. Administratie si Management
Public, 32, 108-119.

Ito, K. Jack; Brotheridge, Céleste M.; McFarland, Kathie (2013). Examining How
Preferences for Employer Branding Attributes Differ from Entry to Exit and How

They Relate to Commitment, Satisfaction, and Retention. Career Development
International, 18(7), 732-752.

Jahangir, Nadim; Akbar, Mohammad Muzahid; Haq, Mahmudul (2004). Organizational
Citizenship Behavior: Its Nature and Antecedents. BRAC University Journal, 1(2),
75-85.


http://www.google.com.tr/books

149

Jaros, Stephen J. (1997). An Assessment of Meyer and Allen’s (1991) Three-Component
Model of Organizational Commitment and Turnover Intentions. Journal of
Vocational Behavior, 51(3), 319-337.

Jelinek, Ronald; Ahearne, Michael (2006). The ABC's of ACB: Unveiling a Clear and
Present Danger in the Sales Force, Industrial Marketing Management, 35(4), 457-
467.

Jo, Sung Jun; Joo, Baek-Kyoo (2011). Knowledge Sharing: The Influences of Learning
Organization Culture, Organizational Commitment, and Organizational Citizenship
Behaviors. Journal of Leadership & Organizational Studies, 18(3), 353-364.

Jo Hatch, Mary; Schultz, Majken (1997). Relations Between Organizational Culture,
Identity and Image. European Journal of Marketing, 31(5/6), 356-365.

Joo, Baek-Kyoo, Mclean, Gary N. (2006). Best Employer Studies: A Conceptual Model
from a Literature Review and a Case Study. Human Resource Development Review,
5(2), 228-257.

Kanter Karaduman, Cigdem (2010). The Relationship Between Emotional Intelligence
Factors And Job Performance, Marmara Univeritesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul.

Kara, Melike Nur, Isveren Markasi ile (")rgl'}.tsel Baglilk Arasindaki Iliski: Bilisim
Sektoriinde Bir Uygulama, Uludag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Bursa.

Karaaslan, Ozkan (2010). Lider Gelistirme Uygulamalarmin Etkinlik Degerlendirmesi:
Ulusal Olgekli Bir Bankada iliskisel Bir Alan Aragtirmas. 18.Ulusal Yonetim ve
Organizasyon Kongresi Bildiriler Kitab1, Cukurova Universitesi, Adana, 81-93.

Kashive, Neerja, Khanna, Vandana Tandon (2017). Study of Early Recruitment Activities
and Employer Brand Knowledge and Its Effect on Organization Attractiveness and
Firm Performance. Global Business Review, 18(3), 172-190.

Kashyap, Vaneet; Verma, Neha (2018). Linking Dimensions of Employer Branding and
Turnover Intentions. International Journal of Organizational Analysis, 1-32.

Kaur, Prabhjot; Sharma, Shikha; Sharma, Shikha; Sharma, Sanjeev K. (2015). Using Social
Media For Employer Branding and Talent Management: An Experiential Study.
IUP Journal of Brand Management, 12(7), 7-20.

Ke, Jianglin; Deng, Xiuting (2018). Family-Friendly Human Resource Practice,
Organizational Commitment, and Job Performance among Employees: The
Mediating Role of Workplace Spirituality. Journal of Human Resource and
Sustainability Studies, 6(01), 81-91.

Kehoe, Rebecca R.; Wright, Patrick M. (2013). The Impact of High-Performance Human
Resource Practices on Employees’ Attitudes and Behaviors. Journal of
Management, 39(2), 366-391.

Keller, K. Lane. (1993). Conceptualizing, Measuring and Managing Customer-Based
Brand Equity. Journal of Marketing, 57(1), 1-22.

Kgobe, F. Hope (2010). Exploring The Significance Of Employer Brands in The Attraction
and Retention Of Talent For South African Organisations. University of Pretoria,
Gordon Institute of Business Science, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.



150

Khanolkar, Rupali S. (2013). Influence of Employer Branding on Satisfaction and
Commitment of Generation Y Employees. IOSR Journal of Business and
Management.
(https://www.researchgate.net/profile/Rupali_Khanolkar2/publication/261351674 _I
nfluence_of_employer_branding_on_satisfaction_and_commitment_of_Generation
_Y_employees/links/00b7d533ea0ac503bf000000.pdf) (Erisim Tarihi: 15.09.2019).

Kizildag, Duygu; Béyiikaslan, Handan Deniz (2018). insan Kaynaklar1 Yonetimi
Alanindaki Bildirilerin Seyri: Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongreleri Uzerine
Bir Arastirma. Is ve Insan Dergisi, 5(1), 61-73.

Kim, Sung Soo; Shin, Donghoon; Vough, Heather C; Hewlin, Patricia Faison;
Vandenberghe, Christian (2018). How Do Callings Relate to Job Performance? The
Role of Organizational Commitment and Ideological Contract Fulfillment. Human
Relations, 71(10), 1319-1347.

Kmicinska, Malgorzata; Zaniboni, Sara; Truxillo, Donald M.;, Fraccaroli, Franco; Wang,
Mo (2016). Effects of Rater Conscientiousness on Evaluations of Task and
Contextual Performance of Older and Younger Co-Workers. European Journal of
Work and Organizational Psychology, 25(5), 707-721.

Knox, Simon; Bickerton, David (2003). The Six Conventions of Corporate Branding.
European Journal of Marketing, 37(7/8), 998-1016.

Kunerth, Bernard; Mosley, Richard (2011). Applying Employer Brand Management to
Employee Engagement. Strategic HR Review, 10(3), 19-26.

Kuruiiziim, Ayse; Irmak, Sezgin; Cetin, Emre Ipek¢i (2010). ise Baghligi Etkileyen
Faktorler: Imalat ve Hizmet Sektorlerinde Karsilastirmali Bir Analiz. Bilig, 53,
183-198,

Kuscgu, Asli; Yolbulan Okan, Elif (2010). An Exploratory Study on The Dimensions of
Employer Branding. Oneri, 9(34), 119-130.

Lam, Simon SK; Schaubroeck, John (1999). Total Quality Management and Performance
Appraisal: An Experimental Study of Process Versus Results and Group Versus
Individual Approaches. Journal of Organizational Behavior, 20, 445-457.

Lange, Donald; Lee, Peggy M.; Dai, Ye (2011). Organizational Reputation: A Review.
Journal of Management, 37(1), 153-184.

Latorre, Felisa; Guest, David; Ramos, Jose; Gracia, Francisco J. (2016). High Commitment
HR Practices, The Employment Relationship and Job Performance: A Test of a
Mediation Model. European Management Journal, 34(4), 328-337.

Lawler, Edward E. III; Kuleck Jr., Walter. J; Rhode, John. G.; Sorensen, James. E. (1975).
Job Choice and Post Decision Dissonance. Organizational Behavior and Human
Performance, 13(1), 133-145.

Lawshe, Charles H. (1975). A Quantitative Approach to Content Validity. Personnel
Psychology, 28(4), 563-575.

Leekha Chhabra, Neeti, Sharma, Sanjeev (2014). Employer Branding: Strategy for
Improving Employer Attractiveness. International Journal of Organizational
Analysis, 22(1), 48-60.


https://www.researchgate.net/profile/Rupali_Khanolkar2/publication/261351674_Influence_of_employer_branding_on_satisfaction_and_commitment_of_Generation_Y_employees/links/00b7d533ea0ac503bf000000.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Rupali_Khanolkar2/publication/261351674_Influence_of_employer_branding_on_satisfaction_and_commitment_of_Generation_Y_employees/links/00b7d533ea0ac503bf000000.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Rupali_Khanolkar2/publication/261351674_Influence_of_employer_branding_on_satisfaction_and_commitment_of_Generation_Y_employees/links/00b7d533ea0ac503bf000000.pdf

151

Leiter, Michael P.; Maslach, Christina (1988). The Impact of Interpersonal Environment
on Burnout and Organizational Commitment. Journal of Organizational Behavior,
9(4), 297-308.

