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Yetenek savaslarinin yasandigi giiniimiizde, yiiksek nitelikli adaylar ve ¢alisanlar;
‘calisilacak en 1iyi sirket’, ‘en gozde sirket’, ‘en begenilen sirket’ gibi markalasmis sirketler
arasindan kendilerine ¢ekici gelen sirketleri tercih etmektedirler. Bu adaylar isletmeye
cekmek ve mevcut calisanlart elde tutmak insan kaynaklari alaninda belli bir imaj
olusturmay1 gerekli kilmaktadir. Bu noktada son yillarda giindeme gelen ‘isveren markas1’
kavrami, dogru insan kaynagini 6rgiite cekmeyi ve orgiitsel baglilik yaratarak elde tutmay1
saglamaktadir. Bu baglamda bu calismanin amaci, isveren markasi ile orgiitsel baglilik

arasindaki iliskinin akademik olarak incelenmesidir.

Calisma ii¢ boliimden olusmaktadir. Ik boliimde 6rgiit yazininda insan kavraminin
ortaya ¢ikigindan nitelikli isgiicii/entelektiiel insan kavramina kadar yasanan siireg
incelenmistir. Ayrica insan kaynaklar1 yonetiminden stratejik insan kaynaklar1 yonetimine

gecis siireci de, konu kapsaminda degerlendirilmistir.

Ikinci béliimde, isveren markasi ve orgiitsel baglilik kavramlari tek tek agiklanmis

ve igveren markasinin orgiitsel baglilik {izerindeki etkisi incelenmistir.



Son olarak tigiincii boliimde ise, en gozde sirketler siralamasinda sektdriinde son 6
yildir ilk sirada yer alan bir firmanin, ¢alisanlarina yapilan anket ¢aligmasi analizi ile

igveren markasi ile orgiitsel baglilik arasindaki iliski incelenmistir.

Anahtar Sozciikler:

Isveren Markasi, Orgiitsel Baglilik, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Nitelikli Isgiicii



ABSTRACT

Name and Surname  : Melike Nur KARA

University : Uludag University

Institution : Social Science Institution

Field : Business Administration
Branch : Managment and Organization
Degree Awarded : Master

Page Number : Xii + 143

Degree Date S /o 1200
Supervisor(s) : Dog. Dr. B. Aydem AYDEMIR

Nowadays which in the talent wars are experienced, the highly qualified employees
and candidates give preference to companies which are attractive to them between branded
companies such as ' the best company to work’, 'the most favourite company’, ‘the most
popular company'. To make the company more attractive for this candidates and retain the
current employees, it make essential to create a certain image in the field of human
resources. At this point, the concept of employer brand which come into question in the
recent years, provide to captivate the correct human resources for the company and retain
them with creating organizational commitment. In this sense, the purpose of this study,

academicaly investigate the impact of employer brand on the organizational commitment.

The study consist of three parts. In the first part, the process which from the
emergence of the notion of human to the qulified labor force/the concept of intellectual
people in the literature of organisation s investigated. Additionally, human resources
management, strategic human resource management also the transition process, evaluated

within the scope of subject matter.



In the second part, the concept of employe brand and organizational commitment
are explanied particularly and the impact of employer brand on the organizational

commitment is investigated.

Finally in the third part, the impact of employer brand on the organizational
commitment is investigated with the survey which conducted to a firm's employers which

ranks in the first place in the ranking of the companies of industry.
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ONSOZ
Calismanin amaci, igveren markasinin Orgiitsel baglilik {izerindeki etkisini

aciklamaya yoneliktir.  Bu baglamda anket analizi yontemiyle sonuca ulasilmasi

hedeflenmistir.
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GIRIS

Son yillarda hizla gelisen teknoloji ve degisen rekabet ortaminda bilgi, yeni
ekonomi diinyasinin kilit noktas1 haline gelmis ve sanayi toplumundan bilgi toplumuna
gecis yasanmistir. Bu dogrultuda orgiitlerde de dengeler degismistir. Calisanlarin kas
giicline duyulan ihtiya¢ azalirken; yetenekli, nitelikli, bilgili isgiicline olan ihtiya¢ artmis
ve insan kaynaginin, stratejik bir unsur oldugu anlasilmistir. Bu sayede, gelisen ve degisen
diinyaya ayak uydurabilen, nitelikli, yetenekli ve geng isgiicli orgiitlere dahil olmaya

baslamistir.

Bill Gates, sirketindeki en nitelikli 20 calisanini ¢ikarttigi takdirde, son derece
onemsiz bir sirket olacagini sdylemistir. B. Gates bu soziiyle, glinlimiiz piyasasinda dev
sirketleri ayakta tutan en Onemli unsurun nitelikli ¢alisanlar oldugunu bir kez daha

belirtmistir.

Nitelikli geng isgiicii kavraminin ortaya ¢ikmasiyla birlikte, ¢alisanlarin elde tutul-
mast bityiik sorun tegkil etmeye basglamistir. 2008’de Bhatnagar ve Srivastava’nin 23 tilke-
de yaptigi, 33.000 isvereni kapsayan arastirma sonuglari, orgiitsel bagliligin 6nemli bir
sorun haline geldigini gostermistir. Arastirmaya katilan yoneticilerin % 90’a yakini,
glinimiiz piyasasinda nitelikli iggliciinii Orglite baglamanin giderek zorlagtigini

ifade etmislerdir.

Simon Barrows tarafindan 1993 yilinda ortaya atilan ‘igveren markasi’ kavrami,
yoneticileri bu ¢ikmazdan kurtaracak Ozellige sahiptir. Bu kavram, stratejik insan
kaynaklarina da yeni bir bakis agis1 kazandirmistir. Ayrica orgiitsel baglhiligr artirict etkisi
bulunan isveren markasi, insan kaynaklarinin da olduk¢a 6nemli bir pargasidir. Yani
isveren markast, nitelikli isgiiciinii isletmelerde tutmanin bir diger ifadesidir. Bu baglamda
insan kaynaklari bakis agisiyla nitelikli ¢alisan1 ¢gekme ve Orgiitte tutmanin anahtari olan

isveren markasi ile orgiitsel baglilik arasindaki iliski incelenecektir.



BOLUM 1

ORGUTLERDE NITELIKLI iISGUCU KAVRAMI VE STRATEJIK INSAN
KAYNAKLARI

1.1.ORGUTLERDE INSAN KAVRAMI VE ONEMIi

1.1.1 Orgiit Yazim Ve insan Kavramina Bakis

Glinlimiizde orgiitler, giiclii rekabet ortaminda ayakta kalabilmede etkili olacak
temel faktoriin ‘insan’ oldugu gergeginde birlesmislerdir. Ancak, orgiitlerde ‘insan’

kavrami bu agsamaya gelene kadar birgok evrim gecirmistir.

Insan kavrami genel olarak; isgiicii, insan giicii, personel, insan kaynagi, nitelikli
isgiicii ve entelektiiel sermaye seklinde bir gelisim gdstermistir. Uretimin daha ¢ok insan
emegine, kas giiciine dayali olarak yapildigi donemlere ait olarak, ¢alisanlar i¢in isgiicii ve
insan giicii tanimlamalar1 yapilmis; tretimde makinelerin kullanilmaya baslanmasi ile
calisanlar diger {iretim araglarindan biri olarak goriilmiis ve personel olarak
adlandirilmistir. Endiistride yasanan gelismelerle birlikte de personel kavrami yerine insan
kaynagi/insan kaynaklar1 kavrami kullanilmaya baslanmistir. Insan kaynaklar1 (IK),
tiretimde makinelesmenin ve otomasyonun oldugu donemde kullanilmaya baslayan bir
kavramdir. Yakin dénemde IK, isletme disindaki yararlanilabilecek potansiyel isgiiciinii de
kapsamaya baslamistir. Son yillarda ise insan kaynaginin yerine, insan sermayesi ve
entelektiiel sermaye kavramlarinin da kullanildigr goriilmektedir (Bilgin ve digerleri, 2004:
4). Anlagilacagi gibi orgiitler i¢in ‘insan’in 6nemi artikga, literatiirde bu kavram kabuk
degistirerek gelismistir. Konuya giris baglaminda, bu kavramin gelisimi kronolojik olarak

ele alinacaktir.
1.1.1.1 Klasik Dénem ve insan Paradigmasi

Bu donemde daha ¢ok orgiitlerin bicimsel yonii incelenmis ve 6rgiit yapisi bireyden
bagimsiz bir sekilde ele alinmistir. Birey, ‘ekonomik ve rasyonel insan’ olarak
incelenmistir. Weber, Fayol, Taylor, Urwick, Mooney ve Reiley, donemin temsilcileri

olarak 6n plana ¢ikmuistir.

Klasik orgiit kuramlar1 genel itibariyle yap1 planlamaya 6nem vermektedir. Bireyler

sadece tiretim araci olarak goriilmektedir. Bu dogrultuda ortaya atilan genel kabul, orgiitte



calisan birey davranislarinin, tesvik edici ekonomik unsurlardan etkilenmekte oldugudur
(Savel, 1999: 18). Ornegin iicret, isgdren davramsini etkileyen énemli bir belirleyici olarak

ilk sirada yer alabilir.

Taylor, insan 6zellikleri ile orgiitlerin meydana getirdigi ¢evreler arasinda etkilesim
bulunmasi gerektigini ileri stirmiistiir (March ve Simon, 1975: 13). Taylor, aksi takdirde
orgiit veriminde azalma ve bireyde tembellesme gibi etkiler ortaya c¢ikabilecegini

distinm{istiir.

Taylor, verimliligin saglanmasi igin, iggdrenlerin yoneticilerinin emrinde ¢aligmasi
gerektiginin iizerinde durmustur (Dereli, 1976: 31). Bu baglamda ydneticilerin, islevsel
uzmanliga sahip olmasi, isgorenler lizerinde otorite kurmalarinda en 6nemli faktor olarak
gbze carpmaktadir. Yoneticinin isgdrene emir vermesi ve isgdreni kumanda etmesi

gerekliligini Fayol, yonetim ilkeleri ; Weber ise biirokrasi modeli kapsaminda incelemistir.

Weber’e gore yonetimin temel 6zellikleri olan diizen, rasyonellik, tutarlilik ve tek
bicimlilik sayesinde, tiim iggorenlere esit muamelenin hakim olacagi bir yonetim anlayisini
getirmektedir (Savci, 1999: 23). Boylece isgoren, makine gibi muamele gormenin bir adim

Otesine gecmistir.

Weber’in bilirokrasi modeli, somut ve saglam bir yonetim sistemi, alaninda
uzmanlagmis personel ile orgiitlere bir¢ok katki saglamistir (Savcei, 1999: 24). Biirokrasi

modeli, giiniimiiz orgiitlerinde hala tercih edilen bir modeldir.

Klasik kuramecilar, insan1 tabiatina aykiri bir bi¢imde tanimlamislar ve iiretim i¢in
duygusuz bir ara¢ ya da robot gibi degerlendirmislerdir. Onlar i¢in insan sadece fizyolojik
ithtiyaclart olan bir varliktir; kendine 6zgii ihtiyag, glidii ve amaglar1 tamamen g6z ardi
edilmistir. Bununla birlikte, insan1 verimli bi¢imde ¢alistirmak i¢in sadece maddi unsurlar1
kullanmalari, ¢cok fazla elestiri almistir. Bu nedenle, diisiindiikleri ve kurduklar1 yonetim

sistemi insan i¢in davranigsal bir sorun kaynagi olmus (Eren, 1993: 15; Savci, 1999: 25).

Ekonomik ve rasyonel insan kavrami, elestirilerle ve karmasiklasan calisan
profiliyle giderek etkisini kaybetmeye baslamis ve bireyin davraniglarini etkileyebilecek

maddi, manevi bir¢ok unsurun bulundugu anlasilmistir.



1.1.1.2. Neo Klasik Dénem ve Insan Pradigmasi

Neo-klasik donemin onderleri, orgiitiin sosyal ve beseri yoniinii ele alan, dogal
orgiit yapisini gelistirerek klasik organizasyonu hem elestirmis hem de tamamlamislardir.

Bu dénemde insan ve insani iliskilerinin 6nemini savunan bir¢ok adim atilmaistir.

Neo Klasik donemde orgiitiin yapist géz ardi edilip, insan faktorii son derece
onemsenmistir. Bu donem, ‘insan iligkileri yaklasimi’ ve ‘neo klasik kuramlar’ seklinde
incelenmektedir. Neo klasik kuram, klasik kurama insan faktoriinii eklemis ve klasik
kuramin yapisal eksiklerini gidermistir. Insan iliskileri yaklasimi ise, birey diizeyinde
etmenlerin (motivasyon, basari, arkadaslik, statii gibi), Orgiit verimini etkiledigini
savunmustur (Gordon, 1993:15; Dereli, 1976: 4; Savci, 1999: 26). Bu dogrultuda, insan
faktoriiniin 6rgiit i¢in ne kadar Snemli oldugu anlasilmaya baslanmistir. Insanlarin drgiitten
beklentileri, orgiit iiyelerinin iligkileri, isleri, tepkileri, motivasyonu ve verim arasindaki

iliskileri giindeme getirerek neo-klasik donemin olugmasini saglamislardir.

Mary Parker Follett’in “Grup Etkisi”, Elton Mayo’nun “Uretim ve Ciktida Insan
Motivasyonunun Etkisi”, Abraham Maslow’un “Insan Ihtiyaglar1”, Douglas McGregor’un
“Liderlik Tiirleri”, Chris Argris’in “Insan ve Organizasyon Gelisimi” ¢alismalar1 ile sosyal
egilime gegis siireci baglamistir ( Alpaslan, Kutanis, 2007: 52). Bununla birlikte Lewin,
Homans, Likert, Merton, Goulder, Selznick, Simon, March da bu dénemin 6nde gelen
isimleri arasinda yer almaktadir. Sayilan bu onciiler ve ¢aligma gruplar1 orgiit yazininda

insan kavraminin gelisimine son derece katki sagmustir.

Elton Mayo, isgorenlerin sosyal iligkilerini gelistirmelerinin orgiit verimine son
derece katki saglayacagini savunmustur. Bu baglamda orgiit yazinina ‘sosyal insan’

kavraminin girmesini saglamistir.

Homans, insan grubu yaklagiminda dogal is gruplarimin 6nemini vurgulayarak,
gruplar arasindaki giiclii iligkilerin bireyi motive ettigini belirtmistir. Grup tyeleriyle
arasinda baglilik hisseden birey, bunu isine yansitacak ve yiiksek diizeyde verim
saglayacaktir (Homans, 1971: 73-74). Bu baglamda duygularla is arasinda olumlu anlamda
bir iliski ortaya ¢ikmustir. Likert de buna benzer olarak orgiitteki bireylerin birbirlerine
duydugu bagliligin, verimi ve kaliteyi yiikseltecegini belirtmistir. Simon ve March ise,

genel anlamda iggéren davraniglarini ¢oziimlemeye calismistir.



Davis’e gore, insan iligkileri yaklagiminda Orgiit-birey etkilesimini temel alan,
insanin dogasina iliskin bir¢ok varsayim bulunmaktadir. Bu varsayimlar (Savci, 1999: 32-

33):

«» Bireysel farkliliklar: Bu varsayimda her birey hissetme, yargilama ve eylem birimi
olarak ele alinmaktadir. Dolayisiyla bireylerin 6zgiin oldugu kabul edilmektedir.

¢ Bireysel biitiinliik: Bireylerin bedensel ve zihinsel emekleri ayr1 ayr1 degil bir biitiin
olarak ele alinmaktadir.

¢ Bireysel gereksinimler: Her birey, karsilamak istedigi gereksinimleri dogrultusunda
giidiilenmekte ve buna gore davranmaktadir.

% Insan degeri: Bu varsayim insanin, iiretim faktdrlerinden farkli bir muamele

gormesi gerektigini ve orgiit iginde deger verilmesi gereken 6nemli bir unsur olarak

goriilmesi gerektigini ifade etmektedir. Bu dogrultuda birey, 0Ozgiinliigiyle,

istekleriyle ve gereksinimleriyle kabul edilmelidir.

Kocgel’e gore neoklasik yaklasim cercevesinde, insanin Orgiit icindeki konumu
aciklanmistir. Yapilan arastirmalarda, orgiit icindeki dogal gruplar degerlendirilmistir.
Islerin, ¢alisanlarin duygulan iizerinde etkili olabilecegi gibi, duygularm da isler iizerinde
etkili olabilecegi tespit edilmistir. Insan ve insan iliskilerine verilen 5nem, sosyometrik ve
psikolojik testlerle ortaya konmaya calisilmistir. Ayrica, organizasyonlarin sosyal yoniiniin

gelistirilmesine 6nem verilmesi gerektigi incelenmistir (Kogel, 1999: 161-168).

Fisek’e gore neo klasik dénemde, orgiitlerin temel ve en 6nemli 6gesinin insan ve
insan iligkileri oldugu, bu iligkilerin verimlilik {izerinde etkili oldugu ve yonetici
davraniglarinin biiylik 6nem tasidigi tespitler arasinda yer almistir (Fisek, 1979: 40).
Ayrica personelin motivasyonu s6z konusu oldugunda klasik donemde savunulan maddi

unsurlardan ¢ok, ekonomik olmayan 6diiller 6n plana ¢ikmaktadir.

Neo-klasik teori motivasyon konusuna gereginden fazla 6nem vermis ve sadece
insan ve davraniglan iizerine odaklandigi icin elestirilmistir. Ortaya ¢ikan sonug, insana
verilen 6nemin gostermelik olmasimdan kaynaklanmaktadir. Insan iliskileri, kisa dénemde
amaclan gerceklestirmek icin kullanilmig; uzun doénemde planlar yapilmamistir. Bunun
baslica nedeni ise, insan kaynaklar1 kavraminin, personel uygulamalarinin yeterince

bilinememesidir. Klasik ve Neo-klasik Teorinin bulustuklar1 ortak nokta ise, orgiitii kapali



bir sistem olarak tasarlamis olmalaridir. Yani ¢evrenin Orgiit iizerindeki etkisini g6z

oniinde bulundurmamaislardir.

1.1.1.3. Modern Dénem ve insan Pradigmasi

Modern donem kuramcilari, klasik donemdeki yapisalcilik ile neoklasik donemdeki
insan unsurunu biitiinlestirip, tiim Orgiitd bir ‘sistem’ olarak gormiistiir.  Diger
donemlerden farkli olarak ilk kez orgiitiin ve bireyin g¢evresiyle etkilesimi giindeme
gelmistir. Bu baglamda biitiin orgiitler i¢cin gecerli olacak bir yap1 olusturmak miimkiin
degildir. Dolayisiyla bu yapi, c¢evreye, zamana, teknolojiye vb. etkenlere gore
degismektedir. Homans, Katz, Kahn ve ¢alisma gruplar1 donemin 6ncii isimleri arasinda

yer almaktadir.

Modern teoride Orgiitlin, tim unsurlari, cesitli yonleriyle ele alinmaktadir. Bu
kuram Onceki kuramlarin yeni ve farkli bir agidan ele alinip yorumlanmis bir bigimidir.
Modern teoriye gore Orgiit uyum gosterebilen, yani yasamini siirdiirebilmek igin
cevresindeki degisikliklere uymak zorunda olan acik bir sistem olarak ele alinmistir

(Kogel, 1999: 168).

Neoklasik donemden de hatirlanacak bir isim olan Homans, insan iliskileri
yaklagimi ile sistem yaklagimini bir arada ele almistir. Homans, ¢evrenin orgiitteki bireyler
ve onlarin davraniglari tizerinde etkili oldugunu ileri siirmiistiir (Homans, 1971: 77). Aym
sekilde Katz ve Kahn da oOrgiitiin ve orgiit bireylerinin ¢evreyle iliskisi tizerinde

yogunlagmistir. Bu baglamda 6rgiit agik bir sistem olarak goriilmiistiir.

Modern donemde sistem yaklasimmin yaninda, insanin gevresinde gergeklesen
olaylarin nedenlerini kavrama istegini temel alan durumsallik yaklagimi giindeme gelmistir
(Savecl, 1999: 45). Bu yaklasima kosulsallik yaklasimi da denmektedir. Bu baglamda
orgiitler, i¢cinde bulundugu kosullara gore 6zgiin sistemlerini kendileri belirleyebilmektedir.

Bu ylizden orgiitlerin yonetim bigimleri i¢in genelleme yapmak miimkiin degildir.

Durumsallik Yaklasimi, Klasik donemdeki “Insansiz Orgiitler” ve Neoklasik
donemdeki “Orgiitsiiz Insanlar” anlayismin yerine, her orgiitiin, cevre ve teknoloji gibi
unsurlarinin, farkli yonetim bigimlerini gerektirebilecegi esasina dayanmaktadir
(Alparslan, Kutanig, 2007: 53). Yani bu anlayisa gore, en iyi yolu segmek yerine, kosula
uygun gerekli olan yol segilmelidir.



Kogel’e gore durumsallik yaklagimi, sorunlarin ¢6ziimii i¢in duruma gore
degerlendirmeler yapilmasini 6nermektedir. Bu yaklagim; belli kurallarin her zaman ve her
yerde uygulanabilir ¢oziimler yaratmayacagini ortaya koymustur. Clinkii her durum, i¢inde
bulanan kosullara baglidir (Kogel, 1999: 189). Dolayisiyla her orgiitiin farkli bir ¢evreye

bagli olmasi kosullar1 da degistirecektir.

Sistem yaklasimima ve durumsallik yaklasimina ek olarak sosyoteknik sistemler
yaklagimi, Orgiitiin iki ana alt sistemden olustugunu savunmustur. Teknik alt sistem
teknoloji, yontem ve kurallardan; sosyal alt sistem ise, Orgiit i¢indeki bireyler arasi
iliskilerden olusmaktadir. Ancak yapilan arastirmalarda, orgiitler genelde, sosyal alt sistemi

gormezden gelmektedir (Savci, 1999: 46).

Modern donemde igveren, Onceki anlayislardan farkli olarak sadece is¢i calistiran
kisi degil; yonetim siireclerine iscileri de katan, nitelikli insan kaynagina deger veren,
modern yonetim anlayisini benimseyen ve marka kimligine sahip bir kisi olarak degisim
gecirmistir (Bas, 2011: 30). Boylece isveren, klasik ve neoklasik donemden ¢ok farkli bir

bakis agisina sahip olmaktadir.

Findik¢r’ya gore, modern donemde, kisilerin i¢inden gelen ¢aligsma istegi, is tatmini
ve Orgiite baglanma diizeyinin, verimi etkileyen en énemli unsurlar oldugu belirlenmistir.
Hizh bilgi artis1, degisim ve gelisim, degerlerdeki asinmalar ve benzeri biitiin gelismeler
karsisinda, insanin degisen rolliniin sorgulanmasi, is ortaminda insanin is yapan olmaktan
cikip isi yonlendiren bir konuma gelmesi gibi gelismeler insan kaynaklar1 yonetiminin

(IKYY) gelismesinde son derece etkili olmustur (Findikc1, 2000: 23).

Neoklasik donemde insan unsurunun Onemsenmeye baslanmasi temelinde, bu
donemde bireyin orgiit icindeki davranislarina verilen onem elestirilecek derecede ele

alinmistir.

1.1.4. Modern Sonrasi Dénem ve insan Pradigmasi

Ugiincii bin yila girdigimiz bugiinlerde insan, ydnetim sistemine egemen olmus ve
tamamen farkli yaklasimlar1 gerektiren yeni bir bigim olusturmustur. Artik, orgiitiin en
onemli varliginin ‘insan’ oldugu, basmakalip bir diisiince olmaktan ¢ikmistir (Fitz-Enz ve

Phillips, 2001: 1-2). Ayni1 zamanda bilginin hizla degisen anlam1 ve giicii, bununla birlikte



bilginin yonetilebilir bir girdi olarak kabul gérmeye baslamas1 da (Ozcan, Barca, 2008: 24)

orgiit yapisiyla ilgili bambagka bir doneme girilmesini saglamistir.

Modern sonras1 donem, insanin akil yiiriittiigii ve bilim temelinde 6zglirlestigi,
Ozgiinlestigi bir donemi yansitmaktadir (Saylan, 2002: 129). Bu donem, yonetim ve orgiit
alaninda, Onemli birgok arastirmaya hakim olmakta ve yeni bir bilgi kurami rolii
istlenmektedir. Modern sonrasi orgiitler, sosyo-ekonomik ortamdaki degismeler 1s1¢inda
gelismistir. Bu durum sanayi toplumundan bilgi toplumuna gegis olarak nitelendirilebilir
(Alpaslan, Kutanis, 2007: 54). Yani modern sonrasi dénem, bilgi ¢agi olarak da ifade
edilebilmektedir.

Klasik donemde her seyi bilmesi gereken oOrgiitiin bilen organizasyon yapisi,
neoklasik ve modern donemde anlayan, diigsiinen ve dayanikli orgiit yapisi hakimdi.
Modern sonrasi donemde ise 0grenen, matris, sebeke, sanal, yi1gisim, esnek ve atilimct
organizasyonlar (Alpaslan, Kutanis, 2007: 64-65) seklinde yeni organizasyon tiirleri ortaya
cikmistir. Bu baglamda 6rgiitiin bilinmeyen yonleri ortaya ¢ikmaistir.

Tim bu gelismeler 1s18inda isletmeler, hizli iireten, yaraticiligi 6n planda tutan,
bilgiye ulasan, ulastig1 bu bilgiyi yorumlayan, paylasan ve bu sekilde bilgiyi ¢ogaltma
amaciyla kiiresel rekabet kosullari icerisinde etkin olma ¢abasindadir. Bu da ancak, sahip
olunan nitelikli, bilgili ve kaliteli insan kaynaklariyla ger¢eklesebilmektedir. Daha 6nceki
donemlerde ekonominin gereksinim duydugu tiretim faktorii olan insan, bugiin isletmelerin
gereksinim duydugu bir entelektiiel yetenek olarak kabul edilmektedir (Serbet¢i, 2003: 13).

Bu baglamda bilgi ve insan artik yonetim siirecine dahil edilen bir olgu haline gelmistir.

1.1.2. Bilgi Toplumu ve insanin Onemi

Yirminci yiizyilin sonlarina dogru bireyler ve orgiitler bilginin hizla artan giiciinii
fark etmeye baslamislardir. Bu baglamda rekabet, kalite, bireysellesme ve teknoloji
vurgulanmaya baglanmig ve orgiitler i¢in bilgi odakli yonetim tarzina gecis yasanmistir
(Ozcan ve Barca, 2008: 24). Dolayisiyla bilgiyi en iyi sekilde kullanacak olan insan

kavrami, bilgisayarlardan, makinelerden daha fazla 6nem arz etmeye baslamistir.

Klasik donem ‘6rgiit’, neoklasik dénem ‘insan’, modern dénem ‘gevre’, modern

sonrasi dénemse ‘bilgi’ paradigmasiyla sekillenmistir. Drucker’a goére bilgi, toplumlar i¢in



yeni bir gii¢ olusturacak derecede giice sahiptir. Bu da belli bir siire¢ gerektirmistir. Bu
stirec Endiistri Devrimiyle birlikte ‘bilginin araglara, makinelere uygulanmas1’, bilimsel
yonetim diisiincesiyle ‘bilginin ise uygulanmasi’, 1950’lerden itibaren ise ‘bilginin bilgiye
uygulanmasi seklinde bir evrim gecirmistir (Ozcan ve Barca, 2008: 24). Drucker, bilginin
Orgiit yazininda her zaman varoldugunu ve son doénemlerde ‘bilgi toplumu’ seklinde yeni

bir olusumun egemen oldugunu belirtmistir.

Tim bu gelismeler dogrultusunda igletmelerin bilgili, nitelikli, entelektiiel
ozellikleri tagiyan, yaratici, sorgulayici, yenilik¢i ve arastirmaci insanlara olan gereksinimi
hizla artmaktadir. Bu dogrultuda, orgiitte insan kavramu ile iliskili birgok kavram ortaya

cikmustir.

1.1.2.1. Ekonomik Deger Olarak insan ve Entelektiiel Sermaye

Glinlimiizde isletmeler, giiclii rekabet ortaminda ayakta kalabilmenin temel
faktoriiniin ‘insan’ oldugu gerceginde fikir birligine varmislardir. Dolayisiyla insan, {iretim
girdilerinden daha 6nemli bir faktor olarak 6n plana ¢ikmaktadir. Varilan bu sonug, bir
isletmenin gercek zenginlik kaynaginin o isletmede calisan bilgili, nitelikli, tecriibeli ve

isine baglilig1 yliksek olan insanlar oldugunu gostermektedir.

Bilgi toplumuna gegis siireciyle birlikte bircok alanda entelektiiel kavrami duyulur
olmustur. Entelektiiel kavrami; yogun diisiinsel etkinlik gdsteren, bilimsel, ¢cagdas, ileri bir
diinya goriistine sahip olan, toplumda aydin olarak adlandirilan kimseler olarak
tanimlanmaktadir. Bu dogrultuda entelektiiel insan olmak birey icin ciddi derecede

ayricalik unsuru olusturmaktadir ( Aydogan, 2008: 84).

Glinlimiiz toplumunda, entelektiiel olan fiziksel olana hiikmetmistir. Bu
yaklasimda; sanayi toplumunun aksine, insan giiciiniin, sadece fiziksel gii¢ degil, ‘beyin
giicii’ olarak ele alinmasi, bunun da katma deger yaratma siirecinin en O6nemli unsuru
olarak algilanmasi ve organizasyon icin kalici zenginliklere doniistiiriilmesi esastir
(Stewart, Erisim tarihi 10.11.20012,
http://money.cnn.com/magazines/fortune/fortune _archive/1991/06/03/75096/index.htm ).

Entelektiie] sermaye kavrami, ilk olarak 1960’larda kullanilmaya baslanmigtir.
Galbraith, 1969 yilinda bu kavramin, insan zekasindan kaynaklanan bir unsur olmakla

birlikte, entelektiiel faaliyetler biitiinii oldugunu savunmustur. Ancak kavram, o giinlerde


http://money.cnn.com/magazines/fortune/fortune_archive/1991/06/03/75096/index.htm

yeteri kadar dikkat cekmemistir. 1975 yilinda Michael Kalecki, “acaba kacimiz su gecen
birkag on yillik donemde elde ettigimiz entelektiiel sermayenin farkindayiz” diyerek,
makalesinde Galbraith’e atifta da bulunarak, kavrami ilk kullanani teyit etmistir. 1980°li
yillarda goriinmeyen varliklarin goriinen sonuglar iizerindeki etkisi entelektiiel sermaye
kavrami dogrultusunda incelenmistir. 1991 yilinda Thomas Stewart’in ‘Brainpower’
(Beyin Giicii) adli makalesiyle konu, dikkatleri yogun bigimde iizerinde toplayarak tekrar
giindeme gelmistir. Stewart’a gore, entelektiiel sermaye “isletmeye pazarda rekabet
avantaji saglayan, calisanlarin bildigi her sey” dir (Stewart,
http://money.cnn.com/magazines/fortune/fortune_archive/1991/06/03/75096/index.htm,10.
11.2012).

Entellektiiel sermaye alaninda yonetici unvanina sahip ilk kisi olan Edvinsson,
Skandia sirketi i¢in entellektiiel sermayeyi ‘Skandia’ya piyasada rekabet avantaji yaratacak
profesyonel yetenekler, miisteri iligkileri, organizasyonel teknoloji, deneyim ve bilginin bir
biitiintidiir’ seklinde tanimlamis, ayni zamanda entelektiiel sermayenin unsurlarini da
belirtmistir. Diger bir bakis acis1 ise, entelektiiel sermayenin i¢sel yapi, digsal yap1 ve orglit
tiyelerinin yeteneklerinden olustugunu One siirmiistiir. Bu goriise gore, i¢sel yapi tim
organizasyonel yapidaki goriinmeyen ve duyumsanmayan varliklar olarak isletme kiiltiiri,
bilgi sistemleri ve ¢alisma bicimi, digsal yapi ise Orglitiin ¢cevresiyle olan iligkilerinin ve bu

iliskinin kalitesinin yarattig1 birikimlerdir (Kanibir, 2004: 81).

En yalin haliyle entelektiiel sermaye; isletmenin sahip oldugu ve ‘deger’ haline
dontistiiriilebilecek Dbilgilerin toplamini ifade eder. Stewart’in tanimi, “organizasyonu
‘Ustlin organizasyon’a doniistiirebilecek, rekabet avantaji saglayabilecek nitelikleriyle,
organizasyon tiiyelerinin bildigi her seyin toplami” (Stewart, Erigim tarihi 10.11.20012,
http://money.cnn.com/magazines/fortune/fortune_archive/1991/06/03/75096/index.htm )

bi¢cimindedir. Bir diger tanimlama, “entelektiiel sermaye; tek bir konu, tek bir hedef ya da
tek bir sonug¢ degil, organizasyonel kaynaklar, organizasyonel siiregler, iistiin performans,
istlin sonuglar ve rekabet giicii arasindaki iliskilere yonelik bir yaklagimdir” (Kanibir,
2004: 78). Isletme gurusu Peter Drucker tarafindan entelektiiel sermaye, pazar igerisinde
rekabet avantaji saglayarak isletmeye deger katan bir kaynak olarak tanimlanmistir
(Drucker, 1995: 59-60). Ayrica entelektiiel sermaye fiziki sermayenin gelisimini
etkileyerek oOrgiitiin kalkinma siirecine hiz katmaktadir (Samiloglu, 2002: 85).
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Entelektiiel sermaye, bir isletmede ¢alisan insanlarin bilgi, beceri ve yetenek
diizeyleri ile yaraticilik kapasitelerinden en tist diizeyde yararlanma yoluyla olusturulur ve
bu da isletmelerin rekabet giiciinii belirlemek agisindan oldukca 6nemlidir. Bilgili insana
olan gereksinimin artmasi ile birlikte isletmeler, insan unsuruna odaklanmislardir.
Calisanlarin sahip olduklar bilgileri, becerileri, tecriibeleri, yetenekleri ve yaraticiliklari,
isletmenin beyin giliciinii ortaya koymakta ve beyin giiciiniin yogunlugu entelektiiel
sermayeyi dogrudan etkilemektedir. Isletmede iyi bir ¢alisma ortaminin yaratilmasi ve
calisanlarin isten beklentilerini tam olarak karsilayabilmesi, isgorenin isletmeye siki sikiya
baglanmasini saglar ( Serbetci, 2003: 7). Isgorenin orgiitiine baglanmasiyla da, isletmenin

beyin giiciiniin bagka isletmelere gegmesi dnlenmis olur.

Entelektiiel insanlara sahip olan bir toplum ya da igerisinde entelektiiel ¢alisanlar
barindiran bir isletme basariya ulasma yolunda biiyiikk asamalar kaydederek rekabet
stiinliigiinii elde eder. Bu sebepten entelektiiel kisilerin her konuda desteklenmesi ve bilgi
ve becerilerinden en list diizeyde yararlanilmasi gerekmektedir. Ancak toplumumuzda
basarili, farkli ve tstiin 6zelliklere sahip bu 6zel Kisiler genelde desteklenmek yerine
diglanmakta ve bu tiir insanlar ‘potansiyel tehlike’ olarak degerlendirilmektedir. Bu da,

toplumlarin ve igletmelerin en biiyiik hatalarindan birisidir.