Lelono, Astri; Martdianty, Fanny (2013). The Effect of Employer Brand on Voluntary
Turnover Intention with Mediating Effect of Organizational Commitment and Job

Satisfaction. Universitas Indonesia, Graduate School of Management Research
Paper, 13(66), 1-14.

Lievens, Filip; Slaughter, Jerel E. (2016). Employer Image and Employer Branding: What
We Know and What We Need to Know. Annual Review of Organizational
Psychology and Organizational Behavior, 3, 407-440.

Lievens, Filip, (2007). Employer Branding in The Belgian Army: The Importance of
Instrumental and Symbolic Beliefs for Potential Applicants, Actual Applicants, and
Military Employees. Human Resource Management, 46(1), 51-69.

Lievens, Filip; Van Hoye, Greet; Anseel, Frederik (2007). Organizational Identity and
Employer Image: Towards a Unifying Framework." British Journal of
Management, 18, 45-59.

Lievens, Filip; Highhouse, Scott (2003). The Relation of Instrumental and Symbolic
Attributes to a Company’s Attractiveness as an Employer. Personnel Psychology,
56(1), 75-102.

Liu, Yazhuo (2010). Employer Branding and Diversity: How to Attract Talented Females
in to R&D Oriented Corporations. Skolan for Datavetenskap och Kommunikation,
Kungliga Tekniska Hogskolan,

Lockwood, Nancy R. (2007). Leveraging Employee Engagement for a Competitive
Advantage: HR’s Strategic Role. SHRM Research Quarterly. Alexandria, VA:
SHRM Foundation. 1-11.

Lok, Peter; Crawford, John (2001). Antecedents of Organizational Commitment and the
Mediating Role of Job Satisfaction. Journal of Managerial Psychology, 16(8), 594-
613.

Love, Linda F., Singh, Parbudyal (2011). Workplace Branding: Leveraging Human
Resources Management Practices for Competitive Advantage Through “Best
Employer Surveys. Journal of Business and Psychology, 26(2), 175-181.

Lyons, Brian D.; Marler, Janet H. (2011). Got image? Examining Organizational Image in
Web Recruitment. Journal of Managerial Psychology, 26(1), 58-76.

Ma Prieto, Isabel; Perez-Santana, Ma Pilar (2014). Managing Innovative Work Behavior:
the Role of Human Resource Practices. Personnel Review, 43(2), 184-208.

MacKenzie, Scott B.; Podsakoff, Philip M.; Ahearne, Michael (1998). Some Possible
Antecedents and Consequences of In-role and Extra-role Salesperson Performance.
The Journal of Marketing, 68, 87-98.

Macsinga, Irina; Sulea, Coralia; Sarbescu, Paul; Fischmann, Gabriel; Dumitru, Catalina
(2015). Engaged, Committed and Helpful Employees: The Role of Psychological
Empowerment. The Journal of Psychology, 49(3), 263-276.



152

Mamman, Aminu; Kamoche, Ken; Bakuwa, Rhoda (2012). Diversity, Organizational
Commitment and Organizational Citizenship Behavior: An Organizing Framework.
Human Resource Management Review, 22(4), 285-302.

Martin, Graeme (2009). Driving Corporate Reputations from the Inside: A Strategic Role
and Strategic Dilemmas for HR?. Asia Pacific Journal of Human Resources, 47(2),
219-235.

Martini, Ida Ayu Oka; Rahyuda, I Ketut; Sintaasih, Desak Ketut; Piartrini, Putu Saroyeni
(2018). The Influence of Competency on Employee Performance through
Organizational Commitment Dimension. [OSR Journal of Business and
Management (IOSR-JBM), 20(2), 29-37.

Mayhew, Melissa G.; Ashkanasy, Neal M.; Bramble, Tom; Gardner, John (2007). A Study
of the Antecedents and Consequences of Psychological Ownership in
Organizational Settings. The Journal of Social Psychology, 147(5), 477-500.

Melin, Emma (2005). Employer Branding. Likenesses and Differences Between External
and Internal Employer Brand Images, Lulea University of Technology,
Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi,

Meyer, John P.; Allen, Natalie J. (1984). Testing the" Side-Bet Theory" of Organizational
Commitment: Some Methodological Considerations. Journal Of Applied
Psychology, 69(3), 372-378.

Meyer, John P.; Allen, Natalie J. (1991). A Three-Component Conceptualization of
Organizational Commitment", Human Resource Management Review, 1(1), 61-89.

Meyer, John P.; Herscovitch, Lynne (2001). Commitment in the Workplace Toward A
General Model. Human Resource Management Review, 11, 299-326.

Meyer, John P.; David J., Stanley; Lynne, Herscovitch; Laryssa Topolnytsky (2002).
Affective, Continuance, and Normative Commitment to the Organization: A Meta-
analysis of Antecedents Correlates, and Consequences. Journal of Vocational
Behavior, 61(1), 20-52.

McDonald, David J.; Makin, Peter J. (2000). The Psychological Contract, Organisational
Commitment and Job Satisfaction of Temporary Staff. Leadership & Organization
Development Journal. 21(2), 84-91.

Miles, Sandra Jeanquart; McCamey, Randy (2018). The Candidate Experience: Is it
Damaging Your Employer Brand?. Business Horizons, 61(5), 755-764.

Minchinglon, Brett; Thome, Kaye. (2007). Measuring the Effectiveness of Your Employer
Brand. Human Resources, 14-16.

Mira, Mohammed Saud; Choong, Yap Voon; Thim, Chan Kok (2019). The Effect of HRM
Practices and Employees’ Job Satisfaction on Employee Performance. Management
Science Letters, 9(6), 771-786.

Morris, James H.; Sherman, J. Daniel (1981). Generalizability of an Organizational
Commitment Model. Academy of Management Journal, 24(3), 512-526.

Morrison, Elizabeth Wolfe (1994). Role Definitions and Organizational Citizenship
Behavior: The Importance of the Employee's Perspective. Academy of Management
Journal, 37(6), 1543-1567.



153

Mosley, Richard W. (2007). Customer Experience, Organisational Culture and the
Employer Brand. Journal of Brand Management, 15(2), 123-134.

Motowildo, Stephan J.; Borman, Walter C.; Schmit, Mark J. (1997). A Theory of
Individual Differences in Task and Contextual Performance. Human Performance,
10(2), 71-83.

Mowday, Richard T.; Steers, Richard M.; Porter, Lyman W. (1979). The Measurement of
Organizational Commitment. Journal of Vocational Behavior, 14(2), 224-247.

Molk, Andreas; Auer, Manfred (2018). Designing Brands and Managing Organizational
Politics: A Qualitative Case Study of Employer Brand Creation. European
Management Journal, 36(4), 485-496.

Narcikara, Elif; Giirol, Yonca; Uzmez, Ahmet (2016). 1sveren Markasi1 Olusturma: Katilim
Bankasi Omegi, Isletme & Sosyal Bilimler Arastirmalar: Dergisi, 5(2), 45-58.

Nayir, Busra; Afacan Findikli, Mine M. (2018). Isveren Marka Y&netiminin Orgiitsel
Baglhihiga Etkisi: Istanbul’da Hizmet Sektorinde Bir Arastirma. Uluslararas
Iktisadi Ve Idari Incelemeler Dergisi, 17. UIK Ozel Sayist, 1-18.

Oguz, Nihan (2012). Isveren Markas1 ve Kabiliyeti Cezbetme Uzerine Etkisi, Ege
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yaymnlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Izmir.