Literatiirde beseri sermaye kavrami ile entelektiiel sermaye kavraminin
karistirilmaktadir. Beseri sermaye; insanlara bilgi, beceri ve hiiner kazandirmak amaciyla
yapilan egitim harcamalarin1 ifade eder. Beseri sermaye kavrami, organizasyonel
stireglerde yer alan bireylerin bilgi ve becerilerinin gelistirilmesine yonelik olarak yapilan
yatirimlardir. Entelektiiel sermaye ise, oOrgiitsel silireclerde yer alan insan faktori ile
birlikte, siiregleri dogrudan sekillendiren yonetim felsefesini ve siireglerin yapisal
goriiniimiinii ve ayrica beseri sermayeyi de kapsamaktadir. Dolayisiyla beseri sermayeden

daha genis bir anlam ifade etmektedir (Cikrik¢1 ve Dastan, 2002: 20).

Isletmelerin sahip oldugu entelektiiel sermaye ii¢ temel unsurdan olusmaktadir:
Insan sermayesi, miisteri sermayesi ve yapisal (orgiitsel) sermaye. Bu unsurlarin en
onemlisi ise 21. yiizyilla damgasin1 vuran sermaye tiirii ‘insan sermayesi’dir. Entelektiiel
sermayenin temel unsuru olarak kabul edilen insan sermayesi, sirket ¢alisanlarinin sahip
oldugu ve gelistirdigi bireysel bilgi, yetenek, deneyim ve davraniglarinin tiimiini ifade

eder. Yani insana sermaye 6zelliklerini kendi nitelikleri kazandirmaktadir.
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Kiiresellesmenin ve teknolojinin gittikge arttigi 21.ylizy1l isletmelerin, mevcut
paylari1  koruyabilmelerinin, c¢ag1 yakalayabilmelerinin ve hatta dogru kararlar
alabilmelerinin anahtar1 ‘insan’ ve ‘insan odakli yonetim’ anlayisini benimsemelerinden
gecmektedir (Samiloglu, 2002: 86). Bu baglamda insan sermayesine yapilan yatirim da

yillar itibariyle hiz kazanmustir.

Stewart’a gore isgorenlerin varlik olarak degil, yatirimci olarak goriilmesi orgiitler
icin daha yararli olacaktir. Ciinkii hissedarlar orgiite para yatiyorken; igsgorenler de paradan
daha degerli olan zaman, bilgi ve enerjilerini orgiite yatirmaktadir (Samiloglu, 2002: 88).

Dolayisiyla bu da isletmeler i¢in cok 6nemli bir sermayedir.

“Insan sermayesi, bilgi toplumundan sdz edilen ve bilginin 6én plana ¢iktig1
giiniimiizde, anahtar kelimelerden biri olarak yerini almaktadir. Insan sermayesinden
yoksun olan mali veya fiziki bir yatinm eksik oldugu kadar risklidir ve kaybetmeye
mahkumdur. Insana yatirnm yapmakla, bilgiye ve orgiite yatirim yapilmaktir. Isletme
sahiplerinin yillarin birikimi olan trilyonluk yatirimlarini nitelikli olmayan, ucuz ve
yetersiz isgilicline emanet etmeleri kaynak israfidir. Bir isletmeyi basariya ya da
basarisizliga gotiiren temel faktor, isletme sahibi, yonetici ve isgdrenin niteligidir. Ucuz ve
ihtisas sahibi olmayan isgiicli pahalidir. (Tenekecioglu, 1999: 5). Yani isletmelerin var
olabilmelerini saglayan, isletmeleri basariya gotliren ve onlara rekabet istiinliigi
kazandiran nitelikli iggiicii, isletmenin gériinmez varliklarini temsil etmektedir ve bu da
isletmeler icin en &nemli sermaye unsurudur. H.D. Luthy’e gore, “Insan sermayesi
isletmelerin miilkiyetine sahip olabilecegi bir unsur degildir. Isletmeler insan sermayesine
sahip olamazlar sadece kisilerin sahip oldugu bilgi ve becerilerden yararlanabilirler, diger
bir ifade ile onu kiralayabilirler”(Once, 1999: 23). Dolayistyla 6rgiitiin bu sermayeyi nasil
kullandig1 ¢cok onemlidir. Ahlrichs’e gore, isverenin biiylime ve karliligini saglayabilmesi

ancak ve ancak yetenekli insan sermayesine baglidir ( Samiloglu, 2002: 88).

Kaplan ve Norton insan sermayesi kavramini g¢alisanlarin sahip oldugu kabiliyet,
yapabilirlikler ve bilgilerden olustugunu ve soyut varliklarin nasil yonetilecegini
gostermislerdir. Etkin insan sermayesini olusturamayan ve ydnlendiremeyen Orgiitlerin
rekabet¢i  avantaji  olusturmasi ve siirdiirmesi olanaksizdir. Rekabet seviyesi
acimasizliginin liretme ve hizmet etme bi¢imlerine yansimasi daha hazirlikli, motive olmus

ve yetkin kisilere olan talebi de arttirmustir. Orgiitlerin insan sermayesi bilangolarinda
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goriilmemekle birlikte, Orgiitlerin piyasa degerlerinde artan Olglide yerini almaktadir
(Kaplan ve Norton, 2004). Barney’ e gore ise, “Insan sermayesindeki dogru bigimin
gelistirilmesi ve yonetilmesi orgiitlerin ilk baslangi¢c asamasinda énem tasimaktadir. Bazi
yazarlar orgiitlerin insan sermayesini sekillendirilmesinin rekabet avantajinin bir kaynagi
olabilecegini ve gelistirilerek insan kaynaklari mimarisinin dogasina bagli olarak bir yol

izleyebilecegini ifade etmislerdir” (Barney, 1991: 11).

Pennings ve digerlerine gore “insan sermayesi Ozellikleri g¢ogunlukla oOrgiitsel
davranis ve performans iizerinde etkili olmaktadir. Insan sermayesi bir isletmenin orgiitsel
basaris1 lizerinde 6nemli bir rol oynarken, diger orgiitlerin iiyelerinin insan sermayesi de
orgiitsel performans iizerinde kritik bir rol oynar. Insan sermayesinin yiiksekligi
isletmelere daha fazla misteri ¢ekmede ve miisteri bagimliligi olusturmada oldukca
onemlidir” ( Pennings, Kyungmook ve digerleri, 1998: 425). insan sermayesinin yapisal
yani Orgiitsel sermayeye doniistliriilmesi i¢in, isletmelerin kisilerin sahip oldugu bilgi,
yetenek ve becerilerden yararlanabilmeleri ve bunu isletmenin varliklarina dahil
edebilmeleri gerekmektedir. Yani insan sermayesine organizasyonel hedeflere en biiyiik
katkiyr saglayacak sekilde yaklasilmast ve bunun yapilandirilmas:t gerekmektedir.
Isletmelerin, insan unsurunun tasidig: potansiyeli agiga cikarabilmek icin, iiyelerinin sahip
oldugu bilgi, yetenek, beceri ve deneyimleri aktif olarak kullanabilmeleri ve paylasmalari
gerekir. Bu da siirekli gelisime onem veren, bireyleri motive eden, cesaretlendiren bir
yonetim felsefesini gerektirmekle birlikte giiglii bir aidiyet duygusunu yaratmay1 da esas
almalidir.

“Onemli olan kisilerin uzmanlik, yetenek ve bilgilerinden orgiitsel faaliyetlerin
yiiriitilmesine katki saglayacak sekilde maksimum diizeyde yararlanmaktir. Belli bash

insan sermayesi gostergeleri asagidaki sekilde siralanabilir” (Once, 1999: 44):

7

% Isletmede isgdrenlerin itibari,

X/

¢ Mesleki deneyim siiresi,

% Iki yildan daha az deneyimli isgdren orani,

< Is gdren tatmini,

¢ Yeni fikir 6nerisinde bulunan iggorenlerin oran1 ve bunlarin uygulanma sikligi,
< Is gdren basina katki payz,

¢ Maas tutar1 basina katma deger.
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“Insan sermayesi modeli bireylerin iiretken kapasitelerinin, kisinin temel egitimine
ve daha sonraki mesleki konudaki egitimine yapilan yatirrmlara baghdir. Kisinin egitimine
yapilan bu tiir yatirnmlar yiiksek iiretkenlik ve becerilerdeki artiglar olarak ortaya ¢ikar.

Isgiiciiniin {iretkenliginin artis1 ise kazang artislarina neden olur” (Erdogan, 1999: 78).

Insan sermayesinin gelistirilmesinde egitim, biiyiik bir 6neme sahiptir. Egitime
yapilan yatirim iilke ekonomisi ve isletmeye olduk¢a olumlu katkilar saglar. “Bu durumda
egitim, insana yapilan en iyi yatirimdir; ekonomik biiyiimenin ve toplumsal kalkinmanin
itici gilicii olan nitelikli insan giiciinii hazirlar. Boylece egitim ancak, uzun vadede, yiiksek
kazang saglar”(Biiyiikaslan, 1995: 3). Ayrica belirtmek gerekir ki, insan kaynaginin giin
gectikce daha 6nemli hale gelmesi ve isletmelerin insana daha fazla yatirim yapmasiyla

birlikte insan kaynaklart yonetimi de son derece 6n plana ¢ikmustir.

Insan kaynagmin diger isletme kaynaklarindan farkli olmasi, gelistirilebilir ve
kapasitesi artirilabilir bir 6zellige sahip olmasiyla ilgilidir. Yani IK, isletmenin gereksinim
duydugu diger kaynaklar ve tiretim Ogeleri gibi smirli yapida degildir. Sahip oldugu
sinirsiz yetenekleri ve devamli geligebilen kapasitesi ile isletmenin amagclarina ulagmasinda
ve kendini degisen cevre kosullarina uyarlamasinda 6nemli rol oynamaktadir (Akyiiz,
2001: 57-58).

Insan sermayesi ¢ok iyi bir sekilde yonetildigi takdirde, orgiitlerin rekabet gdsterme
yetenegini giiclendirmekte ve orgiitlerin niteliklerine ortaya ¢ikarmada hiz kazanmalarina
katki saglamaktadir. Bu dogrultuda yoneticilerin, isletmenin en 6nemli aktifinin insan
oldugu ve bu insanlarin gosterdikleri performansin isletmeleri basariya gotiirdiigu
gercegini benimsemeleri ve bu noktada; bilgili, nitelikli ve kaliteli insanlar1 igletmeye

cekmeleri ve bu kisileri elde tutmak igin gereken her tiirlii 6nlemi almalar1 gerekmektedir.
1.1.2.2. Nitelikli Tsgiicii

Gegtigimiz yirmi yilda, nitelik kavramina farkli agilardan atifta bulunan ¢ok sayida
arastirma yapilmistir. Ancak aragtirmacilar su konuda anlagmaktadir: Nitelik, iki farkli
bakis agis1 igerisinde degerlendirilebilir, ilki isi yerine getirenlerin kalitesi, yetenekleri ve
kapasitesi digeri ise is i¢in gerekli yeterliligi karsilayabilme derecesidir, igin 6zelliklerine

gore degerlendirilir.
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“Nitelikli isgiicii, insan sermayesi kavrami ile benzer anlamda kullanilabilir. Zira,
insan sermayesi kavrami, iktisadi faaliyetlerle ilgili olarak bireylerde olusan bilgi, beceri
ve diger niteliklerini kapsamaktadir. Bu tanim genis anlamda ele alindiginda ise insanin
tiretken olarak ortaya koyabilecegi tiim nitelikleri icermektedir” (Yumusak ve Bilen, 2000:
90).

“Baz1 sosyolog ve profesyoneller farkli nitelik tiplerinden niteligin ¢ok boyutlu
yapisini da géz Oniine alarak sz etmislerdir. Cezard’in ortaya koydugu modelde, nitelikler
is nitelikleri, isgiicii nitelikleri ve geleneksel nitelikler olmak iizere iice ayrilir. Is nitelikleri
ilgili meslegin gerektirdigi 6zellikler, isgiicii nitelikleri kisinin formel ve isbaginda egitimle
edindigi bilgiler, geleneksel nitelikler ise kategorilere ayrilmis meslek gruplarina ait
niteliklerdir. Bu son nitelik tipinde kisiye ornek vermek gerekirse bir teknisyen isin
iceriginden degil aldig1 egitiminden dolay1 geleneksel nitelik sinifina girer. Ashton ve
digerleri de nitelikleri lice ayirir. Bunlar, sahip olunan beseri sermaye stoku, bireylerin
yaptiklan isteki Ozerklik derecesi ve emegin isinin geregini tam ve etkili olarak yerine

getirme derecesidir”( Teixeira, 2002: 8).

“Lall’a gore, insan kaynaklarin1 gelistirmek iki temel siireci icerir; formal egitim ve
Ogretim yoluyla nitelik gelisimi, teknolojik tecriibe edinimine dayali yetenek. Bu siireglere
olan ihtiya¢ kalkinmanin cesitli diizeyleri icin farkliliklar gdsterir. Rekabet giiciiniin bir
seviyesinden digerine gecerken, farkli bir nitelik olusum sistemine gerek olur. Genel
olarak, bir ekonomide gelir arttikga ve rekabet giicii gelistikge, daha gelismis ve uzman
insan kaynaklarina gereksinin duyulur. Nitelik profili birka¢ degisik kademede ifadesini
bulur”( Lall, 1999: 9) ;

% Isci diizeyinde nitelik: Iyi egitim almak, yeni ortaya ¢ikan teknolojileri kullanmaya
yatkin olmak, davranislarda esnek olmak, takim ¢alismasina yatkin olmak, iiretim
ve uretim siirecinde ilerlemelere istekli olmak.

% Teknik ve denetim diizeyinde nitelik: Yukaridaki niteliklere ek olarak toplam kalite
yonetimini basariyla gergeklestirmek, bilgisayara bagli {retim metotlarini
yonetmek, endiistriyel teknolojilerde pratik bilgilerin edinilmis olmasi.

*¢ Yonetim ve pazarlama diizeyinde nitelik: Kiiresellesme ortamina dahil olabilmek,

geleneksel insan kaynaklar1 yonetimini birakmak, yatirimlari tesvik etmek.
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% Inovasyon diizeyinde nitelik: Yeni iiriin olusturmak, bilim alanindaki gelismeleri
takip etmek.

Nitelikler ¢esitli kaynaklardan, cesitli sekillerde saglanabilir. Formel egitim,
mesleki egitim, firma ici egitim, firma disindan uzmanlik egitimi almak ve is basinda
egitim.

Elliman ve Hayman’a gore bilgi iscileri olarak nitelendirilen nitelikli isgiict,
bircok konuda diger ¢alisanlardan farklidir. “Bu ¢alisanlarin bilgi ile ¢alismalari, ellerinden
cok beyinlerini kullanmalari, fiziksel emeklerinden ¢ok bilgileri ile katkida bulunmalari,
kendi kararlarin1 vermek isteyen ve verebilen kisiler olmalari, pek ¢ok konu ve teknoloji ile
ilgili beceri sahibi olmalar1 ve bu becerilerini egitimlerle siirekli yenilemeleri, bu kisilerin
sahip olduklar1 bilgi araciligi ile degismeleri” bu farkliliklar arasinda yer alir. ( Elliman ve
Hayman, 1999: 163).

Lee ve Maurer ise, nitelikli is giiclinii, bilgi caginda orgiitlerin kilit elemanlar1
olarak tanimlanmaktadir. Bu kisiler orgiite is giicleri ya da ge¢mis deneyimleriyle deger

katmaktadir ( Lee ve Maurer, 1997: 248) seklinde bir tanimlama yapmuiglardir.

Bu aciklamalar dogrultusunda, “bilgi is¢isinin en genel anlamda, uzmanlik alaninda
cogunlukla iist diizeyde egitimli; bilisim teknolojilerinden etkin bir bicimde yararlanabilen;
orgiite bilgisi, becerisi ve yaraticiligi dahilinde katki saglayan; bilgi yaratan, toplayan,
sekillendiren, yayan ve kullanan, isinde yiiksek diizeyde otonomiye sahip ve orgiitten ¢cok
uzmanlik alanina baglilik duyarak kendisini bu alanda siirekli gelistiren bir calisan tipi

oldugu sonucuna varabiliriz” (Ozer, Ozmen ve digerleri, 2004: 262).

Isletmelerin temel hedefi mevcut calisanlarn yetenek, bilgi, deneyim ve
uzmanliklarindan azami 6l¢iide yararlanabilecek stratejileri belirleyip, bunlari etkin bir
sekilde uygulayabilmektir. Calisanlarin yetenek, bilgi ve becerilerinden verimli bir bi¢imde
yararlanabilmek i¢in, niteliklerini acik bi¢imde ortaya koyabilmek, ¢alisma sartlarini ve
orgiit iklimini buna gdére olusturmak gerekmektedir. Brooking’e gore “Insanlarin ise
alinmasi, egitilmesi ve isletmede tutulmasi pahali ve zor bir siirectir. Caligsanlar, iglerinde
daha miikemmel ve profesyonel olduklarinda daha fazla 6grenerek isletme igin daha
degerli olurlar. Bireyin sahip oldugu bilgiler isletmeye degil o kisinin kendisine aittir.
Bundan dolay1, birisinin nasil ve niye degerli oldugunun ve orgiit i¢inde hangi rolii

oynayacaginin bilinmesi sirasinda bireylerin yetenek, bilgi ve uzmanliklarimi anlamak

16



oldukg¢a 6nemlidir” (Brooking, 1996: 15) . Bu baglamda orgiitiin sahip oldugu nitelikli is
giiciiniin kapasitesi belirlenmeli ve eksik goriilen yonleri daha da gelistirilmelidir. Ayrica
orglite bliyiik katkilar saglayan ve gelismesi i¢in yatirim yapilan nitelikli isgiliciinii orgiitte

tutmak amaciyla da giiclii insan kaynaklar1 politikalar1 uygulanmalidir.

1.1.3 Rekabet ve Teknolojinin Orgiitler ile iliskisi

1.1.3.1. Rekabet ve Orgiitler

Yogun bir rekabet ortaminin hiikiim siirdiigii su giinlerde, yalnizca bilgiye sahip
olmak orgiitlere rekabet avantaji saglamamaktadir. Rekabet, piyasada kimin daha iyi
oldugunu kanitlayan 6nemli bir fonksiyon olarak kabul edildigi igin, Orgiitlerin rekabet
giiciiniin arttirilmas1, temel yetkinliklerinin arttirilmasma baghidir. Orgiit yetkinliklerini

artirmak da ancak nitelikli, bilgili ve yetkin insan giiciine sahip orgiitler ile saglanmaktadir.

Kiiresellesmeyle birlikte pazar sinirlarinin ortadan kalkmasi, her giin rekabeti biraz
daha kamgilamis ve orgiitlerin yeni stratejiler gelistirmesini dngdrmiistiir (Ozcan ve Barca,
2008: 29). 11k olarak 1960 ve 1980 yillar1 arasinda stratejik planlama anlayisi, sonra 1980
ve 1990 yillart arasinda rekabet stratejisi anlayisi ve son olarak da 1990’dan giliniimiize

kadar devam eden temel yetkinliklere dayali strateji anlayisi hakim olmustur (Barca, 2009:

35).

1975’ten sonra tahmine izin vermeyen istikrarsiz cevre kosullarinin olusmasi
rekabet stratejilerine yonelik ¢aligmalart giindeme getirmistir. Porter’n 1980 Competitive
Strategy (Rekabet Stratejisi) adli eseriyle rekabet stratejileri anlayist (Pozisyon Okulu)
egemen paradigma haline gelmistir. Porter’a gore isletmeler basarili olmak i¢in pazar
giiclerine karsi1 maliyet liderligi, farklilasma ve odaklagsma seklinde rekabetci pozisyon

almalar1 gerekmektedir. (Barca ve Hiziroglu, 2009: 132; Barca: 2009: 42).

Porter’a gore sektorel rekabet, sektoriin yapisina gore sekillenmektedir. Sektoriin
yapist da bes temel giicten olusmaktadir. Bu bes giic; miisteriler, mevcut rakipler, yeni
yatirimcilar, ikame mal iireticileri ve tedarikgilerdir. Bu gii¢lerle olusan rekabet tiiriine de
genigletilmis rekabet denmektedir. Bu cercevede, stratejisini rakip iriinlere gore farkli
ozellik ve fonksiyonlara sahip yiiksek kaliteli iiriinler iizerinden siirdiirmek i¢in farklilagma

stratejisi, standart iriinleri rakiplerden daha az maliyetler ile iiretebilmek i¢in maliyet
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liderligi stratejisi ve alt pazara yogunlasmak i¢in odaklanma stratejisi; isletmenin bu bes

giice kars1 stratejilerini belirlemektedir (Barca, 2009: 43).

Ustiin basar1 elde etmek ve siirdiirmek icin isletmelerin bu ii¢ jenerik stratejiden
herhangi birini se¢gmesi gerekmektedir. Net bir tercihte bulunamayan isletmeler her sey
olmaya kalkip hicbir seyi tam olarak bagaramayan isletmeler olmaya mahkumdurlar.
Ciinkii her bir strateji, farkli orglit yapilari, insan kaynaklar1 ve yonetim anlayislarini
gerektirmektedir. Ancak, net bir tercih yapamayip karma strateji izleyen Sainsbury,
WalMart, Toyota gibi sirketlerin biiyiik basarilar elde ettigi de goriilmektedir. Bunlar
kaliteli (farklilastirilmig) {irlinli ucuza satma (maliyet liderligi) stratejisi benimsemekte ve
uzun donemde bircok basar1 elde etmektedirler. Dolayisiyla orgiitler secilen rekabet
stratejisinin gerektirdigi kaynaklar ve degere gore yonetim tarzini belirledigi siirece her

kosulda basariy1 saglayabilmektedir (Barca, 2009: 43).

Glinlimiize kadar uzanan temel yetkinliklere dayali donemde ise, dis cevre
giiclerinin igletmenin stratejik basaris1 lizerinde Onemli olan belirleyici faktorlerin
isletmeye 6zgii olan insan, finansal, teknolojik vb. kaynaklardan olusan temel yetkinlikler
oldugunu ileri siirer (Barca, 2009: 38, 41-42, 46 ). Bu donemde rekabet stratejileri
anlayiginin 6nerdigi sektorel giicler yerine, isletmeye 6zgii kaynak ve kabiliyetler stratejik
basariy1 olusturmaktadir. Yani stratejik kararlarda asil 6nemli olan, igsletmeyi rakiplerinden
farkli ve istlin kilan temel yetkinliklerdir. Temel yetkinlik, bir isletmenin rakipleri ile
kiyaslandiginda, onlardan daha iyi yaptigi, misteriler tarafindan takdir edilen, taklit
edilmesi uzun zaman alan ve 6nemli kaynak tahsisleri gerektiren becerileridir. Bu beceriler
de isletmeye kimlik kazandiran 6nemli fonksiyonlardir (Barca, 2009: 43, 47-48). Bu
noktada bireysel yetkinliklere dayali stratejiler insan unsurunu daha da ©nemli hale

getirmektedir.

Yetkinliklere dayali stratejiler anlayisina gore, bilgi toplumlarinda, isletmeye 6zgii
kaynak ve kabiliyetlerin kazanilmasi ile rekabet avantaji saglanmakta ve insan kaynagi ve
nitelikleri bu noktada anahtar rol oynamaktadir. Bu gerg¢evede, insan kaynagina yatirimlar
yoluyla insan kaynagmin niteliklerinin artirilmasi; calisanlarin orgiitsel bagliligini da
artirmaktadir (Barca, 2009: 50). Bu sayede orgiit i¢indeki insan unsuru gii¢c kazanmakta ve

bireysel yetkinliklerini orgiitsel yetkinlere doniistiirmektedir.
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Bilgi toplumu siirecinde orgiitlerde nitelikli insanlarin sayisi arttikca ve bu
insanlarin sahip olduklar1 bilgi, beceri ve yeteneklerinden yararlanildikga isletmeler, diger
isletmelere gore rekabet istiinliigiinii elde etmektedir (Serbetci, 2003: 7). Yani oOrgiitlere

istiinliik saglayan en 6nemli unsur sahip oldugu bilgili, nitelikli insanlardir.

“Gliniimiizde kaynaklarin en etkin bi¢cimde kullanilmas1 gere§inin agikca
anlasilmas: ve yogun rekabet ortami ile birlikte, organizasyonlarin sahip olduklari insan
sermayesini verimsiz kullanma liiksii bulunmamaktadir. Bu nedenle organizasyonlar,
biinyelerinde bulunan insanlarin tiimiinii siireclerin biitiiniine dahil etmeli ve onlarin sahip
oldugu fikirlerden, deneyim ve becerilerden maksimum diizeyde yararlanma yoluna
gitmelidirler” ( Kanibir, 2004: 84). Ayrica belirtmek gerekir ki, insan sermayesinin tek
basina ele alinarak etkinliginin {ist diizeylere ¢ikarilmasi, etkili sonuglar yaratmada yetersiz
kalacaktir. Onemli olan nitelikli insanm {irettigi ‘bilgi’yi ‘deger’e déniistiirebilmek; onu
destekleyici teknolojiyi ve siireci saglayabilmektir. Bu durum, yogun rekabet ortaminda

yer edinebilmek icin gereklilik arz etmektedir.

1.1.3.2.Teknoloji ve Orgiitler

Teknoloji, kiiresel bir kavram oldugu i¢in kesin bir tanimlamaya sahip degildir.
Konuyla ilgili olanlar, kendi ama¢ ve hedefleri dogrultusunda degisik tanimlamalar
yapmuglardir. Bu yiizden teknoloji ile ilgili, birgok farkli tanima mevcuttur. Teknoloji ¢ok
genel olarak, bilginin insan ihtiyaglarmni karsilamak amaciyla uygulanmasi olarak
tanimlanabilir.

Gilines’ e gore; teknoloji, liretim yapisinin durumunu agiklayan bir miithendislik
kavrami olarak tanimlanmaktadir. Ona gore teknoloji, kolay 6l¢iilebilen somut bir degisken
degildir. Teknoloji en az itibariyle ihtiyagtan dolay: gelistirilmekte, bunun yaninda zorunlu
olmayan ihtiyaclardan da dogmaktadir. Teknolojiyi, Toplumun ihtiyaglarini belirleme, bu
ihtiyaglar1 karsilayacak ftriinleri tanimlama, olusturma ve pazarlama igin Yyetenekleri
siralama kabiliyeti olarak da tanimlamak miimkiindiir. Bu dogrultuda teknoloji, toplumun

ihtiyaglarini ve arzularini tatmin eden bir sistemdir (Giines, 2006: 67).

Insan emeginin giiniimiizdeki hali bilgi ve teknolojidir (Alpaslan ve Kutanis, 2007:
53). 21. ylizyilda, bilgiyi maddeye uygulayan insan tipi yeterli goriilmemektedir. Artik

sadece teknolojiyi alip kullanabilen insan degil, teknolojiyi iireten, gelistirip diinyay1
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yeniliklere tasiyan insan tipine ihtiyag¢ vardir, insan giicii niteliklerinde go6zlenen bu
degisim iki yonlii bir etkilesime yol agmustir. Bir yandan kaydedilen gelismeler ve
teknolojik ilerlemeler yeni bir insan tipini gerekli kilarken 6te yandan, bu insan tipi yeni

bir ¢agin ve teknolojik gelismelerin yaraticisi tireticisi durumunda yer almaktadir.

Teknolojinin gelismesi, organizasyonlarda insanin yerini gelismis teknolojik
sistemlerin, makinelerin, bilgisayarlarin almasina sebep olmustur. Ancak bununla birlikte
bu gelismis sistemleri, makineleri kullanabilecek nitelikli insan giiciine de ihtiyag bir o
kadar artmistir. “Son 200 yilda diinyadaki teknoloji devrimlerine bakildiginda her devrimin
bir kisim insan1 isinden ederken, bir yandan da ¢ok sayida yeni is yarattig1 goriilmektedir.
Onemli olan, yeni teknolojinin istedigi nitelikte insan yetistirebilmektedir. Bu da, ¢ok ciddi
ogretim ve egitim cabalarimi gerektirmektedir” (TISK, 1997: 8). Bu baglamda mesleki ve

teknik egitim gereksinimi son derece artmistir.

Crouch, Finegold ve digerlerine gore, yapilan islerin gerektirdigi bilgi, artik belirli
bir egitimden ge¢mis calisanlara gereksinim duyulmasini saglamustir. Ileri egitim diizeyine
sahip nitelikli Kisiler, kendileri i¢in geleceklerini giiven altina alabilmektedir”( Crouch,
Finegold ve digerleri, 1999: 8 ). Bu durum niteliksiz isgiictinii i¢in hem issiz kalma
tehlikesiyle karsi karsiya kalmakta hem de istihdam edilenleri daha disiik tcretlerle
calismak zorunda birakmaktadir (Spitz, 2004: 6). Yani giiniimiiz kosullar1 gelismelere ayak
uydurabilen, kendini gelistiren nitelikli isgilicline ihtiya¢ duymakta; vasifsiz olan isgiiclinii

ikinci plana atmaktadir.

Krusell, Ohanian ve digerlerine gére, son otuz yildir, nitelikli isgiictiniin niteliksiz
isgliciine gore hem talebi hem de fiyat1 artmistir. Bu stiregte, nitelikli isgiiciine olan talebin
neden bu derece arttif1 sik sik tartisiimaktaydi. Birgok caligma, nitelik artisini agiklamanin
gozlemlenebilir degiskenler ile 6l¢iilemeyecek kadar zor oldugunu ifade etti ve galismalar
sonucunda bunun nitelik sapmali teknolojik degisim ile iligkili oldugu agikland: ( Krusell,
Ohanian ve digerleri, 1997: 1). Ayrica Acemoglu’na gore, “ Teknoloji ile yiiksek beceri
sahibi isgiicli arasinda gozlemlenen tamamlayicilik iliskisinin daha ¢ok 20. ylizyilda ortaya
¢ikan bir olgu oldugu, 19. yiizyilda ise bir tamamlayicilik iliskisi bulunmadig1 yoniindedir.
Bu ¢ercevede, 19. yiizyildaki 6nemli teknolojik gelismelerin fiziki sermayeyi ara mallarim
ve diisiik becerili emegi, yiiksek becerili emek sahipleriyle ikame ettigi genel olarak kabul

gormektedir. 19. ylizyilda becerili emek, is boliimiiniin daha da genislemesi ve daha once
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becerili emek sahibi zanaatgilarca yapilan islerin daha kii¢iik ve daha az beceri gerektiren
pargalara ayrilmasi gibi bigimlerde ikame edilmistir” (Acemoglu, 2000: 4). Teknolojik
gelismelerle becerilerin tamamlayiciliginin, imalat sektoriinde parti esasina gore ve stirekli

iiretim yontemlerinin yayilmasiyla ortaya ¢iktigini savunan ¢alismalar da bulunmaktadir.

“Lall ve digerleri, nitelikleri agik ve net bir bigimde teknolojiyle iliskilendirmistir.
Bu yazarlar, teknolojik kapasite kavrami lizerinde durmus ve s6z konusu kapasitenin firma
calisanlarinin egitimli olmasmin 6tesinde bir durumu ifade ettigini 6ne siirmiislerdir.
Onlara gore, teknolojik kapasite organizasyonlarin zamanla olusturdugu bilgi birikimi ve
tecriibesini ifade eder” (Teixeira, 2002: 10). Lall, egitimlerle elde edilen bilgi birikimi ve

bu birikimi saglayan nitelikli isgiictiniin deneyimi tizerine dikkatleri ¢gekmistir.

Bu bilgiler dogrultusunda, ¢agdas refah diizeyinde rekabetgi bir toplum olabilmek
icin yeni teknolojiler iireten ve bu teknolojiyi etkin olarak kullanabilen nitelikli isgiiciiniin
onemi ¢ok biiyiiktiir. Ancak, sadece nitelikli isgiictiniin varligi, uzun donem refah artislart
icin yeterli degildir. Biiyimenin uzun doénem devam etmesini istiyorsak, —mutlaka
teknolojik yenilikler yapmak, bu yenilikleri desteklemek ve iiretimde kullanilmasini

saglamak gerekir.

1.2. STRATEJIK iNSAN KAYNAKLARI YONETIMIi VE KAPSAMI

1.2.1. insan Kaynaklar1 Yénetimi Kavramsal Boyutu

Insan kaynaklar1 yOnetimi, “insan kaynaklari” ve “ydnetim” terimlerinin
birlestirilmesi  ile  olusturulmus bir kavramdir. Kavram, yiizeysel olarak
degerlendirildiginde; orgiitteki mevcut ve potansiyel insan kaynaginin, yonetimin
fonksiyonlar1 cercevesinde sistemli bir siire¢ i¢inde bulunmasini ifade eder. IK, orgiit
icinde ¢alisan ve orgiit disinda faydalanilabilecek potansiyel isgiiciinii ifade eder (Sadullah
ve Kaynak, 2000: 15). Yonetim ise, “isletmelerin amaglarina ulagmasi i¢in planlama,
organizasyon, yoneltme, koordinasyon ve kontrol islevlerinin yerine getirilme siirecidir”
(Ertiirk, 1995: 5). Ayrica yonetim, Orgiitin iligkili oldugu tiim bdliimleri, branslari,
bireyleri ilgilendirmektedir. Sadece 1K ile iliskilendirilmesi, yonetim agisindan eksik

kalacaktir.
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Insan kaynaklar1 yonetimi ¢ok sayida yazar tarafindan ele alinmis ve tartigilmustir.

Bu baglamda bir¢ok tanimlama yapilmistir. Bu tanimlamalar su sekildedir:

Kaynak ve digerlerine gore IK, bir isletmedeki en {ist ydneticiden en alt
kademedeki niteliksiz isgorenleri kapsadigi gibi, ayrica isletmenin disinda bulunan

potansiyel olarak yararlanilabilecek isgiiclinii de ifade etmektedir (Kaynak ve digerleri,

1996: 2).

Sabuncuoglu’nun ifadesine gore , “isletmelerdeki yoneticiler, yonetilenler, yardimci
isgiici, teknik isgiici ve damismanlar IK sayilabilecegi gibi isletme disindan
yararlanilabilecek potansiyel isgiicii de IK olarak sayilabilir. IK, isletmelerin girdilerinden

biri ve hepsinin de iistiinde en degerli kaynaktir” (Sabuncuoglu, 2000: 3).

Preffer’in tanimma gére 1K, “isletmelerin mal ve hizmet {iretimi olarak tanimlanan
amagclarina varmak i¢in kullanmak zorunda olduklar1 kaynaklarindan biri olan insan1 ifade

eder” (Preffer, 1995:4).

DeNisi ve Griffin’e gore “bir orgiitiin insan kaynaklari, amaglarina ulagsmada,
rekabet Ustiinliigii saglamada ve g¢evresel unsurlarin beklentilerini karsilamadaki ¢abalari
nedeniyle orgiitin en O6nemli varliklarindan biri durumundadir” (DeNisi ve Griffin,
2001:4).

French’ e gore, “insan kaynaklari yonetimi, ¢ogunlukla bir orgiitte iggorenlerin
yonetimiyle ilgili olan felsefeyi, politikalari, yontemleri ve uygulamalar1 adlandirirken

kullanilan bir kavramdir” (French, 1998:4).