Organ, Dennis W. (1997). Organizational Citizenship Behavior: It's Construct Clean-Up
Time. Human Performance, 10,(2), 85-97.

O'Reilly, Charles A.; Caldwell, David F. (1981). The Commitment and Job Tenure of New
Employees: Some Evidence of Postdecisional Justification. Administrative Science
Quarterly, 26, 597-616.

O'Reilly, Charles A.; Chatman, Jennifer (1986). Organizational Commitment and
Psychological Attachment: The Effects of Compliance, Identification, and
Internalization on Prosocial Behavior. Journal of Applied Psychology, 71(3), 492-
499.

Oriicii, Edip; M. Ali Késeoglu (2003). Isletmelerde Isgoren Performansini Degerlendirme,
Ankara: Gazi Kitabevi,

Ozaltin, Hazim; Kaya, Sidika; Demir, Cesim; Ozer, Mustafa (2002). Tirk Silahli
Kuvvetleri'nde Gorev Yapan Muvazzaf Tabiplerinin Is Doyum Diizeylerinin
Degerlendirilmesi. Giilhane Tip Dergisi, 44(4), 423-427.

Ozgelik, Gaye; Afacan Findikli, Mine (2014). The Relationship Between Internal Branding
and Organizational Citizenship Behaviour: The Mediating Role of Person-
Organization Fit.” Procedia-Social and Behavioral Sciences, 150, 1120-1128.

Ozdevecioglu, Mahmut (2003). Algilanan Orgiitsel Destek ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki
Iliskilerin Belirlenmesine Yénelik Bir Arastrma”. D.E.U.LIB.F.Dergisi, 18(2),
113-130.

Ozgen, Ebru, Akbayir, Zuhal (2011). iletisim Yaklasimiyla Bir Deger Onermesi: Isveren
Markalamasi. Erciyes Iletisim Dergisi, 2(1), 76-86.

Oztiirk, Nazim, (2005). Iktisadi Kalkinmada Egitimin Rolii. Sosyo Ekonomi Dergisi, 1(1),
27-44.



154

Ozutku, Hatice (2008). Orgﬁpe Duygusal, Devamlilik ve Normatif Baglilik ile Is
Performansi Arasindaki Iliskinin Incelenmesi. Istanbul University Journal of the
School of Business, 37(2), 79-97.

Paul, Happy; Bamel, Umesh Kumar; Garg, Pooja (2016). Employee Resilience And OCB:
Mediating Effects Of Organizational Commitment. Vikalpa, The Journal for
Decision Makers, 41(4), 308-324.

Pearce, Craig L.; Manz, Charles C.; Akanno, Samuel (2013). Searching for the Holy Grail
of Management Development and Sustainability: Is Shared Leadership
Development the Answer?. Journal of Management Development, 32(3), 247-257.

Petersen, Steven E.; Van Mier, Hanneke; Fiez, Julie A.; Raichle, Marcus E. (1998). The
Effects of Practice on the Functional Anatomy of Task Performance. Proceedings
of the National Academy of Sciences; 95(3), 853-860.

Piyachat, Burawat; Chanongkorn, Kuntonbutr; Panisa, Mechinda (2014). The Mediate
Effect of Employee Engagement on the Relationship between Perceived Employer
Branding and Discretionary Effort. DLSU Business & Economics Review, 24(1),
59-72.

Piyachat, Burawat; Chanongkorn, Kuntonbutr; Panisa, Mechinda (2015). The
Relationships Among Perceived Employer Branding, Employee Engagement, and
Discretionary Effort. Suranaree Journal of Social Science, 9(1), 37-60.

Podsakoff, Philip M.; Organ, Dennis W. (1986). Self-Reports in Organizational Research:
Problems and Prospects. Journal of management, 12(4), 531-544.

Podsakoff, P. M.; MacKenzie, Scott B.; Moorman, Robert H.; Fetter, Richard (1990).
Transformational Leader Behaviors and Their Effects on Followers' Trust in

Leader, Satisfaction, and Organizational Citizenship Behaviors. The Leadership
Quarterly, 1(2), 107-142.

Podsakoff, Philip M.; MacKenzie, Scott B. (1997). Impact of Organizational Citizenship
Behavior on Organizational Performance: A Review and Suggestion for Future
Research. Human Performance, 10(2), 133-151.

Podsakoff, P.M.; MacKenzie, Scott B.; Lee, Jeong-Yeon; Podsakoff, Nathan P. (2003).
Common Method Biases in Behavioral Research: A Critical Review of Literature
and Recommended Remedies. Journal of Applied Psychology, 88(5), 897- 903.

Pradhan, Rabindra Kumar; Jena, Lalatendu Kesari; Kumari, Itishree Gita (2016). Effect of
Work-Life Balance on Organizational Citizenship Behaviour: Role of
Organizational Commitment. Global Business Review, 17(3), 15S-29S.

Pradhan, Sajeet; Pradhan, Rabindra Kumar (2015). An Empirical Investigation of
Relationship Among Transformational Leadership, Affective Organizational
Commitment and Contextual Performance. Vision, 19(3), 227-235.

Prasetio, Arif Partono; Yuniarsih, Tjutju; Ahman, Eeng (2017). Job Satisfaction,
Organizational Commitment, and Organizational Citizenship Behaviour in State-
Owned Banking. Universal Journal of Management, 5(1), 32-38.

Pringle, Hamish; William, Gordon (2001). Marka Kiiltiirii ve Markay: Yasatan Bir Sirket
Olabilmek, Ceviren: Nese Olcaytu, Istanbul: Scala Yaymncilik.



155

Priyadarshi, Pushpendra (2011). Employer Brand Image as Predictor of Employee
Satisfaction, Affective Commitment & Turnover. Indian Journal of Industrial
Relations, 46(3), 510-522.

Punjaisri, Khanyapuss; Wilson, Alan; Evanschitzky, Heiner (2009). Internal Branding to
Influence Employees' Brand Promise Delivery: A Case Study In Thailand. Journal
of Service Management, 20(5), 2009, 561-579.

Rai, Alka; Ghosh, Piyali; Chauhan, Ragini; Singh, Richa (2018). Improving in-Role and
Extra-Role Performances with Rewards and Recognition. Management Research
Review, 41(8), 902-919.

Raineri, Andrés (2017). Linking Human Resources Practices with Performance: The
Simultaneous Mediation of Collective Affective Commitment and Human Capital.
The International Journal of Human Resource Management, 28(22), 3149-3178.

Ramachandran, Sudha; Krishnan, Venkat R. (2009). Effect of Transformational Leadership
on Followers' Affective and Normative Commitment: Culture as Moderator. Great
Lakes Herald, 3(1), 23-38.

Ramawickrama, Jayarani; Opatha, H. H. D. N. P.; Pushpakumari, M. D. (2019). Mediating
Role of Organizational Commitment on the Relationship between Quality of Work
Life and Job Performance: A Study on Station Masters in Sri Lanka Railways.
South Asian Journal of Management, 26(3), 809-931.

Ramdhani, Abdullah, Ramdhani, Muhammad Ali, Ainissyifa, Hilda (2017). Conceptual
Framework of Corporate Culture Influenced on Employees Commitment to
Organization. International Business Management, 11(3), 826-830.

Rampl, Linn Viktoria, Opitz, Christian; Welpe, Isabell M.; Kenning, Peter (2016). The
Role of Emotions in Decision-making on Employer Brands: Insights from
Functional Magnetic Resonance Imaging (fMRI). Marketing Letters, 27(2), 361-
374.

Rashid, Mehwish; Tasmin, Rosmaini; Qureshi, Muhammad Imran; Shafiq, Muhammad
(2017). Relationship of Servant Leadership With Employee In-Role and Extra-Role
Performance in Glc’s of Malaysia. City University Research Journal, Ozel Say,
88-95.

Razzaq, Shahid; Shujahat, Muhammad; Hussain, Saddam; Nawaz, Faisal; Wang, Minhong;
Ali, Murad; Tehseen, Shehnaz (2019). Knowledge Management, Organizational
Commitment and Knowledge-Worker Performance: The Neglected Role of
Knowledge Management in The Public Sector. Business Process Management
Journal, 25(5), 923-947

Restubog, Simon Lloyd D.; Bordia, Prashant; Tang, Robert L. (2007). Behavioural
Outcomes of Psychological Contract Breach in a Non- Western Culture: The
Moderating Role of Equity Sensitivity. British Journal of Management, 18(4), 376-
386.

Reychav, Iris; Sharkie, Rob (2010). Trust: An Antecedent to Employee Extra-Role
Behaviour. Journal of Intellectual Capital, 11(2), 227-247.

Riketta, Michael (2002). Attitudinal Organizational Commitment and Job Performance: A
Meta- Analysis. Journal Of Organizational Behavior: The International Journal of



156

Industrial, Occupational and Organizational Psychology and Behavior, 23(3), 257-
266.

Rotundo, Maria; Sackett, Paul R. (2002). The Relative Importance of Task, Citizenship,
and Counterproductive Performance to Global Ratings of Job Performance: A
Policy-Capturing Approach. Journal of Applied Psychology, 87(1), 66- 80.

Salancik, Gerald R. (1977). Commitment is too Easy!. Organizational Dynamics, 6(1), 62-
80.

Saleem, Fathima Zahara, Iglesias, Oriol (2016). Mapping the Domain of the Fragmented
Field of Internal Branding. Journal of Product & Brand Management, 25(1), 43-57.

Sandler, S. F. (2005), HR Brand Building in Today’s Market, HR Focus, 82(2), 15

Schuler, Maria (2004). Management of the Organizational Image: A Method for
Organizational Image Configuration. Corporate Reputation Review, 7(1), 37-53.

Schlager, Tobias, Bodderas, Mareike; Maas, Peter; Cachelin, Joel Luc. The Influence of
the Employer Brand on Employee Attitudes Relevant for Service Branding: An
Empirical Investigation. Journal of Services Marketing, 25(7), 497-508.

Sengupta, Atri; Bamel, Umesh; Singh, Pankaj (2015). Value Proposition Framework:
Implications for Employer Branding. Decision, 42(3), 307-323.

Sharif, Faiza; Sharif, Saqib (2017). Assessing the Relative Importance of Employer
Branding Dimensions on Retention of Employees—A Case of Private Schools of
Karachi. Business Review, 12(1), 75-90.

Shen, Jie; Benson, John. (2016). When CSR is a Social Norm: How Socially Responsible
Human Resource Management Affects Employee Work Behavior. Journal of
Management, 42(6), 1723-1746.

Shetty, Bhavna; Gujarathi, Rajashree (2014). The Impact of Employer Branding Practices
on Organizational Commitment of Customer Relationship Officers in Banking
Sector. Amity Global HRM Review, 4, 45-51.

Sigr1, Unsal (2007). Is Gorenlerin Orgiitsel Baghliklarmin Meyer ve Allen Tipolojisiyle
Analizi: Kamu ve Ozel Sektorde Karsilastirmali Bir Arastirma. Anadolu
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 7(2), 261-278.

Skandarpor, Behrouz; Manteghi, Manouchehr; Hazari, Younes; Ahadi, Rezvan (2016). The
Mediating Role of Job Engagement in the Relationship Between the Employer
Brand and Citizenship Behavior. International Business Management, 10(10),
1833-1841.

Srivastava, Anugamini Priya; Dhar, Rajib Lochan (2017). Authentic Leadership and Extra
Role Behavior: A School Based Integrated Model. Current Psychology, 1-14.

Srivastava, Anugamini Priya; Dhar, Rajib Lochan. (2016). Impact of Leader Member
Exchange, Human Resource Management Practices and Psychological
Empowerment on Extra Role Performances: The Mediating Role of Organisational
Commitment. International Journal of Productivity and Performance Management,

65(3), 351-377.

Srivastava, Pallavi; Bhatnagar, Jyotsna (2010). Employer Brand for Talent Acquisition: An
Exploration Towards its Measurement. VISION-The Journal of Business
Perspective, 14(1-2), 25-34.



157

Sungu, Lincoln Jisuvei; Weng, Qingxiong Derek; Xu, Xiaohong (2019). Organizational
Commitment and Job Performance: Examining the Moderating Roles of
Occupational Commitment and Transformational Leadership. International Journal
Of Selection And Assessment, 27, 280-290.

Tanwar, Karnica; Prasad, Asha (2016). The Effect of Employer Brand Dimensions on Job
Satisfaction: Gender as a Moderator. Management Decision, 54(4), 854-886.

Tekin, Mahmut, Gegkil, Tahsin; Koyuncuoglu, Ozdal; Tekin, Ertugrul (2018). Girisimci
Dostu Universiteler Indeksi ve Bir Model Gelistirilmesi. Selcuk Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Dergisi, 39, 138-150.

Thang, Nguyen Ngoc, Fassin, Yves (2017). The Impact of Internal Corporate Social
Responsibility on Organizational Commitment: Evidence from Vietnamese Service
Firms." Journal of Asia-Pacific Business, 18,2, 100-116.

Theurer, Christian P.; Tumasjan, Andranik; Welpe, Isabell M.; Lievens, Filip (2016).
Employer Branding: A Brand Equity- based Literature Review and Research
Agenda." International Journal of Management Reviews, 00, 2016, 1-25.

Torlak, Omer; Volkan, Dogan; Ozkara, B. Yalin (2014). Marka Farkindaligi, Marka Imaji,
Markadan Etkilenme ve Markaya Giivenin Marka Bagliligi Uzerindeki Gorece

Etkilerinin Incelenmesi: Turkcell Omegi, Bilgi Ekonomisi ve Yonetimi Dergisi,
9(1), 147-161.

Tremblay, Michel; Gaudet, Marie-Claude; Parent-Rocheleau, Xavier (2017). Good Things
Are Not Eternal: How Consideration Leadership and Initiating Structure Influence
the Dynamic Nature of Organizational Justice and Extra-Role Behaviors at the
Collective Level. Journal of Leadership & Organizational Studies, 00(0), 1-22.

Tiiztiner, V. Lale; Yiksel, Cenk Arsun (2009). Segmenting Potential Employees
According to Firms’ Employer Attractiveness Dimensions in the Employer
Branding Concept. Journal of Academic Research in Economics, 1(1), 46-61.

Uddin, Md Aftab; Mahmood, Monowar; Fan, Luo (2019). Why Individual Employee
Engagement Matters for Team Performance? Mediating Effects of Employee
Commitment and Organizational Citizenship Behaviour. Team Performance
Management: An International Journal, 25(1/2), 47-68.

Uyargil, Cavide (1994). Isletmelerde Performans Yonetimi, Istanbul: Sahinkaya
Matbaacilik Koll. Sti.

Unal, Ali Nadi (2010). isveren Markas1 Kavrami Baglaminda Fonksiyonel ve Duygusal
Tercih Ozelliklerinin Orgiitsel Baglilik Iliskisi: Hava Harp Okulu Ornegi, Harp
Akademiler, Komutanlig1 Stratejik Arastirmalar Enstitiisii, Yaymnlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi, Istanbul.

Vaijayanthi, P.; Roy, Reena; Shreenivasan, K. A.; Srivathsan, J. (2011). Employer
Branding as an Antecedent to Organisation Commitment: An Empirical Study.
International Journal of Global Business, 4(2), 91-106.