Insan kaynaklar1 yonetimi, genel olarak o&rgiitlerdeki bireylerin ihtiyaglarmimn
giderilmesine ydnelmistir. Orgiitiin hedeflerine ulastirilmasi, bu ihtiyaglarin giderilmesiyle
orantil1 olarak saglanmis olmaktadir. insan kaynaklar1 yonetimi, kisinin ise alinmasindan,
uyum egitimine, tcret ayarlamasina, igyeri ile olan hukuki baglara, performans
degerlemesine, maddi ve sosyal ihtiyaclarinin karsilanmasina ve hatta isten ayrilmasina

kadar olan tiim siiregleri kapsamaktadir (Findikg1, 1999: 5).

Sistem agisindan degerlendirildiginde isletmeler, belli bash girdi ve ¢iktilara
sahiptir. Isletmelerin girdileri makine, malzeme, sermaye ve insan kaynagindan

olugsmaktadir. Ciktilar1 ise mal ve/veya hizmet, bireysel/orgiitsel/toplumsal tatmin ve
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bilgidir. Tiim girdi ve ¢iktilar1 IK tedarik eder, planlar, organize eder ve ydnetir. Herhangi
bir isletmede IK’nin olmadig: diisiiniiliirse diger kaynaklar isletme acisindan fayda vermez.
IK uygun yer, zaman ve iste kullanilirsa, o isletme IK acisindan verimli ve etken konuma

ulasabilir (Kok, 2006:6).

Orgiitteki insan kaynaginin degeri her gecen giin artmaya devam etmekte ve
oOrgiitlerin, insan kaynagina yonelmeleri hatta orgiitlerin temeline insan kaynagini
yerlestirmeleri bu egilimin giliglenerek devam ettiginin bir kanit1 olarak kabul

edilebilmektedir. (Aykag, 1999: 16).

1.2.2.insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tarihsel Gelisimi

18. yiizyilin ikinci yarisinda Ingiltere’ de baslayan Sanayi Devrimi ile ¢alisma
hayatinda biiyiik degisiklikler yasanmistir. Bu degisikler IKY nin uygun bir dogmasina
uygun bir ortam olusturmustur. Tiim bu geligsmeleri tarihsel bir dizilim seklinde incelemek,

konunun 6nemini vurgulamak adina daha dogru olacaktir.

Orgiit yazininda IKY gelisimine biiyiik katk1 saglayan adimlar su sekildedir (Ozgen
ve digerleri, 2002: 6, 12, 16):

¢ Klasik donemde; Taylor tarafindan gelistirilen bilimsel yonetim ¢alismalari da is ve
verimlilik {izerinde durarak IKY nin ilk tohumlarini atmistir.

% Neoklasik donemde; Elton Mayo ve arkadaslari, yaptiklart ¢aligmalarla ‘insan’
faktorii ile ‘ig” 1 bir biitiin olarak degerlendirmistir. Munsterberg endiistriyel
psikoloji teorisiyle, isin kendini inceleyerek onun insan karakteri ve yetenekleri ile
en iyi sekilde uyabilecegi bicimi bulmaya calismistir. Bireyler ve bireyler arasi
farkliliklar iizerinde durmustur. Bu gelismeler ise, IKY’ye ¢ok énemli yeni boyutlar
kazandirmisglardir.

% Modern ve modern sonrast donemde, birbirini tamamlayic1 6zellige sahip olan
stratejik yaklagim, IKY yaklasimi, yonetim yaklagimi, sistem teorisi yaklasimi ve
proaktif yaklasim IKY’nin gittikge artan stratejik onemini gdstermektedir. Bu
dogrultuda, insan kaynagmin onemi kesinlikle ithmal edilmemelidir. Calisanlar
tatmin edilmedigi siirece Orgiitiin giiniimiiz sartlarinda ayakta kalmasi miimkiin

degildir.
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Insan kaynag stratejik oneme sahip olmadan &nce, orgiit icinde ‘insan’ kavrami
cok farkli bir bakis agisina sahipti. “Sanayi devrimi Oncesinde insanlar atdlyelerde ufak
gruplar halinde ¢alismaktaydilar. Hayatlar1 boyunca kazang elde edebilecekleri bir ise, bir
meslege sahip olmak iizere bir ustanin yaninda g¢alismayi basaranlar, ustaliga kadar
yiikselebilecek sansli insanlardandi” (Ekin, 1989:5). Bu donemlerde orgiit ¢alisanlariyla
ilgili biirokratik islemlerle (isyerine giris ¢ikislarin kontrolli, maaglarin belirlenmesi,
personel ise alimi1 ve ¢ikarimi, personel devir hizinin izlenmesi vb. rutin isler) personel
yonetimi (PY) ilgilenmekteydi. 1980°1i yillardan itibaren ise personel motivasyonunun
orgiit icin ne kadar onemli oldugu anlasilmis ve orgiit icindeki huzurdan mutluluga,
ahenge, performans yiiksekligine, hedeflere ulasabilmeye, oOrgiite baghliga, verimli
olabilmeye kadar her noktadaki etkisi anlasilmistir. Bu dogrultuda personel yonetimi
hakimiyetini kaybetmeye baslamis ve kabuk degistirerek ‘insan kaynaklari yonetimi’
olmustur. Sadece kavram degismekle kalmamis icerik de zenginlesmistir. Personel
yonetimi daha rutin personel islemleri ile ilgilenirken, insan kaynaklar1 yonetimi ek olarak
personelin  gelisimini, motivasyonunu etkileyecek unsurlart igerigine katarak
zenginlesmistir. Temel yaklasim farkliigi ise IK yoneticileriyle tiim yoneticileri
iliskilendirerek ortak sorumluluklar yaratmaya calismasidir (Sabuncuoglu, 2009: 9; Oze,

2005, http://staff.neu.edu.tr/~noze/index_dosyalar/Page726.htm, 30.10.2012).

Sabuncuoglu’na gore insan kaynaklar1 yonetiminin bugiin kazandig1 boyut personel
yonetimini agmis ve personel yonetiminden farkli olarak isgilicii verimliliginin yaninda
insan kaynaginin memnuniyetini amaghiyor olmasidir. Bu da c¢agdas isletmecilik

platformunda insan kaynagini ilgi odagi haline getirmistir (Sabuncuoglu, 2009: 7).

Personel yonetimi ile IKY arasindaki farkliliklar Tablo 1°de gdsterilmistir:
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Tablo 1. Personel Yénetimi ve Insan Kaynaklar1 Yénetimi Arasindaki Farkliliklar

Personel Yonetimi Insan Kaynaklar1 Yénetimi
Is odakli Insan odakli
Operasyonel faaliyetler Danismanlik hizmeti
Kayit sistemi Kaynak anlayis1
Statik bir yap1 Dinamik bir yap1
Insan maliyet unsuru Insan énemli bir girdi
Kaliplar ve normlar Misyon ve degerler
Klasik yonetim Toplam kalite yonetimi
Iste ¢alisan insan Isi yonlendiren insan
I¢ planlama Statik planlama

(Kaynak: Sabuncuoglu, 2009: 11)

Findik¢r’ya gore, 1KY, 1980’li yillarda ortaya ciktigi i¢in oldukga yeni bir
kavramdir. Ancak, IKY ne genelde insan iliskileri ve yonetim, ne de 6zelde personel
yonetiminden ¢ok farkli uygulama ve pratik yonelimler getirmemistir. IKY, yonetim ve PY
konusundaki bilgi ve ilkeleri bir biitiin i¢cinde ve farkli bir bakis acist ile ele almistir
(Findik¢1, 2000:6). Zaim’e gore ise, 1980°li yillarda ortaya ¢ikmasina ragmen, isletme
ortaminda insana yonelik calismalar oldukca eskidir. Isletmelere, isveren-galisan iliskileri
acisindan bakildiginda, farkli iki bakis a¢is1 ortaya ¢ikmaktadir. Bunlardan birincisi; digsal
bakis acis1 olan endiistri iliskileri iken, ikincisi; i¢sel bakis agis1 olan IKY’dir. iKY
yaklagimi, endistri iliskileri yaklagiminin son yillarda yetersiz kalmasi nedeniyle daha
fazla 6n plana ¢ikmustir. IKY, bir organizasyonun vizyon ve misyonu dogrultusunda,
gereksinim duydugu insan giiclinii biinyesine katmak, isletmelerde isgiiciinii motive etmek,
etkinligini saglamak, gelistirmek ve stratejilerin devamliligin1 saglamak igin ortaya konan

faaliyetler biitiiniidiir (Zaim, 2002: 181).
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IKY, sayilan tiim bu gérevlerini; tiim ydneticilerin destek ve katilimini saglayarak,
personel ile orgiit stratejilerini biitiinlestirerek, kiiltiir ve degerlere bagli kalarak, en

onemlisi de calisanlarin davraniglarina 6nem vererek yerine getirmelidir (Sabuncuoglu,

2009: 10).

1.2.3. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi (SIKY)

Giiniimiiz rekabet ortaminda yasanan gelismelerle IKY, kilit bir rol iistlenmeye
baslamistir. Isletmenin tiim fonksiyonlarmin gergeklesebilmesi, IK temel bir unsur haline

gelmistir. Bu da IKY ’nin daha fazla stratejik olmasini gerekli kilmaktadir.

Nitelikli iggiiciine olan gereksinimin artmasi ile biligim ve iletisim cagi olarak
nitelendirilen modern sonrasi dénemin ayni zamanda “insan kaynaklar1 ¢agi” oldugunu
sdylemek kuskusuz yerinde bir agiklama olacaktir (Ogiit, 2001: 73). Bu dogrultuda, IK'Y
ve strateji kavramlart yaklasik otuz yildir birlikte ele alinmaya baslanmis ve “stratejik

insan kaynaklar1” kavraminin ortaya ¢ikmasi sz konusu olmustur.

SIKY kavramini incelemeden 6nce ‘stratejik yonetim’ kavramina deginmek daha

yararli olacaktir.

Strateji; isletmenin kendisini, gevresini degerlendirme ve gelecegi tahmin etme
imkan1 verir; Orgiitiin ortak bir amaca yonelmesini saglar ve planlar i¢in bir cergeve
olusturur, biitlin bunlara ek olarak yonetimin kalitesini arttirir. Stratejik yonetim ise, “etkili
stratejiler gelistirmeye, uygulamaya ve sonuglarini degerlendirerek kontrol etmeye yonelik
kararlar ve faaliyetler biitiinii” olarak tanimlanabilir (Dinger, 1998: 28,46). Dolayisiyla
strateji, uzun vadeli se¢imler ve amaclarla ilgilidir. Herhangi bir orgiitiin bir amaca

yonelmesi, stratejik olarak yonetilmesini gerekli kilmaktadir.

Stratejik yonetim diisiincesinin gelisimi tarihsel bir siire¢ i¢inde gerceklesmistir. Tk
olarak 1960 ve 1980 yillar1 arasinda stratejik planlama anlayisi, sonra 1980 ve 1990 yillari
arasinda rekabet stratejisi anlayist ve son olarak da 1990’dan giinlimiize kadar devam eden
temel yetkinliklere dayali strateji anlayist hakim olmustur (Barca, 2009: 35). Her anlayzs,

bir 6nceki anlayisin lizerine bir seyler koyarak gelisme gostermistir.

Stratejik planlama anlayisi, stratejik disiinceye, K.R. Andrews ve H.l. Ansoff
sayesinde biiyiik katkilar saglamistir. Andrews ve Ansoff’un gelistirdigi planlama
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yaklagimi, strateji gelistirme siirecini “tahmin et ve hazirlik yap (predict and prepare)”
seklinde Ozetlenmistr. Isletmenin dis ¢evresindeki gelismeleri tahmin etmek adna;
analizler, basit veya karmasik teknikler, kontrol listeleri, matrisler vs. gelistirmislerdir.
Ancak kriz gibi belirsiz ortamlarda tahmin yontemi yetersiz kaldigindan ‘senaryo teknigi’
gelistirilmis ve muhtemel gelecekler tasarlanmistir. Daha sonra Harvard Isletme Okulu’nun
inlii profesorlerinden Micheal E. Porter 1980°de Competitive Strategy (Rekabet Stratejisi)
ve 1985’de Competitive Advantage (Rekabet Avantaji) adli eserleriyle stratejik yonetim
alanma yeni bir bakis agis1 getirmistir. Porter stratejiyi, isletmenin rakiplerine karsi nasil
rekabet etmesi gerektigi iizerinde durmustur. Odak noktasi olarak ‘rekabet’ kavramini
almis ve ‘rekabet stratejisi’ seklinde bir anlayis One siirmiistiir. Ona gore isletmeler;
maliyet liderligi stratejisi (standart irinleri rakiplerden daha az maliyetler ile iiretebilme
tizerine kurulu bir yaklasim), farklilagsma stratejisi (rakip triinlere gore farkli 6zellik ve
fonksiyonlara sahip yiiksek kaliteli iiriinler {izerinden siirdiirmek) ve odaklagma stratejisi
(genel bir pazara hitap etmek yerine bir alt pazara yogunlasma) ile rekabet¢i pozisyonlarini
almalar1 gerekmekteydi. Son olarak, temel yetkinliklere dayali strateji ise, isletmeyi
rakiplerinden {Ustiin kilacak kaynak ve kabiliyetlerin (yetkinliklerin) belirlenmesi ve
gelistirilmesini esas almaktadir. B. Wernelfelt, G. Hamel, C.K. Prahalad, J. Barney, R.P.
Rumelt yetkinliklere dayali stratejinin dnde gelen isimlerindendir. Gliniimiize kadar uzanan
bu anlayis, dis cevre gil¢lerinin isletmenin stratejik basarisi iizerinde O6nemli olan
belirleyici faktorlerin isletmeye 6zgii olan insan, finansal, teknolojik vb. kaynaklardan
olusan temel yetkinlikler oldugunu ileri siirer (Barca, 2009: 38, 41-42, 46 ). Goriildigi gibi
stratejik yonetimin gelismesini saglayan stratejiler, donemin gerektirdiklerine ve iginde

bulundugu ¢evre sartlarina gore degisim ve gelisim gostermistir.

Tastan’ a gore stratejik yonetim, degisimin yonetimidir. S0z konusu degisim, Orgiit
kiiltiirtindeki ve yonetsel siireglerdeki degisimi igcermektedir. Son yillarda {iist diizey
yoneticiler daha stratejik dilisiinmeye baglamis, insana iliskin goriis ve uygulamalarin
isletme basarisinda son derece onem tasidigi konusunda fikir birligine varmislardir.
Nitekim rekabetin uluslararas1 sahalara acilmasi, teknolojik gelismelerin hiz kazanmasi,
isletmelerin basarili olarak ydnetilmeleri i¢in insana doniik stratejilerin gelistirilmesini
zorunlu hale getirmistir. Boylelikle insan kaynaklart yonetiminin stratejik niteligini
artmustir (Tastan, 2004: 38). Ust diizey karar alicilarin zihin yapilarindaki bu degisim, 1K

uygulamalar1 ve Orgiit performansi arasindaki iligkinin incelenmesini tesvik etmistir.
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Arastirmalar, IK tarafindan yaratilan potansiyel degeri (sirket devir hizi, karlilik, piyasa

degeri vb.) ortaya koymalar1 agisindan yararlidir (Wright vd., 2003: 21-22).

1990°1armn basindan itibaren strateji ve IKY arasindaki iliski iki analiz kapsaminda
gelismistir; bireysel yonetici ve IKY uygulama sistemleri. Birey tabanli modelde, strateji
ile uyum gosteren nitelikli ¢alisanlari, orgiitlerin korudugu oOne stiriilmektedir. Sistem
tabanli modelde ise, IKY sistemleri ve stratejik segimler entegre edilmeye ¢aligilmaktadir
(Gual ve Ricart, 2001:50-51). Analiz kapsaminda, IKY’nin taniminda da degisiklikler
yapilmistir. Bu dogrultuda IKY, organizasyonel stratejinin belirlenmesi ve uygulanmasi
sirasinda, bireysel davraniglari etkilemek icin tasarlanan faaliyetler biitlinii (Randall, 1992:
30) ve organizasyonun amaglaria ulagmasini saglamak icin tasarlanan IK faaliyetleri

sistemi (Wright, McMahan, 1992: 298) olarak tanimlanmaktadir.

Dessler’e gore, SIKY’nin anlami, orgiitiin stratejik amagclarina ulasmasi ve
performansini arttirmasi i¢in bireylerin yetenek ve davramslarini yaratan [K’min tiim
politika ve faaliyetlerini olusturmak ve yiiriitmektir (Dessler, 1994: 80). Baska bir ifadeyle
SIKY, orgiitlerin icsel ve digsal cevrelerindeki farklilasmalarin drgiitlerin insan kaynaklari
stratejilerini belirlemesi seklinde tanimlanabilir. Orgiitiin ¢evresindeki degisikliklerin, hem
birbirleriyle iliskili olmas1 hem de 6rgiitiin stratejik planlamasina sistematik olarak entegre
olmasi bu noktada belirleyici olmaktadir (Bayraktaroglu, 2001: 449). SIKY nin temeli
stratejik entegrasyondur. Stratejik entegrasyon ise, “igsel insan kaynaklari stratejisinin
unsurlartyla dissal isletme stratejisi arasindaki uygunluktur. Orgiitiin insan kaynaklari
politikalart ve uygulamalari, rekabet gevresi ve isletme stratejisiyle uyumlu olmalidir”

(Bayraktaroglu, 2001: 450).

Stratejik olmak, insan kaynaklari i¢in tlimiiyle yeni bir rol oldugu igin, insan
kaynaklarinin yeni yeteneklere ve niteliklere ihtiyaci vardir. Yeni nitelikli ve yetenekli
isgiicli, insan kaynaklar1 ekibine yeni degerler kazanacaktir. Bu dogrultuda orgiitlerde
insan kaynaklar1 fonksiyonu stratejik gilicin temel elemani olarak goriilmelidir
(Kogel,2003: 702). Sayilar’a gore, stratejik IKY, geleneksel kabul edilen iKY nin politika
ve faaliyetlerini daha genis bir organizasyonel kapsamda nitelendirmeyi ifade eder. Bu
dogrultuda bazi insan kaynaklar1 uygulamalarinin organizasyonel stratejiye uygunlugu ya

da uygunsuzlugu tartisilmig (Sayilar, 2005: 46).
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Isletme yetkinlikleri insan kaynagina baghdir ve insan kaynaginin nitelikleri
rekabet avantaji elde etme konusunda kilit rol oynamaktadir. Ancak, insan kaynaginin
niteliklerinin artirilmas1 bir yandan onlara bagimliligi ve dolayisiyla onlarin pazarlik
giiclinii artirmakta, diger yandan ise isgiicii piyasalarinda degerlerini artirarak isletmeden
ayrilmalarina yol acabilmektedir. Dolayisiyla bunlarin yonetilmesi stratejik dnemde bir
sorun haline gelmektedir (Barca, 2009: 49). Stratejik IKY &ncelikle orgiitsel yapryr ve
orglit stratejisini belirlemede s6z sahibidir. Calisanlarin baglilik ve adanmisliklarinin
arttirilmasi ve bunun saglanmasi i¢in orgiit kiiltiirliniin olusturulmasinda etkin ¢alismalarda
bulunmaktadir (Ince, 2005: 332-333). Stratejik IKY faaliyetleri; “takim tabanli is tasarimu,
esnek isglicli, kalite gelistirme uygulamalari, personel giiclendirme, orgiitiin stratejik
ihtiyaglarin1 tanimlayan calisma tasarimlart ve Orgiit amaglarini basarmak, rekabet
stratejilerinin  gergeklestirilmesi i¢in gereken hiinerlerin gelismesini planlamak gibi

uygulamalardan olugmaktadir” (Huselid, Susan ve digerleri 1997: 173).

IK’da stratejik diisiiniirken dikkat edilecek husus, IK’nin o6rgiitiin amaclarini
gerceklestirmesi dogrultusunda her tiirlii ihtiyact giderirken belli bir dengenin saglanmasi
gerektigi ile ilgilidir. Calisanlarin ve isletmenin birbirlerine karsi sorumluluk duygusunu

iistlenmeleri gerekmektedir. Boylece her iki sorumluluk dengede tutulmaya calisilacaktir

(Aydin, 2000: 77-84).

Is yasaminda insan kaynaklarmin roliindeki en &nemli giincel degisim, orgiitsel
stratejilerin gelistirilmesi ve uygulanmasina insan kaynaklarimin gittikge daha ¢ok dahil
olmasidir. Artik, orgiitsel stratejiler, orgiitiin rekabet avantajinin giiclendirilmesine ve is
ekiplerinin olusturulmasina dayanmakta ve insan kaynaklari daha merkezi bir konum

kazanmaktadir (Dessler, 2000: 19).

Poole ve Jenkins’ e gore, “Firmalarin rekabet avantaji edinme ve bunu rakipleri
karsisinda koruyabilmesinin bir¢ok yolu vardir, bunlardan biri de kapsamli bir insan
kaynaklar1 stratejisi gelistirebilmektir. Gergekten de giiniimiiz modern diinyasinda gelismis
bir insan kaynaklar1 politikas1 uygulamak, rekabet giicii edinmenin yollarindan biri olarak
goriliir” (Poole ve Jenkins, 1996: 3). Ayrica onemle belirtmek gerekir ki yetenek
savaglarinin yasandig1 gliniimiizde, yiiksek nitelikli adaylar ve galisanlar; ‘calisilacak en iyi
yer’, ‘en gozde sirket’, ‘en begenilen sirket’” gibi markalasmis sirketler arasindan

kendilerine ¢ekici gelen yerleri tercih etmektedir. Bu adaylari isletmeye ¢ekmek ve mevcut
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calisanlar1 elde tutmak insan kaynaklari alaninda belli bir imaj olusturmay: gerekli
kilmaktadir. Ciinkii “isgiicii tarafindan itibarli olarak algilanmak, insan kaynaklari
politikalarina da giiveni beraberinde getirmektedir. Fortune 500 listesinde bulunan sirketler
tizerinde yapilan bir aragtirmada ¢alisanlar, itibarli sirketlerde daha diiriist insan kaynaklari
uygulamalari oldugunu ortaya koymuslardir” ( Koys, 1997: 97). Bu dogrultuda, olumlu ve
stratejik bir insan kaynaklart imaji yaratmak, diiriist politikalar izlemek, insan
kaynaklarinda hem stratejik hem de operasyonel miikemmelligi yakalamak Orgiitsel
cekicilik saglayacak unsurlar arasinda siralanabilir. “Konu ile ilgili olarak insan
sermayesinin Orgiitsel etkinlik, verimlilik ve is sonuglarina olan katkist ve iligkisinin
Ol¢iilmesi, insan kaynaklar1 biriminin bir marka olarak sayginlik kazanmasina ve strateji
masasinda bir koltuk bulmasina, hatta bu masayr diizenlemesine olanak verecektir”
(Bhattacharya ve Wright, 2004: 10). Dolayisiyla stratejik insan kaynaklari orgiitiin basarisi

ve itibar1 acisindan son derece yararli olacaktir.

1.2.4. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminin Ortaya Cikmasinda Etkili Sebepler

Kiiresellesme ve bilgi teknolojisinin gelismesiyle birlikte bilgi toplumuna gegilmesi
isgliciiniin yapisini degistirmistir. Bu dogrultuda isletmelerin nitelikli, yetenekli ¢alisanlara

olan ihtiyact artmig ve insan kaynaginin, stratejik bir unsur oldugu anlasilmistir.

Artan rekabetin artisi, hizla gelisen teknoloji, demografik yapmm degismesi,
ekonomik dalgalanmalarin siklagmasi, yeniden yapilanmalarin yogunlagmasi gibi faktorler
IKY nin, 6rgiitiin stratejik yonetimi ile birlesmesini gerektiren ve bu siireci etkileyen en

onemli faktorler olmaktadir (Barutgugil, 2004: 66).

SIKY kavraminin ortaya cikmasinda etkili birgok sebep bulunmaktadir. Bu
faktorler asagidaki gibidir.

1.2.4.1. Kiiresellesme

Kiiresellesme yaklasitk on yildir giindemde olan ve birgok alanda kokli
degisiklikleri ifade eden bir kavramdir. Bokurt’a gore kiiresellesme; siyasal, ekonomik,
sosyal ve kiiltiirel alanlarda diinyanin biitiinlesmesi anlamina gelen bir kavramdir. Ayrica

kiiresellesme ile beraber, zaman ve mekan kavramlar1 degismis, smirlar ortadan
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kaybolmaya baglamis ve yeryiiziindeki tiim insanlarin ve ilkelerin birbirlerine olan
bagimlilig1 artmistir (Bozkurt, 2000: 30).

Cascio, kiiresellesmeyi “sermayenin, triinlerin, hizmetlerin, fikirlerin, bilginin ve
insanlarin ulusal sinirlar1 asarak serbestge hareket etmeleri” olarak tamimlamistir (Cascio,
2003: 10). Ekonominin kiiresellesmesi, ¢alisanlarin bilgi, beceri ve yetenekleri firmanin en

onemli rekabet kaynag1 haline getirmistir.

Kiiresellesmenin beraberinde getirdigi ¢ok uluslu sirketlere c¢alisan saglama
stirecinde, bu sirketlerde calisacak olan kisilerin yas, deneyim, egitim gibi nitelikleriyle
birlikte yabanci iilkeye ve iilke kiiltiirline uyum saglayabilme, istekli olma, kendine giiven
ve liderlik gibi kisisel 6zellikleri de 6nem tagimaktadir (Yiiksel, 2004: 256). Insan

kaynaklarina diisen gorev, stratejik diistinerek dogru kisileri bu siirece dahil etmek.

1.2.4.2. Nitelikli Isgiicii/ Bilgi Iscisi Kavramlarinin Ortaya Cikmasi

Son yillarda hizla gelisen teknoloji ve degisen rekabet ortaminda bilgi, yeni
ekonomi diinyasinin kilit noktasi haline gelmistir. Bu dogrultuda orgiitlerde de dengeler
degismistir. “Gelismeler sonucunda iiriin odakliliktan biitiinsel anlamda hizmet odakliliga
dogru bir doniisiim olmustur” (Ogiit, Akgemci vd,2004: 284). Calisanlarin kas giiciine
duyulan ihtiyag¢ azalirken; yetenekli, nitelikli, bilgili isgiiciine olan ihtiya¢ artmistir.
Gelisen ve degisen diinyaya ayak uydurabilen, yiiksek vasifli, alaninda uzmanlagsmis, geng

1sglicii orgiitlere dahil olmaya baslamistir.

Nitelikli eleman ihtiyaci, kiiresellesme ile birlikte bilgi is¢isi kavraminin ortaya
c¢ikmas1 sonucu artmistir. Bilgi iscisi; siirekli artan rekabet ortaminda ve isletmenin

hayatini siirdiirmesi amaciyla uzmanlasmstir (Druker, 1995: 145).

Toffler’e gore, hemen hemen her isletmenin bilgi iscilerine ihtiya¢ duymakta ve bu
durum da onlara daha bagimsiz hareket etme ve isteklerini agik¢a sdyleyebilme imkani
taninmasi gerekmektedir. Bilgi is¢ileri, rutin islerden sikilmakta ve geleneksel yontemlerle

is yapmay1 sevmemektedir (Toffler, 1993: 48).

Cascio’ya gore, son yillarda her iilkenin, her firmanin ve her insanin bilgiye olan
bagimliligi artmistir. Yeni ekonomi, firmalarin ihtiya¢ duydugu entelektiiel sermayeyi

giindeme getirmistir. Bu durumda firmalar kendilerini, nitelikli ¢alisanlar igin ‘galisilacak

31



en iyi yer’ olarak konumlandirmalari gerekmektedir. Bu da insan kaynaklarinin

yonetiminde, degisiklikleri glindeme getirmektedir (Cascio, 2003: 11).
1.2.4.3. Bilgi Toplumuna Gegis

Her gegen giin gelisen teknolojinin ve kaynagi olan bilginin her alanda
kullanilmaya baslanmasiyla sanayi toplumundan bilgi toplumuna gegis saglanmistir.
Gliniimiize kadar, “insanlik tarihi ekonomik ve sosyal agidan bir¢ok asamadan gegmistir.
Bu asamalar; doga ve avlanmaya dayali ilkel toplumdan, yerlesik hayata gecilmesi,
ardindan tarim toplumu, sanayi toplumu ve bilginin bir kaynak olarak 6n plana ¢ikmasi ve
bilgi teknolojilerindeki gelismeleri izleyen gliniimiizdeki durumuna ulasan bilgi ¢ag1 veya

toplumudur”( Ogiit, 2001: 24).

Bilgi toplumuna gegis siirecinin yasandigi bircok gelismeyle agiklanabilmektedir.
Oncelikle, giiniimiizde bilginin ara¢ olmaktan ¢ikip dnemli bir iiretim alani oldugu ve
bilginin esas gii¢ oldugu is hayatinda, bilgi ¢alisanlarinin, nitelikli ¢alisanlara giderek daha
cok ihtiyag duyuldugu goriilmektedir. Bilgi toplumu, artan bilgi artisinin etkisiyle birlikte
hayatin her alanini1 kapsayan degisme ve gelismeleri igermektedir. Bilgi toplumunun genel
Ozelliklerini bu gelismeler belirlemektedir. Kitle iletisim, egitim, kiiltiir, politika ve
yonetimin, yeni bilgi teknolojileri bilgi toplumunun etkilendigi unsurlar olarak siralanabilir
(Sahan, 04.01.2013).

1.2.4.4. Teknolojik Gelismeler

Gilinlimiiz bilgi toplumunda hizla yaganan teknolojik ilerlemeler, orgiitleri rekabetci
olmaya zorlamakla birlikte orgiitlere rekabetci istiinliik de saglamaktadir. Bu durumda
gelisen teknolojiye ayak uydurabilecek, teknolojiyi kullanabilecek ve hatta yeni teknoloji
gelistirebilecek kapasitede nitelikli isgiiciine, yiiksek vasifli ¢aligsanlara ve bilgi is¢ilerine

olan gereksinim artmustir.

Son yillarda hizla degisen ve gelisen teknoloji, yeni meslekler ve isler ortaya
¢ikarmaktadir. Bu yeni meslek ve isler ise farkli nitelikteki isgiiclinii gerektirmektedir.
(Bingol, 2003: 59). Bu dogrultuda dogru ¢alisanlari ise almak, onlara bilgi, beceri ve

yeteneklerini gelistirebilecekleri egitim vermek, firsatlar sunmak ve nitelikli calisanlar

32



orgiitte tutmak onemli hale gelmekte, dolayisiyla insan kaynaklar1 yonetimi de degisen ve

gelisen teknolojiyle birlikte biiytik roller iistlenmektedir.

Teknoloji, insan kaynaklari uygulamalarina yeni bir bakis agisi kazandirmaktadir.
Orgiitlerin siirdiiriilebilir rekabetcilikleri igin, yeni yapilanmalarm, ¢alisanlar1 motive edici
faktorlerin ve tazminat planlarinin  degistirmesi, is tanimlarin1 yeniden yapmasi,
giincellenmesi, gelismelere ayak uyduran yeni egitim ve degerlendirme programlar

olusturulmasi gerekmektedir (Acar, 1999: 40).

1.2.4.5.Degisen Rekabet Anlayisi

Son yillarda kiiresellesmenin de etkisiyle hizla yasanan gelismeler rekabet
anlayiginin degismesini de beraberinde getirmistir. Rekabetin son derece yogun yasandigi
giiniimiizde firmalar elde ettikleri stiinliigli siirdiirebilmek igin teknoloji ve dogal
kaynaklarin yetersiz kaldigini1 anlamis ve stirdiiriilebilir rekabet iistiinliiglinlin esas kaynagi

olan insana; insanin bilgi, beceri ve vermeye dnem vermeye baslamislardir.

Bilgin, Tas¢1i ve digerlerine gore, “rekabet edebilir kalmak igin isletmelerin
aralarinda gii¢ birligi ve is birligi yapma ihtiyaclar1 artmis, yonetimde kalite ve miisteri
odaklilik, esneklik, yaraticilik olmazsa olmazlar arasinda yer almistir ve 6nemli avantajlar
saglamistir. Bunu saglayabilmek i¢in isletmeler orgiitsel yapilarini ve kiiltiirlerini yeniden
yapilandirma yoluna gitmistir. Biitiin bunlarin gerceklesmesi yeni insan kaynaklari
politikalarini, stratejilerini, sistemlerini ve programlarini gerektirmistir” (Bilgin, Tasc1 ve

digerleri, 2004: 98).

Tiim bu gelismeler dogrultusunda insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik 6nemi bir
kez daha giindeme gelmis ve IKY ne biiyiik roller diismiistiir. Firmalarm yogun rekabet
ortaminda ayakta kalabilmek i¢in, nitelikli isgiiclinii gekme, siirekli gelisim imkan1 sunma,
maddi ve manevi unsurlarla ¢alisanlarin motivasyonlarini saglama, c¢alisanlarla 1yi iletisim
kurabilme ve yeniliklere agik olan insan kaynaklart yonetimi ile onlari Orgiitte tutma esas

olmalidir.
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1.2.4.6. Sosyal Giiclerin Degisimi

Diinyada yasanan hizli gelisim ve degisim siireci toplumdaki sosyal gii¢lerin de
degismesine de sebep olmustur. “Degisen sosyal gii¢lerin is diinyasina yansimalar1t su

sekildedir” (Johson, 1996: 20):

e Son yillarda yasanan biiylik krizlerle ekonominin gii¢ kaybetmesi baglantil1 olarak,
niifusun giderek yaslanmasi, isletmelerin calisanlarina sagladigi sosyal katkilari
arttirmalarina, saglik, emeklilik gibi konularda daha c¢ok sorumluluk almalarina
neden olmustur.

e (Cevrenin 6neminin artmasi igletmelerin kendilerini yeniden degerlendirmelerine
neden olmustur.

e Diinyada yasanan yogun gocler nedeniyle isletmeciler, kendi iilkelerinde etnik
olarak ¢ok ¢esitli bir isgiiciiniin yonetmeyi 6grenmislerdir.

e Issizlik sorunu biiyiidiik¢e adil olmayan rekabet kosullar1 olusmaktadur.

e Toplumda aile kurumunun ¢o6ziilmesi, yalniz yasayanlarin artmasi, harcayacak
parast olanlarin daha c¢ok yaslilardan olusmasi konuyla ilgili kisileri tiiketici

aligkanliklariyla ilgili degisimleri izlemek zorunda birakmuistir.