Van Den Hooff, Bart; De Ridder, Jan A. (2004). Knowledge Sharing in Context: The
Influence of Organizational Commitment, Communication Climate and CMC Use
on Knowledge Sharing. Journal of Knowledge Management, 8(6), 117-130.

Van Hoye, Greet; Bas, Tiirker; Cromheecke, Saartje; Lievens, Filip (2013). The
Instrumental and Symbolic Dimensions of Organisations’ Image as an Employer: A



158

Large-Scale Field Study on Employer Branding in Turkey. Applied Psychology: An
International Review, 62(4), 543-557.

Van Scotter, James R.; Motowidlo, Stephan J. (1996). Interpersonal Facilitation and Job
Dedication as Separate Facets of Contextual Performance. Journal of Applied
Psychology, 81(5), 525-531.

Vardarlier, Pelin (2017). Isveren Markas1 ve Yetenekli Calisan Etkilesimi. Isletme
Arastirmalari Dergisi, 9(4), 628-648.

Vergil, Hasan, Yildirim, Ertugrul (2006). AB-Tiirkiye Gilimriik Birliginin Tiirkiye’nin
Rekabet Giicii Uzerindeki Etkileri. Ercives Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi, 26(Ocak-Haziran), 1-21.

Viswesvaran, Chockalingam, Ones, Deniz S. (2000). Perspectives on Models of Job
Performance." International Journal of Selection and Assessment, 8(4), 216-226.

Walker, H. Jack; Feild, Hubert S.; Giles, William F.; Bernerth, Jeremy B.; Short, Jeremy
C. (2011). So What Do You Think of the Organization? A Contextual Priming
Explanation for Recruitment Web Site Characteristics as Antecedents of Job
Seekers’ Organizational Image Perceptions. Organizational Behavior and Human

Decision Processes, 114(2), 165-178.

Wang, Qiong; Weng, Qingxiong; Jiang, Yifan (2018). When Does Affective
Organizational Commitment Lead to Job Performance? Integration of Resource
Perspective. Journal of Career Development, doi:10.1177/0894845318807581.

Weer, Christy H., Greenhaus, Jeffrey H. (2017) Managers’ Assessments of Employees’
Organizational Career Growth Opportunities: The Role of Extra-Role Performance,
Work Engagement, And Perceived Organizational Commitment. Journal of Career
Development, XX (X), 1-16.

Whetten, David A.; Alison Mackey. (2002). A Social Actor Conception of Organizational
Identity And its Implications for the Study of Organizational Reputation. Business
& Society 41(4), 393-414.

Wiener, Yoash (1982). Commitment in Organizations: A Normative View. Academy of
Management Review, 7(3), 418-428.

Wilden, Ralf; Gudergan, Siegfried; Lings, Ian (2010). Employer Branding: Strategic
Implications for Staff Recruitment, Journal of Marketing Management, 26(1-2),
56-73.

Wong, Hendriatta (2015). The Influence of Employer Branding on Employee Performance.
The University of Manchester, Yayinlanmamis doktora tezi, United Kingdom.

Xia, Huang; Yang, Liu (2010). The Employer Branding and Employee Performance. 3rd
International Conference on Information Management, Innovation Management
and Industrial Engineering.

Yang, Yuekun (2010). The Construction of Brand Culture Based on Corporate Culture.
International Journal of Business and Management, 5(4), 223-227.

Yaslhioglu, M. Murat. (2017). Sosyal Bilimlerde Faktdr Analizi ve Gegerlilik: Kesfedici ve
Dogrulayict Faktor Analizlerinin Kullanilmasi. Istanbul Universitesi Isletme
Fakiiltesi Dergisi, 46(Ozel Say1), 74-85.



159

Yesilyurt, Selami; Capraz, Ciineyt (2018). Olgek Gelistirme Calismalarinda Kullanilan
Kapsam Gegerligi I¢cin Bir Yol Haritasi. Erzincan Universitesi Egitim Fakiiltesi
Dergisi, 20(1), 251-264.

Yurdugiil, Halil (2005). Ol¢ek Gelistirme Calismalarinda Kapsam Gegerligi I¢in Kapsam
Gegerlik Indekslerinin Kullanilmasi. XIV. Ulusal Egitim Bilimleri Kongresi 1, 771-
774.

Yiiksel, Oznur (2000.) Insan Kaynaklar: Yénetimi, Ankara: Gazi Kitabevi.

Zhu, Fei, Wang, Zhen; Yu, Quushi; Hu, Tianlong; Wen, Yueran; Liu, Yu. (2014).
Reconsidering the Dimensionality and Measurement of Employer Brand in the
Chinese Context, Social Behavior and Personality, 42(6), 933-948.

Ziegler, Rene; Schlett, Christian (2016). An Attitude Strength and Self-Perception
Framework Regarding the Bi-directional Relationship of Job Satisfaction with
Extra-Role and In-Role Behavior: The Doubly Moderating Role of Work
Centrality. Frontiers in Psychology, 7, 1-17.

Web iizerindeki kaynaklar:

Tiirk Patent ve Marka Kurumu,
https://www .turkpatent.gov.tr/ TURKPATENT/resources/temp/E458E32D-CD12-
4222-A956-
CE5SBCAFCA4E17.pdf;jsessionid=1F60E8900AA7F71C510B2CC8COACO335
(Erisim Tarihi: 09.05.2017).

Tiirkiye Istatistik Kurumu, http://www.tuik.gov.tr/Start.do

Isveren Iletisim Ajansi, http://bisdegisim.com/ (Erigim Tarihi: 15.06.2017).
https://www kellyservices.com/ (Erisim Tarihi: 09.12.2018).
https://www.engozdesirketler.com/arastirma-detaylari/ (Erisim Tarihi: 12.05.2020).
http://aonhewitt.com.tr/ (Erigim Tarihi: 20.09.2019).


https://www.turkpatent.gov.tr/TURKPATENT/resources/temp/E458E32D-CD12-4222-A956-CE5BCAFC4E17.pdf;jsessionid=1F60E8900AA7F71C510B2CC8C0AC0335
https://www.turkpatent.gov.tr/TURKPATENT/resources/temp/E458E32D-CD12-4222-A956-CE5BCAFC4E17.pdf;jsessionid=1F60E8900AA7F71C510B2CC8C0AC0335
https://www.turkpatent.gov.tr/TURKPATENT/resources/temp/E458E32D-CD12-4222-A956-CE5BCAFC4E17.pdf;jsessionid=1F60E8900AA7F71C510B2CC8C0AC0335
http://bisdegisim.com/
https://www.kellyservices.com/
https://www.engozdesirketler.com/arastirma-detaylari/
http://aonhewitt.com.tr/

EKLER
EK-1 iSVEREN MARKA ALGISI UZMAN GORUSU OLCEGi FORMU

Degerli hocam,

Canakkale Onsekiz Mart Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dalinda
Ogretim Uyesi Umut EROGLU danismanliginda hazirladigimiz doktora tez c¢alismasi icin
gorislerinize ihtiyac duymaktayiz.

Tez calismasi ile galisanlarin isveren markasi algilarinin 6rgitsel baghlk, performans ve
ekstra rol davranislari Uzerindeki etkisini tespit etmek amacglanmaktadir. Tirkce literatir
incelendiginde calisanlarin isveren markasi algisini 6lcmeye yonelik yeterli ¢alisma bulunmamasi
ve yabanci literatiirde ise isveren markasi boyutlari konusunda bir uzlasma tespit edilememesi
nedeniyle isveren markasi algisinin olglilmesine yonelik bir Olcek gelistirme c¢alismasi
yapilmaktadir.

Lutfen, asagida kisa bir agiklamasi verilen isveren markasi ile ilgili olarak olusturulan
maddelere iliskin gorUslerinizi  “Gerekli”, “Yararli ancak gerekli degil "ve “Gereksiz”
seceneklerinden biri ile belirtiniz. Yararli ancak gerekli degil ”secenegini isaretlediyseniz uygun
bosluga goris ve Onerilerinizi belirtebilirsiniz. Vereceginiz cevaplar diger katilimcilarin gorisleri ile
bir araya getirilerek Lawshe teknigini ile degerlendirilecektir. Calismaya vereceginiz destek ve
katki icin simdiden tesekkir eder, iyi ¢calismalar dileriz.

Danigman Tez Ogrencisi
Dr. Ogretim Uyesi Umut EROGLU Onur SAYLAN
erogluumut@hotmail.com osaylan@bandirma.edu.tr

Gerekli  Yorarhancak o sz
gerekli degil

Calisanlar arasinda birbirlerinin gelisimlerine katki saglayan iliskilerin
olmasi

2 Calisanlar arasindaki rekabeti gelistiren uygulamalarin olmasi

Calisanlara bildiklerini, becerilerini ve deneyimlerini diger
calisanlara-paydaslara aktarabilecekleri imkanlarin saglanmasi

4 Calisanlarin islerinde yiikselme firsatlarinin olmasi
5 Calisanlarin is disinda da bir araya gelmeleri ve zaman gegirmeleri

6 Calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin olmamasi

Calisanlarin  6grenme ve gelisim suregleri ile ilgili egitim
7 alternatiflerinin olmasi (sinif egitimleri, mentorlik, kogluk, e-
6grenme, yetkinlik gelisim rehberleri vb.)
Calisanlarin sahip oldugu yeteneklerini kullanabilecekleri imkanlarin
olmasi

9 Calisanlarin bilgi ve becerilerini kullanabilecekleri imkanlarin olmasi
10  Cahsanlarin yaraticiliklarini kullanma imkani olmasi

11  Cevremdeki insanlarin sirketle ilgili olumlu paylasimlari

Sirketin degisime acik ve yenilik¢i uygulamalarda istekli ve basarih

12
olmasi

13  Galisanlarin gérev tanimlarinin agik ve net olmasi

14 s arkadaslar arasinda giiglii bir ekip ruhunun olmasi
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15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

44

45

is arkadaslarinin karsilasilan sorunlarda ¢éziim icin birlikte ¢aba sarf
etmesi

is arkadaslarinin égrenme ve gelisim siireglerine birbirlerine destek
vermeleri

is arkadaslari arasinda rekabet olmasi

is arkadaslarinin birbirlerine karsi saygili ve nazik olmasi

is arkadaslarinin yaptiklari isleriyle ilgili yeterli bilgi ve becerilere
sahip olmasi

ise yeni baslayanlarin kendilerini &nemli hissedecekleri ve hizli bir
sekilde sirkete uyum saglayacaklari oryantasyon sireglerinin olmasi
Sirketin spesifik, motive edici, pazar odakh ve uygulanabilir bir
misyona sahip olmasi

Sirket calisanlari arasinda samimi ve etkili iletisimlerin olmasi

Sirket calisanlarinin mutlu ve gelecege umutla bakan insanlar
olmalari

Sirket calisanlarinin 6zglivenlerinin yiksek olusu

Sirket icinde ve disinda birgok kisinin bu sirketi ¢alismak igin harika
bir yer olarak gormesi

Calisanlarin dinlenmeleri, spor yapmalari, bos zamanlarini iyi
degerlendirebilecekleri sirket icinde ve disinda olanaklarin
saglanmasi

Sirket yoneticilerinin, ¢alisanlarinin basarilarini, olumlu tutum ve
davraniglarini takdir etmesi

Yoneticilerinin  ¢alisanlarinin  6grenme ve gelisim sureglerini
destekleyici davranislarda (Geribildirim, mentorlik, kogluk, rehberlik
vb.) bulunmasi

Yoneticilerinin liyakate dayal tutum ve davranislar sergilemesi
Sirket icinde galisanlara ayrim yapiimamasi(cinsiyet, etnik koken vb.)
Sirketin arzulanan ve gekici isyerlerinde galisma imkani sunmasi
Sirketin bir calisani olmanin gelecekte iyi bir referans olmasi

Sirketin gekici Ucret ve esnek yan haklar paketinin olmasi

Sirketin ¢alisani olmanin galisana prestij kazandirmasi

Sirketin ¢alisanin 6zel yasaminda karsilastigl sorunlari ¢ézmesi igin
kolaylklar saglayabilmesi

Sirketin ¢alisanlarina rahat, konforlu ve modern galisma ortamlari ve
kosullari sunmasi

Sirketin ¢alisanlarina uzun yillar ¢alisabilme imkani sunmasi

Sirketin ¢alisanlarini motive eden ve yiiksek performansa tesvik eden
bir performans degerlendirme sisteminin olmasi

Sirketin dogru insanlari dogru islere dogru insanlari segmesi
Sirketin esnek ¢alisma saatleri olmasi

Sirketin etik degerlere ve kurallara 6nem vermesi

Sirketin faaliyet gosterdigi alanda buytk bir kurulus olmasi
Sirketin finansal agidan giiglii olmasi

Sirketin glgli kurum kaltiri ve degerlere sahip olmasi

Sirketin hizmet verdigi musteri portfoyi
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Sirketin icinde bulundugu topluma ekonomik katki saglamasi

Sirketin iddiali, agik, anlasilir ve yol gosterici bir vizyona ve hedeflere
sahip olmasi

Sirketin is guvenligi icin gerekli tedbirleri almasi ve bu yondeki
uygulanmalara 6nem vermesi

Calisanlarin is ve 6zel yasam arasindaki dengeye 6nem vermesi
Sirketin is yerlerine ulagsimin kolay olmasi

Sirketin iyi bilinen Griin ya da hizmetlere sahip olmasi

Sirketin iyi isleyen ve isletilen performans degerlendirme sisteminin
olmasi

Sirketin kamu kuruluslariyla iyi iliskiler icinde olmasi

Sirketin keyifli ve heyecan verici bir calisma ortaminin olmasi
Sirketin kisa, orta ve uzun vadeli hedef ve stratejilerinin belirli olmasi
Sirketin koklu ve iyi bilinen bir marka imajina sahip olmasi

Sirketin musteri odakli olmasi

Sirketin sosyal medya araglarini etkin sekilde kullanmasi

Sirketin reklamlariyla ve hakkinda gikan olumlu haberlerle medyada
sikga yer almasi

Sirketin sivil toplum drgutleriyle iyi iliskiler icinde olmasi

Sirketin sosyal konulara duyarli topluma yarar saglayan insancil bir
organizasyon olmasi

Sirketin sosyal medya paylasimlarinin begenilmesi

Sirketin sosyal sorumluluklarina 6nem vermesi ve bu yonde basarili
uygulamalarinin olmasi

Sirketin sundugu sosyal ve yan haklarin (6zel saghk sigortasi, ...)
sektordeki benzer firmalarla rekabet edecek-daha iyi diizeyde olmasi

Sirketin tedarikgileriyle iyi iligkilerinin olmasi

Sirketin tim paydaslarinin géziinde saygin bir kurulus olmasi
Sirketin ulusal ve uluslararasi diizeyde iyi bir Gine sahip olmasi
Sirketin uluslararasi faaliyetlerinin ve is ortaklarinin olmasi
Sirketin Ucretli ebeveyn izni saglamasi

Sirketin Urettigi Urlin ve hizmetin tlru ve gesitliligi

Sirketin Urin-hizmetlerinin, Uretim sdreglerinin ve ¢alisanlarinin
cevreye duyarliliginin gelismis olmasi