1.2.5. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Isgoren Bulma ve Secme

Giiniimiiz is diinyasinda rekabetin artmasi, yasanan gelismeler giderek daha
nitelikli insan giiciiniin yetistirilmesini, 6te yandan insan kaynaklar1 yonetimi sisteminin
daha etkili hale getirilmesini gerekli kilmaktadir. Bu dogrultuda etkinligin saglanmasi i¢in
dogru insan kaynagmin orgilite nasil cekilecegi ve bu kisilerin nasil elde tutulacag,
etkinligin nasil saglanacagi en temel sorundur. Boyle bir ortamda da firmalarin; yetenekli
adaylar bulma, ise alma, elde tutma ve bu yetenekleri gelistirme ile ilgili baz1 6zel
programlar ve yontemler uygulamayr zorunlu hale getirmektedir. Bu siire¢te de insan
kaynaklar1 yonetimine 6nemli gorevler diigmektedir. Burada lizerinde onemle durulmasi
gereken temel nokta dogru insanlarin bulunup, bu kisilerin egitilmesi ve gelistirilmesi i¢in
gerekli olan her tiirlii ¢abalarin gosterilmesidir. Bu baglamda stratejik ortak olarak insan
kaynaklart fonksiyonunun tasarlanmasi ve konumlanmasi, Orgiitsel stratejilerin

yiirlitiilmesinde 6nemle gerekmektedir.
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Onceki basliklarda incelendigi gibi, giiniimiizde insana yapilan yatirrmin fiziki
araglara yapilan yatirirmdan daha 6nemli oldugu belirtilmektedir. Zamanla bozulan,
yipranan, kaybolan fiziki araglarin yerine belli bir iicret karsiligi yenilerini almak
zahmetsiz bir is iken; isini sevmeyen, isine motive olamayan, mutsuz bir ortamda ¢alisan
ve sonucunda isinden ayrilan bir ¢alisanin yerini doldurmak, yeni birini orgiit kiiltiiriiyle
yetistirmek ¢ok da kolay bir is degildir. Isletmede ¢alisan nitelikli insanlarin isletmeye olan
bagliliklarin1 arttirmak onlar1 motive etmek ve bu tiir insanlarin sahip olduklar bilgi,
beceri ve deneyimle baska isletmelere gecmelerini engellemek konusunda insan kaynaklari
yOneticilerine ve iist yonetime biiylik gorevler diismektedir. Bu baglamda dncelikle orgiite

cekilecek olan adaylari ige alirken stratejik yontemler kullanilmasi gerekmektedir.

Nitelikli adaylar1 orgiite gekebilme konusu, oncelikle insan kaynaklar1 birimlerinin
performansina bagli olacaktir. Bu amagla insan kaynaklar1 birimlerinin yapabilecekleri

faaliyetlerden bazilari su sekilde 6zetlenebilmektedir (Erdemir, 2006: 31-32):

% Ilk olarak nitelikli adaylarin isletmeye cekilebilmesi ¢abalarinin isletmenin temel
oncelikleri arasinda yer almasi ve bu isten sadece insan kaynaklar1 yoneticilerinin
degil tim yoneticilerin sorumlu olmasi gerekmektedir.

% Insan kaynaklar1 planlamalari, is tanimlar1 ve ¢alisma bigimlerinin hem isletme
hedefleri ile uyumlu hem de nitelikli adaylar1 isletmeye c¢ekecek sekilde
hazirlanmalar1 gerekmektedir.

¢ Personel bulma islevi eleman ihtiyacinin ortaya ¢ikmasi beklenmeden siirekli
olarak gerceklestirilmeli ve her an bagvurulabilecek bir yetenek havuzu
olusturulmalidir.

¢ Personel bulma ve segme asamalarinda isletmenin beklentileri yaninda adaylarin
beklentileri ve memnuniyetleri de goz oniinde tutulmalidir.

« Calisanlarin  kendilerini  gelistirebilecekleri egitim, 0Ogrenme ve degerleme
yontemleri uygulanmali, bu yontemlerle uyumlu kariyer planlamalar1 yapilmalidir.

% Isletmelerin ise alma uygulamalarini olusturan adimlar miimkiin oldugunca
birbirinden ayrilmali ve tizerinde uzmanlagilmalidir. Hatta bir biitiin olarak personel
bulma faaliyetinin insan kaynaklari islevinden ayrilmasi ve pazarlama veya halkla

iligkiler faaliyeti olarak kabul edilmesi bile diisiiniilebilir.
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Tiim gelismeler sonucunda stratejik ise alma, Butler tarafindan “isletmenin stratejik
hedeflerinin ve gereklerinin sistematik olarak degerlendirilmesiyle olusturulan personel
bulma ve se¢me faaliyetleri” olarak tanimlanmaktadir. Bu baglamda stratejik ise almanin
hedefi, uzun donemde isletme i¢cin 6nemli olan insan degerlerini bir araya getirmektir

(Erdemir, 2006: 32).

Geleneksel personel secim siireci sadece isin gerektirdigi isgiiclinii siradan ise
almaya odaklanmistir. Ancak gilinlimde is hayatinda yasanan kiiresellesme, teknoloji, bilgi
toplumuna gecis, degisen rekabet anlayisi, degisen sosyal dengeler gibi gelismeler, yeni ise
alim yontemlerini gerekli kilmaktadir. Ise alimda stratejik bir bakis acisi; adaylarmn
isletmeye cekilmesini, orgiitle ve hatta IKY uygulamalariyla ilgili olumlu izlenimler
yaratilmasini saglamaktadir. Bu ¢ergevede bir¢ok isletmede yeni ise alim ydntemleri

uygulanmaktadir.

Ise alim, pazarlama bakis agistyla ele aliarak ise almada aday odaklilik adiyla yeni
bir kavramsal cergeve ortaya c¢ikmustir. Pazarlama ireticilerinin pazari tahmin etme
amactyla kullanilan pazarlama karmasinin ise alim faaliyetleriyle eslestirilmesiyle ise
alima pazarlama bakis agis1 kazandmilmustir. Uriin, fiyat, dagitim, tutundurma
faaliyetlerine katilimcilar, ortam ve siire¢ de eklenerek eslestirme yapilmistir. Bu

eslestirme su sekildedir (Erdemir, 2007: 27):

Tablo 2. Pazarlama Karmasi ve Ise Alma Karmasi1 Elemanlari

Pazarlama karmasi ise alim karmasi
Uriin Is, unvan
Fiyat Ucret, statii, diger olanaklar1
Dagitim Personel bulma cabalari
Tutundurma Aday iliskileri yonetimi
Katilimeilar Ise alma gorevlileri
Ortam Ise alma ortami
Siireg Ise alma siireci
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Bu yaklagima gore miisterilere iirlinlin pazarlanmasiyla ayn1 mantikla, adaylara isin
pazarlanmasi1 saglanmis olur. Aday bu karar1 verirken ona sunulan {icreti ve tim is
olanaklarmi diigiinlir. Ayrica bu siirecte isletmenin cevresi, imaji, itibar1 ve adaya nasil
ulast1g1, adayla kurdugu iletisim de son derece onem tasimaktadir. Ise alim karmasina
eklenen son ii¢ kavramda ise alim gorevlilerinin kalitesini, niteligini, goriigme ortamini

ilgilendirmektedir.

Highhouse, Cable, Turban, Collins, Stevens ve daha birgok aragtirmacinin yaptigi
calismalarda da, ise alim kavrami; sirket imaji, marka degeri, miisteri memnuniyeti,
misteri 1iligkileri yOnetimi gibi kavramlarla iliskilendirilip, pazarlama bakis acist

yansitilmaktadir.

Aday odakli ise alma yaklasimi ise ise alimi pazarlama bakis acgisiyla
degerlendirmekte olup, adaylarin bu siireg¢ten memnun olarak ayrilabilmelerini saglayan
gerekli alt yapiin dikkatle yonetilmesi tizerinde durmaktadir (Erdemir, 2007: 28-29). Bu
yaklagim, ise alma siirecini dort temel asamada degerlendirmektedir (Collins, Stevens,

2002:1121-1133, Erdemir, 2007: 31-38):

¢+ Personel bulma 6ncesi asama: Reklam, tanitim ve sponsorluk faaliyetleriyle olumlu

bir igveren imaj1 yaratilarak nitelikli isgiicii isletmeye ¢ekilmeye ¢alisiilmaktadir. Bu
asamada insan kaynaklari, halkla iligkiler ve pazarlama departmani koordineli bir
sekilde ¢alismalidir.

X/

%+ Personel bulma asamasi: Oncelikle hedef kitle belirlenir, daha sonra belirlenen bu

kitleyle iletisim kurulur ve son olarak da is basvurular1 alinir. Bu asamada amag
personel bulmak degil, miimkiin oldugunca cok nitelikli isgiiciinii bulmak ve
onlarla iyi iligkiler kurmaktir. Bu noktada medyanin se¢imi, mesaj bigimi ve igerigi

son derece dnem tasimaktadir.

«» Personel secme asamasi: Adayla kisisel iletisimin en yogun oldugu asamadir. Aday
odaklilik acisindan 6nemli olan nokta; adaylarin isi kabul etme egilimlerini canli
tutmak ve ise alinmayan adaylarin da bu siirecten memnun ayrilmasini saglamaktir.
Bunun i¢in insan kaynaklar1 yoneticisinin gerceklestirebilecegi bir¢ok uygulama
mevcuttur.  Ornegin ¢alisan adaylar icin, mesai saatlerine uygun randevular

ayarlanmasi, gerektiginde isletme dis1 randevular ayarlanmasi, goriismeye davet
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edilen adaylarin yol ficretlerinin karsilanmasi, siirecin uzamasi durumunda
yemekler, ikramlar sunulmasi adaym memnuniyetini son derece artiran
uygulamalardir.

% Personel bulma sonrasi asama: Bu asama reddedilen adaylar igin, uygun bir

aciklamayla geri bildirim yapilmasi; kabul edilen aday i¢in ise, esnek bir is teklif

paketi hazirlanmasi seklinde ger¢eklesmektedir.

Son zamanlarda kullanilan bir bagka ise alim yontemi ise, gii¢lii yonlere odakli ise
alim siirecidir. Hizla degisen bu is ortaminda sadece dogru yeteneklerin orgiite ¢ekilmesi
yeterli goriilmemekte, ayn1 zamanda bu yetenekleri giiclendirerek kullanmay1 da bilmek
gerekmektedir. Bu noktada kisi-orgiit, kisi-is uyumunun saglanmasi amaclanmakta ve
adaymn neyi yapmaktan hoslandigina énem vermektedir. Bu da giiglii yonlere odakli bir
bakis agisiyla miimkiin olmaktadir. Aday, tespit edilen giiclii yonlerine uygun bir role
eslestirilir. Gii¢lii yonlere dayanan se¢imin nihai sonucu olarak, ¢alisanin orgiit ile ilgili
olumlu duygulara sahip olmasi, ¢alisanin {istiin performans gdstermesi ve Orgiite bagl
mutlu ¢alisanlar yaratilmasini siralamak miimkiindiir (Yilmaz, Giiler, 2010:194-195, 204-

205, 209).

Giglii, ilerlemis teknoloji ve ise alimla ilgili yiiksek kapasiteye sahip firmalar
nitelikli isgliciinii elde etme konusunda son derece iyi imkanlara sahip olmaktadir. Bu
yenilik¢i firmalar, yliksek performansli ise alim departmanina sahip olmak igin
otomasyonlar gelistirmektedirler. Bu da adaylar tarafindan secilen firma olmaya, sistem
maliyetlerini ile isgilicii devir maliyetlerini azalmaya yardimci olmaktadir (Genis, Usta,

http://www.metinusta.net/events/talent%20management.pdf, Erigim tarihi 15.05.2013).

Sonu¢ olarak, insan kaynaklar1 yonetimi Orgiitiin diger fonksiyonlarinin yerine
getirilmesine sadece bir destek degil, ayn1 zamanda stratejilerin olusturulmasi ve
uygulanmas1 asamalarinda yer almasi gereken stratejik dneme sahip bir yonetim bi¢imidir.
IKY, nitelikli ¢alisan1 dncelikle isletmeye ¢ekmek icin yeni ise alim stratejileri gelistirmeli,
insan kaynaklarini politikalar ile aday ¢alisani cezbetmeli ve kendini ‘¢alisilacak en iyi
sirket” olarak konumlandirmali; daha sonra biinyesine kattigi nitelikli caliganm

kaybetmemek igin stratejik ve modern IK'Y uygulamalari kullanmalidir.
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BOLUM 2

ISVEREN MARKASININ ORGUTSEL BAGLILIK UZERINDEKI ETKIiSi

2.1. ISVEREN MARKASI GENEL CERCEVE

2.1.1. Marka Kavram ve Kapsam

Gilinimiiz yogun rekabet ortaminda firmalarin markalasma konusunda bir tercih
yapma sanslar1 kalmamistir. Hizla gelisen is diinyasinda ayakta kalabilmek igin
markalasma bir zorunluluk haline gelmistir. Markalasma siirecinde i¢ pazar ile dis pazarin
entegrasyonu, firmanin ulusal pazarda ve uluslararas: pazarda ciddi bir rekabet avantaji

elde etmesini saglamaktadir (Aktas ve Akcaoglu, 2005: 4).

Marka kavrami, friinlerin birbirlerinden ayirt edilmesi amaciyla iireticilerin
farklilasma cabalariyla ortaya ¢ikmistir. Markanin rakiplere karst her donem pazarda
onemli bir yer tuttugu gergegi kacinilmazdir. ilk olarak eski Misir canaklarinda belli isaret
ve semboller olarak kullanilmis, daha sonra ortagagda ise Avrupa iilkelerinde ticaret
alanlarinda diger triinlerden farklilagsmak i¢in belli semboller kullanilmigtir (Ercan ve dig,

2010: 3).

Marka; frlinlerin veya saticilarin  hizmetlerini rakiplerinden ayirmak igin
tasarlanmig isim, terim, isaret, sembol, tasarim veya bunlarin hepsinin birlesimini ifade
etmektedir. Boylece tam olarak bir marka kimligi olugsmaktadir. Ancak bir sirketin markay1
sadece bir isim olarak algilamasi, markalagsmay1 anlamadigin1 gostermektedir. Markalagma
piyasasi, marka i¢in derin bir anlam gelistirir. Bu baglamda uzman pazarlamacilarin en

onemli 6zelligi de markay1 olusturmak, korumak ve gelistirmektir (Kotler, 1994: 444-445).

Herman’a gore ise marka, tiiketicilerin algilarinda belli bir fayda saglamaya
yonelik, standart ve sembolik tanimlarla iligkili beklentiler olarak tanimlamaktadir

(Herman, 2006: 70).

Literatiirde aciklanan markanin unsurlar1 olduk¢a genistir. Bu unsurlardan bazilar;
yasal belge, logo, sirket, risk azaltici, kimlik sistemi, tiiketici zihnindeki imaj, degerler
sistemi, kisilik, iliski, ek degerler vb. sekildedir. Bu marka unsurlar1 tamamen birbirinden

farkli degildir, her biri marka i¢in 6nemli unsurlardir (Uominen, 1999: 68).
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Marka kavrami, isletmelerin; diger isletmeler arasinda farkindalik olusturmasini,
olumlu bir imaj kazanmasini, pazara kendini tanitmasini, rekabet diizeylerini arttirmasini,
surddrilebilir bir gelisme saglamasini, piyasanin tevecciihiinic kazanmasini saglamaktadir.
Genel olarak marka avantajlarini su sekilde siralamak miimkiindiir (Oren ve Yiiksel, 2012:
37):

% Marka, pazarda talep yaratmakta ve iriinlerin piyasada kabul gérmesine olanak
saglamaktadir.

+ Kurumun ve lirliniin imajimin pazar igerisinde yerlesmesine yardimer olmaktadir.

« Diizenli satig1 arttirarak firmanin rekabet edebilirlik giicline katkida bulunmaktadir.

% Kamuoyu olusturarak olumlu marka imajinin kazanilmasini saglamaktadir.

% Isgorenler arasinda motivasyonu arttirmaktadir.

% Isletmeleri krizlere ve rekabet ortamina dayamkli hale getirmektedir.

Cable ve Turban'a gore marka kavrami, ise alim kavramlariyla
genellestirilebilmektedir. Yani marka, is arayanlarin potansiyel igverenlerine yonelik belli
inanglar olusturur. Barber’e gore, bu inanglar is tekliflerini kabul etme konusundaki
kararlara temel olusturmaktadir (Collins ve Stevens, 2002: 6). Bu noktada marka kavrami
genisletilmig; Orgilit marka calismalarini, adayr cezbedecek diizeyde insan kaynaklari,
pazarlama ve halkla iliskiler faaliyetleriyle koordineli bir sekilde yiirlitme boyutuna
girmistir. Dolayisiyla markanin bu sekilde boyut degistirmesiyle ‘isveren markasi’ adinda

yeni bir kavramla karsilasilmistir.
2.1.2. Isveren Markasi (IM) Kavram

Son yillarda isletmelerin bilgi toplumuna gecisi ile birlikte orgiitlerde de dengeler
degismistir. Calisanlarin kas giicline duyulan ihtiya¢ azalirken; yetenekli, nitelikli, bilgili
isgiicline olan ihtiya¢ artmis ve insan kaynaginin, stratejik bir unsur oldugu anlasilmigtir.
Bu sayede, gelisen ve degisen diinyaya ayak uydurabilen, nitelikli, yetenekli ve geng

1sglicii orgiitlere dahil olmaya baslamistir.

Degisen dengeler sonucu, is diinyasinda yetenek savaslari olgusu ortaya ¢ikmustir.
Boyle bir ortamda igverenler, yiiksek nitelikli ¢alisanlari biinyelerine ¢cekmek ve elde

tutmak i¢in belli bir insan kaynaklar1 imaj1 yaratma c¢abasina girmislerdir. Bu noktada, son
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yillarda glindeme gelen ve insan kaynaklari faaliyetlerine yeni bir boyut kazandiran,

Isveren Markas1 kavrami ortaya ¢ikmustir.

Bu kavram ilk olarak 1990 yilinda Ingiltere’de tanitilmis ve insan kaynaklari
yonetimi ve Ozellikle de calisanlarin bir isletmeyi se¢melerine iliskin arastirmalarla
gelistirilmistir. Daha sonra da Barrow isveren markasi kavramini olusturmustur (Yilmaz

ve Yilmaz, 2010: 294).