Sirketin yenilikgi Griin ve hizmetler gelistirmesi

Sirketin yoneticilerinin yaptiklari islerle ilgili Gist dizeyde bilgi, beceri
ve deneyimlere sahip olmasi

Sirketin yoneticileriyle kolaylikla iletisim kurulabilmesi
Sirketin yurtdisinda galisma imkanlari sunmasi
Sirketin yuksek kaliteli Grlin ve hizmetler Gretmesi

Sirketle ilgili agizdan agiza dolasan olumlu yorumlarin olmasi
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98

Sirketle ilgili sosyal medyada yer alan olumlu paylasimlar

Sirkette calisanlara farkli projelerde ve is etkinliklerinde ¢alisma
firsatlarinin sunulmasi

Sirkette calisanlara miicadeleci ve zorlu hedef ve sorumluluklarin
verilmesi

Sirkette ¢alisanlarin aidiyet duygularinin gelismis olmasi

Sirkette galisanlarin benimsedigi degerlerinin ve uyguladigi davranig
kurallarinin olmasi

Sirkette calisanlarin islerini yaparken son teknolojiyi kullanma
imkaninin olmasi

Sirkette ¢alisanlarin karar almada kendi baslarina hareket edebilmesi

Sirkette calisanlarin kariyer ve gelisim planlarinin olusturulmasina
onem verilmesi

Sirkette galisanlarin kendi potansiyellerini kesfetmesini saglamak ve
bu yénde gelisimleri igin caba sarf edilmesi

Calisanlarin sirket icin kendini 6nemli ve degerli hissetmesi

Calisanlarin sirket icinde kariyer yollari, is olanaklari ve firsatlari
hakkinda yeterli diizeyde bilgilendirilmesi

Sirkette calisanlarin kuruma olan duygusal bagliliklarinin yiiksek
olmasi

Sirkette calisanlarin yonetimden memnun olmasi

Sirkette c¢alisanlarina farkli departmanlarda ¢alisma imkanlari
saglayarak (oryantasyon, rotasyon, terfi, proje calismalari vb. )
kariyer gelisimlerine katki saglamasi

Sirkette evden g¢alisma imkani olmasi

Sirketti calisanlarin kendilerini bir aile ortamindaymis gibi hissetmesi

Sirkettin faaliyette bulundugu is kolunda o6nde gelen konumda
olmasi

Sirket yoneticilerinin ¢alisanlarina karsi olumlu tutum ve davranislar
icinde olmasi

Toplumun goéziinde saygin bir kurulus olmasi

Verilen Ucretlerin sektérdeki benzer firmalarla rekabet edecek-daha
iyi diizeyde olmasi

Yiksek performansi ve sirketin gelisimine katki saglamayi tesvik
eden ddillendirme sistemine sahip olmasi
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EK-2 ARASTIRMA ANKETI

iISVEREN MARKASI ALGISININ CALISANLARIN ORGUTSEL BAGLILIGI
VE PERFORMANSI UZERINDEKi ETKILERi

Degerli Katilimci,

Bu anket, Canakkale Onsekiz Mart Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisi 6grencisi Onur Saylan'in doktora
tezi kapsaminda yapilan bir arastirmadir. Aragtirmanin amaci, ¢alisanlarin isverenlerinden beklentilerinin
belirlenmesi ve daha iyi bir performans goéstermelerini saglayacak sartlarin tespit edilmesidir. Boylece,
calisanlarin daha iyi isverenlere sahip olmasi saglanabilecektir. Anket formu 3 bolim ve 4 sayfadan
olusmaktadir.

Verdiginiz bilgiler, kesinlikle gizli tutulacaktir. Anketi yanitlayarak verdiginiz destek, sagladiginiz katki ve
ayirdiginiz zaman igin tegekkir ederiz.

Tez Danigmani
Dr. Ogretim Uyesi Umut EROGLU

erogluumut@hotmail.com

Tez Ogrencisi
Onur SAYLAN

osaylan@bandirma.edu.tr

Asagida verilen ve bir
isverenin galisanlarina
sagladigi faydalarin bir isi
kabul etmenizde ne kadar
6nemli oldugunu 1-Hig¢
Onemli Degil - 5-Cok
Onemli araliginda
degerlendiriniz

Asagidaki ifadelerde
verilen ve isvereniniz
tarafindan size saglanan
faydalarin gahstiginiz
isletmede ne derecede
yeterli oldugunu 1-
Kesinlikle Yetersiz - 5 -
Kesinlikle Yeterli
Araliginda degerlendiriniz

Galisanlara bildiklerini, becerilerini ve deneyimlerini

oryantasyon siireglerinin olmasi

1 | diger calisanlara-paydaslara aktarabilecekleriimkanlarin | 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
saglanmasi

2 | Galisanlarin islerinde yiikselme firsatlarinin olmasi | 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
Calisanlarin 6grenme ve gelisim stregleri ile ilgili

3 ogrenﬂmf alternatlflerll.rlm olmasi (S|r.1|f .egltlrpl.erl, 1 5 3 4 5 1 5 3 4 5
mentorlik, kogluk, e-6grenme, yetkinlik gelisim
rehberleri vb.)

a .(;allianlarln bilgi ve becerilerini kullanabilecekleri 1 5 : 4 s 1 ) 3 4 5
imkanlarin olmasi

5 Cevremdeki insanlarin sirketle ilgili olumlu q 5 5 i E 1 5 . p E
paylasimlari

6 .$|rket.|n degisime acik ve yenilikgi uygulamalarda 1 : 3 4 5 1 5 3 4 5
istekli ve basarili olmasi

7 | Calisanlarin gérev tanimlarinin agik ve net olmasi 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

3 Is arkadaslari arasinda gigli bir ekip ruhunun 1 5 3 4 s 1 ) 3 4 5
olmasi

9 |§.a|.'kada§|ar|r1|n yapt|.klar| isleriyle ilgili yeterli 4 P 5 - e q P 5 a e
bilgi ve becerilere sahip olmasi
ise yeni baslayanlarin kendilerini nemli hissedecekleri

10 | ve hizli bir sekilde sirkete uyum saglayacaklari 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
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11

Sirket galisanlari arasinda samimi ve etkili
iletisimlerin olmasi
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12

Galisanlarin dinlenmeleri, spor yapmalari, bos
zamanlarini iyi degerlendirebilecekleri sirket icinde ve
diginda olanaklarin saglanmasi

13

Sirket yoneticilerinin, ¢alisanlarinin basarilarini,
olumlu tutum ve davranislarini takdir etmesi

14

Yoneticilerinin galisanlarinin 6grenme ve gelisim
suireglerini destekleyici davranislarda bulunmasi

15

Yoneticilerinin liyakate dayal tutum ve
davraniglar sergilemesi

16

Sirket icinde galisanlara ayrim yapiimamasi
(cinsiyet, etnik koken vb.)

17

Sirketin bir ¢alisani olmanin gelecekte iyi bir
referans olmasi

18

Sirketin ¢ekici Ucret ve esnek yan haklar paketinin
olmasi

19

Sirketin ¢alisani olmanin galisana prestij
kazandirmasi

20

Sirketin calisanlarina uzun yillar galisabilme
imkani sunmasi

21

Sirketin ¢alisanlarini motive eden ve yiiksek
performansa tesvik eden bir performans
degerlendirme sisteminin olmasi

22

Sirketin esnek ¢alisma saatleri olmasi

23

Sirketin etik degerlere ve kurallara &nem vermesi

24

Sirketin glgli kurum kiltiiri ve degerlere sahip
olmasi

25

Sirketin iddiali, agik, anlasilir ve yol gosterici bir
vizyona ve hedeflere sahip olmasi

26

Sirketin is glivenligi icin gerekli tedbirleri almasi
ve bu yondeki uygulanmalara 6nem vermesi

27

Sirketin iyi bilinen Griin ya da hizmetlere sahip
olmasi

28

Sirketin keyifli ve heyecan verici bir ¢alisma
ortaminin olmasi

29

Sirketin koklu ve iyi bilinen bir marka imajina
sahip olmasi

30

Sirketin sosyal sorumluluklarina 6nem vermesi ve
bu yonde basarili uygulamalarinin olmasi

31

Sirketin sundugu sosyal ve yan haklarin (6zel
saglik sigortasi, ...) sektordeki benzer firmalarla
rekabet edecek-daha iyi diizeyde olmasi

32

Sirketin tim paydaslarinin géziinde saygin bir
kurulus olmasi

33

Sirketin ulusal ve uluslararasi diizeyde iyi bir Gine
sahip olmasi

34

Sirketin Griin-hizmetlerinin, Gretim siireglerinin
ve galisanlarinin gevreye duyarliliginin gelismis
olmasi

35

Sirketin yoneticileriyle kolaylikla iletisim
kurulabilmesi

36

Sirkette ¢alisanlarin aidiyet duygularinin gelismis
olmasi




Calisanlarin sirket icin kendini 6nemli ve degerli
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1 2 3 4 5 5
= hissetmesi
38 | Sirkette ¢alisanlarin yonetimden memnun olmasi 1 2 3 4 5 5
Verilen Ucretlerin sektordeki benzer firmalarla
1 2 3 4 5 5
39 rekabet edecek-daha iyi diizeyde olmasi
Yiiksek performansi ve sirketin gelisimine katki
40 | saglamay tesvik eden 6dillendirme sistemine 1 2 3 4 5 5
sahip olmasi
81 | isime iliskin hedefleri basariyla sonuglandiririm. 5
82 | isimin gerektirdigi performans kriterlerini karsilarim. 5
83 | isimle ilgili tiim gérevlerde uzmanhgimi kullanirim. 5
84 | isimin tim gerekliliklerini yerine getiririm. 5
85 | Gorevlere iliskin belirlenmis olan sorumluluklardan daha fazlasini Gstlenebilirim. 5
86 | Daha st diizey bir rol i¢in uygun oldugumu disunirim. 5
87 | isle ilgili tim alanlarda yeterliyim, gérevlerin ustalikla tistesinden gelirim. 5
88 | Gorevlerimi beklendigi gibi yaparak isimde iyi bir performans sergilerim. 5
89 Hedeflenen isleri basarmak ve verilen tarihte bitirmek icin planh ve organize 5
calisinm.
90 | Gegerli bir mazeretim olsa dahi isimi aksatmamaya gayret gosteririm. 5
91 | isimi miimkiin olan en az hatayla yerine getiririm. 5
92 | Gorevlerimi yerine getirirken ekstra bir 6zen gosteririm. 5
93 Belirli bir tarihte tamamlanmasi gereken isimi daima zamaninda ya da zamani 5
gelmeden dnce yerine getiririm.
94 | Diger galisanlar elestirdiginde ben 6rgiitimi savunurum. 5
95 | Orgiit disindakiler elestirdiginde ben &rgiitimii savunurum. 5
96 | Orglitiimii toplum iginde temsil etmekten gurur duyarim. 5
97 Potansiyel kullanicilarin 6rgutiiman triin ve hizmetlerini kullanmalarini tesvik 5
ederim.
98 | Sirketimi etkileyen konular hakkinda éneriler gelistirir ve sunarim 5
99 Sirketi etkileyen konularda fikirlerini beyan etme konusunda gekingen davranan 5
¢alisma arkadaglarimi konusmalari igin cesaretlendiririm.
Onemli sonuglar dogurabilecek konularda diger calisma arkadagslarimla ayni fikirde
100 S . : 5
olmasam dabhi fikirlerimi diirlstce ifade ederim.
Sirketim igin fikrinin yararl olabilecegi konular hakkinda galisma arkadaslarimi
101 . L L 5
yeteri kadar bilgilendiririm
102 | Sirketimde is hayatinin kalitesini etkileyen konularda fikrimi beyan ederim. 5
103 Sirketimde yeni projeler igin fikirler ve prosedirlerdeki degisiklikler hakkinda 5

konusurum
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104 | Meslek hayatimin kalan kismini bu sirkette gecirmek beni gok mutlu eder 1 2 3 4 5

105 | Calistigim sirkete “duygusal olarak bagli” hissediyorum 1 2 3 4 5

106 | Calistigim sirketin sorunlarini gergekten kendi sorunlarim gibi hissediyorum 1 2 3 4 5

107 | Calistigim sirkette “ailenin bir pargasi” gibi hissediyorum 1 2 3 4 5

108 | Calistigim sirketin benim igin ¢cok 6zel bir anlami var 1 2 3 4 5

109 | Calistigim sirkete karsi gliglii bir ait olma hissim var 1 2 3 4 5

110 | Calistigim sirketten ayrilmak istesem bile benim igin ¢ok zor olurdu. 1 2 3 4 5

111 | Su anda cahstigim sirkette kalmam bir istek oldugu kadar bir gereklilik. 1 2 3 4 5

112 Su anda Eall§t|g|m sirketten ayrilmaya karar verirsem, hayatimin buyik bolimu 1 2 3 4 5
zarara ugrar.

113 F;all§t|g|m sirketten ayrilmayi diisinmek icin ¢ok az segim hakkina sahip olduguma 1 2 3 4 5
inaniyorum

114 Callstlglr"n §|rkettei1 ayrilmanin negatif sonuglarindan biriside var olan 1 2 3 4 5
alternatiflerin azhgidir.

115 Eger gal|§t|g“|nj §irkjeFte. kendimden bu kadar ¢ok vermis olmasaydim, baska yerde 1 2 3 4 5
¢alismayi distinebilirdim

116 | Calistigim sirkete gok sey borgluyum. 1 2 3 4 5

117 | Calistigim sirket sadakatimi hak ediyor. 1 2 3 4 5

118 | Calistigim sirketten simdi ayrilirsam sugluluk hissederim. 1 2 3 4 5

119 | Avantajim olsa bile galistigim sirketten simdi ayrilmak bana dogru gelmiyor. 1 2 3 4 5

120 B'urada (;al.|§an.d|ger insanlara karsi duydugum sorumluluklar nedeniyle bu 1 2 3 4 5
sirketten simdi ayrilamam.

121 | Calistigim sirketten ayrilmak igin bir zorunluluk hissetmiyorum. 1 2 3 4 5

122 Cinsiyetiniz: [Jkadin [ Erkek

123 Yasiniz: [Jis-2s [126-35 []36-45 [ ]46 ve uzeri

124 Medeni durumunuz: I:l Evli |:| Bekar

125 isyerinizdeki toplam calisan sayisi: |:| 10 Kisiden Az |:| 11-50 Kisi

126 isyerindeki pozisyonunuz:

|:| Orta Kademe Yonetici

127 Ogrenim Durumunuz: [Jiikegretim [ Lise

128 Bu isyerinizde calisma siireniz: [Jiwidanaz [_]1-5ylarasi

129 Galisma hayatinda gegirdiginiz toplam sire: [ 1yildanaz [__|1-5vl aras:

[Js1-250«isi [J2s0kisiden fazla

|:| isgéren (isci, Biro Personeli, Operatér vd) |:| ilk Kademe Yénetici

I:l Ust Kademe Yénetici

|:| On lisans

[Juisans [ viksek Lisans [Jpoktora

I:l 6-10 yil arasi

|:| 11-15 wyil ara5||:| 15 yil ve Gzeri

|:| 6-10 yil arasi

|:| 11-15 yil ara5||:| 15 yil ve uzeri

130 Gahlistiginiz sektor:
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