Barrow’a gore marka konsepti, ¢alisanlar i¢in iyi bir is tecriibesi yaratmak ve bu
tecriibeyi yonetmek ic¢in kullanilabilmektedir. Bu sayede olusan kazan-kazan ortaminda
yoneticiler, 1990’1 yillardan itibaren, markanin nitelikli ¢alisanlar1 ¢ekme, elde tutma ve
adanmislik diizeylerini gelistirmeye olan katkilarim1 acik bir sekilde gormeye
baslamiglardir. Uriiniin miisterilere sunumunda tiiketici markasinin, paydaslarla olan
iligkilerin yonlendirilmesinde kurumsal markanin rehberlik etmesi gibi; isveren markasi
yonetimi de arzu edilen is deneyiminin neyi hedefledigine ve bu gergegin de nasil
duyurulacagina rehberlik eder (Bas, 2011: 9). Ayrica igsveren markasi, insan kaynaklarinin
deger yaratmasini ve yarattig1 degeri tanimlamasini saglayacak giiclii araclar sunmaktadir;

yani insan kaynaklarina yeni bir stratejik yon kazandirmaktadir (Basg, 2011: 10).

Ambler ve Barrow’a gore igveren markasi, “istihdam ile saglanan ve istihdam eden
isletme ile tanimlanan islevsel, ekonomik ve psikolojik yararlar paketidir”. S6z konusu
olan ekonomik ve islevsel yararlar iicret, yan 6demeler, sosyal imkanlar ve fiziksel calisma
sartlarini; psikolojik yararlar imaj gelistirme, 6z kimligi koruma, kendini ifade edebilme
imkani, dolayli olarak da, isletmenin degeri, kaliteye verdigi 6nem ve isin sagladig

sayginligi ifade etmektedir (Yi1lmaz ve Yilmaz, 2010: 295).

Backhaus ve Tikoo’ya gore isveren markasi terimi, firmalarin 6zelliklerinin bir
igveren olarak rakiplerinden farklilagsmasin1 gdstermekte ve firmanin ortamini ya da is
tekliflerini essiz yoniiyle sunmay1 vurgulamaktadir. Ayrica isveren markast firmalarin
isveren olarak kimligini olusturmaktadir ve bu deger sistemi, potansiyel adaylar1 ¢eken,
mevcut calisanlar1 elde tutan ve motive eden davranig ve politikalarin1 kapsamaktadir

(Backhaus ve Tikoo, 2004: 502).

Lloyd’a gore isveren markasi, isletmenin mevcut ve potansiyel calisanlari i¢in

‘calismak icin arzu edilen bir yer’ oldugunu anlatan iletisim c¢abalar1 toplamidir ( Berthon
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ve dig., 2005: 153). Tiim bu tanimlar firmayi, firma i¢inde ve disinda, farkli kilan ve tercih

edilen igveren olarak gostermektedir (Backhaus ve Tikoo, 2004: 502).

Dell ve Ainspan’a gore, isveren markasi, potansiyel ve mevcut ¢aliganlarin isletme
blinyesindeki calisma deneyiminin nasil oldugunu aktaran bir aractir. Bu sayede yiiksek

nitelikli ¢alisanlarin isletmeye ¢ekilmesi saglanmaktadir (Edwards, 2005: 266).

Tim bu agiklamalar dogrultusunda isveren markas: kavrami, “kurumsal
markalasma ekseninde isletmelerin sirdiiriilebilir gelismeyi saglamak maksadiyla,
kurumsal sosyal sorumluluk ilkesini yerine getirme amacinin yaninda bir firmay: isveren
olarak farkli ve gekici kilan ozelliklerine iliskin net bir algi olusturabilmek igin firmanin

icinde ve disinda yiiriittiigii cabalarr” ifade etmektedir (Oren ve Yiiksel, 2012: 38).

Backhaus ve Tikoo’ya gore, isveren markast firmanin iiriinii ile kurumsal
markasinin tutarli olmasi icin gelistirilmistir. Isveren markas1 firmanin isveren olarak
kimligini karakterize eder (Backhaus ve Tikoo, 2004: 503). Isveren markasi aday calisan
icin, Ongoriilen faydalar olarak tanimlanir. Nitelik sahibi olan aday calisan, rekabet
avantajimn ilk kaynagidir. Isveren marka degeri giiclii olan isveren, nitelikli ¢alisan
tarafindan daha cekici bir igveren olarak algilanir ve tercih edilir (Berthon ve Ewing, 2005:

151).

Reinis’e gore igveren markalama, isletmenin aday ve mevcut calisanlar i¢in ‘arzu
edilen bir yer’ olarak algilanmasmm saglamak amaciyla IK, halkla iliskiler ve pazarlama
boliimleri tarafindan yiiriitiilen igsel ve dissal siireclerden olugsmaktadir (Y1lmaz ve Yilmaz,
2010: 296). Backhaus ve Tikoo’ya gore ise igsel ve digsal siirecler birbirlerini tamamlar
nitelikteliktir. “Igsel pazarlama, ¢alisan markalama aracilig1 ile markanin degerini yasayan
bir calisan kitlesi olusturulurken; dissal pazarlama ile en iyi adaylar isletmeye
cekilmektedir” (Backhaus ve Tikoo, 2004: 503). I¢sel pazarlamada c¢alisan markalama ile
mevcut calisanlar araciligiyla aday calisanlart isletmeye c¢ekme amaclanmistir. Bu
dogrultuda mevcut calisanlarin deneyimleri ve karsilanan beklentileri isletmeye iliskin
olumlu imaj yaratacaktir. “Calisan markalamada 6nemli olan, mevcut ¢alisanlara markay1
etkili bigimde iletmek, markanin 6nemine inandirmak ve yapilan isleri marka Oziiyle
sunmalarmi saglamaktir” (Berthon ve dig., 2005: 152). Calisan markalama siireci,

miisterilere ve aday calisanlara tutarli bir marka goriintiisii tanimlar, boylece miisterilerin
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ve aday calisanlarin zihninde pozisyonun/firmanin netlesmesi saglanmig olur (Miles ve

Mangold, 2004: 536).

Isveren markas1 calismalarinda basarili  olan sirketlerin ortak dzellikleri
“calisanlarina verdikleri 6nem”dir. Bu sirketler, yetenekleri elde tutmak icin yapilan
caligmalarin yani sira, yetenekleri bulabilmek i¢in de farkli projelere imza atmaktadirlar.
Bununla baglantili olarak, isveren markasi stratejilerini olusturma ve uygulama siirecinde,
en biiyiik gorev insan kaynaklar1 birimlerine ve ekiplerine

diismektedir (http://www.businews.eu/tag/isveren-marka-yonetimi/ ,04.02.2012). Insan

kaynaklar1 boliimii nitelikli adaylar isletmeye ¢ekebilmeyi, Orgiite ve orgiit degerlerine
bagli calisanlar yaratabilmeyi basarabilirse isletmeye 6nemli derecede katki saglayacaktir
(Edwards, 2005: 269). Backhaus ve Tikoo’ya gore, firmalar genellikle {iriin ve kurumsal
markalarina odaklanmalarina ragmen markayr insan kaynaklari yonetimi alaninda da

kullanabilmeyi ¢ok 6nemsememeklerdir ( Backhaus ve Tikoo, 2004: 501).

Edward’a gore isveren markasinin, insan kaynaklar1 alaninda ilgi odagi haline
gelmesinin birgok sebebi vardir. Ilk olarak, IK fonksiyonu i¢in markalasma ilgisi, bir
organizasyonun neden marka ilizerinde yogunlagmasi gerektigi bagimsiz degiskenlerinin
uzantisi olarak diisiiniilmektedir. ikinci olarak isveren markasi, isgiicii piyasasinda yasanan
degisimler icin, 6zellikle de yeni mezun olanlarin ve is bagvurusunda bulunanlarin, belli
degerlere sahip olan sirketlerde calismaya artan ilgisindeki degisimler i¢in, bir uyum
yansitmaktadir. Bununla baglantili olarak potansiyel adaylarin kurumsal sosyal sorumluluk
konusunda artan ilgisi, sorumluluk sahibi sirketler i¢in ¢aligmasiyla daha mesgul hale
geldigi belirtilmektedir. Ugiincii olarak isveren markasi insan kaynaklari fonksiyonunun
strateji odakli olmasi igin bir firsat olarak goriinmektedir. Son olarak da bugiin iyi bilinen
ve igveren markasinin baz1 amaglar ile orgiitsel uyum saglayan benzer insan kaynaklari
modelleri oldugu sdylenmektedir (Edwards, 2005: 267). Insan kaynaklari alaninda
markalamaya gitmenin bir baska nedeni ise, isgiicii piyasasinin duragan oldugu
diistincesinin artik gegerliligini yitirmesi ve yeni isgiicii piyasasinin daha agresif
yaklasimlar gerektirmesidir (Yilmaz ve Yilmaz, 2010: 290). Ayrica personel tedarik siire-
cinde gii¢lii marka yonetimi tekniklerinin kullanilmasi insan kaynaklari faaliyetlerine yep-
yeni bir boyut kazandiracak ve igveren markalama, stratejik insan kaynaklarinin anahtari

olacaktir (www.isverenmarkasi.com , 11.12.2011).
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Isveren markasi kavrami sirketin itibar, kiiltiirii, vizyonu, sirket hakkindaki
olumlu-olumsuz tim haberler, algilamalar, web site ya da e-posta yoluyla yapilan is
basvurulari, miilakatlar, adaym c¢alisanlarla goriismesi ve isyerini gezmesi, sirketin
irlinlerini, hizmetlerini kullanma, miisteri hizmetlerine bagvurmaya kadar uzanan genis bir

listeyi kapsamaktadir (http://sevimdemirel.wordpress.com, 01.01.2013).
2.1.3. Isveren Markasi1 Kavramu ile Iliskili Kavramlar

2.1.3.1.Uriin (Tiiketici) Markasi

Genel itibariyle marka tanimlari, tirlinlerin markalagmasi esasina dayandirilmaistir.
Isveren markasi ise, iiriin markasi esaslariyla sirketlerin markalasmasini ifade etmektedir.
Markalamaya iliskin kavramlarin ve uygulamalarin insan kaynaklari yOnetimine
uygulanmasi, isveren markasi kavramina biiyiik Olciide destek olmaktadir (Yilmaz ve
Yilmaz, 2010: 293). Pazarlama alindaki etkisi g6z oniine alindiginda marka, iyi degerlen-
dirilmesi halinde, insan kaynaklar1 igin ¢ok giiclii bir ara¢ olabilmektedir. Isveren marka
yonetiminde, temel pazarlama teknikleri, sirketin “igveren” olarak konumlandiriimasinda
yardimer olmaktadir. Burada “mevcut ya da potansiyel ¢alisanlar” tiiketici markasindaki
miisteri yerine ge¢mektedir. Her iki marka kavraminda da, mevcut misterileri (¢alisanlari)
korurken, yeni misterileri (adaylari) isletmeye ¢ekmek amact degismez ve iki kavraminda
miisterilerine (mevcut ve potansiyel adaylara), sundugu duygusal ve akilci faydalar 6n

plandadir ( www.isverenmarkasi.com , 11.12.2011). Ayrica iriin markasini olusturan

uriinlin islevleri, prestij, yenilik, kalite ve fiyat unsurlari; igveren markasinda yerini
isletmenin kendisi, gorevler, isletmenin sundugu yararlar paketi, ¢alisanlar, isletmenin

degerleri ve iirlinlerine birakmaktadir (Y1lmaz ve Yilmaz, 2010: 295).

Tablo 3. Tiiketici Markas1 ve Isveren Markas1 Arasindaki Tliski

Tiiketici Markasi Isveren Markas:

Hedef kitle Mevcut migteriler Mevcut ve potansiyel ¢aliganlar

Amag Mevcut miisterileri muhafaza ederken | Mevcut c¢alisanlart isletmeye c¢ekerken
yeni miisterileri de gekmek yeni ¢aliganlari da isletmeye ¢ekmek

Kaynak: Bag, 2011: 30
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Tablo 3’de de belirtildigi gibi isveren marka yonetimi ¢alismalarinda temel amag
mevcut c¢alisanlarin elde tutulurken digerlerinin de isletmeye cekilmesini saglamaktir.

Tiiketici markasinda da durum ¢ok farkli olmamakta, calisanin yerini miisteri almaktadir.

Isveren markasi ile iiriin markasi arasinda benzerliklerin yam sira farkliliklar da
bulunmaktadir. Isveren markasi isletmenin kimligini karakterize ederken, hem i¢ hem de
dis hedef kitlelere yonelmistir. Uriin markas1 ise dis hedef kitleyi baz almaktadir
(Backhaus ve Tikoo, 2004: 503). Tablo 3’de de hedef kitlelerin farkli oldugu net bir
sekilde goriilmektedir.

2.1.3.2. Kurumsal itibar

Itibar kavrami, uzun siirede elde edilen tutarli davramslar1 ve giivenle olusan
algilamalari ifade etmektedir. isletmenin ¢evresinin, kurumun iyi ya da kotii olduguna dair
algilamalari, yani digerlerinin isletmeyi nasil gordiigli sorusunun cevabi, kurumsal itibari
olusturmaktadir (Ciftgioglu, 2009: 549). itibar yonetimi, orgiitlerin 6z degerlerini nasil
degerlendirilecegini ve bu degerlerin nasil korunacagini ifade eden genis bir siireci
kapsamaktadir. Bu baglamda, orgiitlerin yonetim anlayislarinda yenilikler yapmak, degisen
ortama ayak uydurmak ve itibarin tesadiiflere birakilmadan yonetilmesini saglamak

orgiitler icin onemli bir gelisme olarak ortaya ¢ikmaktadir (Karatepe, 2008: 78).

Itibar yonetimi konusunda onciil olan Fombrun itibarin; nitelikli isgiiciinii, biiyiik
yatirimcilar, tedarikgileri orgiite gekmesini, sadik miisteriler olusturmasini, 6rgiitiin kamu,
kurum ve kuruluslart ile 1yi iliskiler kurmasini saglayan bir kavram oldugunu
belirtmektedir (Karatepe, 2008: 86). Dolayisiyla itibar, isletmenin iligki icinde bulundugu
her kisinin ve tiizel kisiligin olumlu yargilamalarini ifade etmektedir (Ciftgioglu, 2009: 5).

Fombrun’a gore itibar, Orgiitiin tiim bilesenleriyle birlikte ifade ettigi toplam
degerin gostergesidir (Fomburn, 1996: 37). Sabuncuoglu’na gore itibar, Orgiitiin
paydaslarin goziindeki degerini temsil etmektedir (Sabuncuoglu, 2004: 73). Kadibesegil’e
gore ise kurumsal itibar, “bir orgiitiin yarattig1 giivenin toplam pazar degeri igindeki katki
pay1 ve kurumun elle tutulamayan degerlerinin karsiligidir”. Bu karsiligin degeri de higbir

para birimiyle 6l¢iilememektedir (Kadibesegil, 2006: 55).
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Itibar ile ilgili heniiz pek fazla bilgi yokken, itibarm, érgiitlerin iiriin satis fiyatina,
insan kaynaklarina ve karsilagtigi krizlere ne kadar biiyiik etkisinin oldugu heniiz
bilinmiyorken, Robert Bosch “insanlarin giivenini kaybetmektense, para kaybetmeyi tercih
ederim” demisti. Bosch daha o donemlerde; oOrgiitlerin itibarinin, onlarin sosyal ve
ekonomik faaliyetlerini dogrudan etkilemekte oldugunun farkina varmisti (Karatepe, 2008:
78).

Brotzen’e gore itibar, i¢ ve dis paydaslarin kurum hakkindaki goriisleridir. Bu
noktada ise kurum kimligi, imaj1 ve kisiligi kavramlar1 ortaya ¢ikmaktadir. Bu kavramlar
ayni zamanda itibarin ana unsurlaridir. Kurumun kisiligi, orgiitiin karakterini ve degerler
sistemini; kurumun kimligi, i¢ paydaslarin 6rgiitii nasil gérdiigiinii; kurumun imaj1 ise dis
paydaslarin orgiitii nasil gordiigiini ifade etmektedir (Brotzen, 1999: 53). Kurumsal
itibarin en 6nemli iki unsuru olan kurumsal imaj ve kimlik, sonraki basliklarda ayrintili bir

sekilde incelenecektir.

Ronald J. Alsop ise; kurumsal itibarin en 6nemli iki bileseninin etik ve sosyal
sorumluluk oldugunu ancak bunlarin da yeterli olmayacagini belirtmistir. Finansal
performans, toplumsal cevre, iiriin ya da hizmetin kalitesi, kurumsal liderlik, vizyon ve
hatta yoneticinin niteligi de itibar1 etkileyen diger bilesenlerdir (Alsop, 2004: 10). Bunlar
disinda duygusal algi ve cagrisimlar, kaliteli is ortami ve kaliteli isgilicii de itibar

bilesenlerine eklenebilmektedir.

Kuyucu’ya gore kurumlarda basarili ve etkin itibar yonetimi i¢in (Kuyucu, 2003:
20);
¢ Siire¢ iginde kurum i¢in 6nem tastyan zihinlerin hangileri oldugunu saptamak,
% Kurumun rakipleri arasindaki mevcut goriiniirliik ve giivenilirligini gerceke¢i bir
sekilde teshis etmek,
« Konum olusturmada sirketin  kontrolii  altindaki faktorlerin  hangisinin
kullanilacagina karar vermek,
¢ Kurumun farklilagsmis bir konuma ulasip ulagmadigini, hedef pazar dilimleri
acisindan 1iyi bir konuma ulasip ulagsmadigini ve hedef pazar dilimleri agisindan
ozellikle deger tasiyan konumlar olup olmadigini belirlemek,
*¢ Son olarak, hedef miisterilerin zihnine ve kalbine etki eden yollar1 belirlemek

lizere genis iletisim taktiklerinden yararlanmak gerekmektedir.
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Isveren markasiyla aralarindaki iligskiye gelince ise; aymi isveren markasi gibi
kurumsal itibarin da olusturulmasi i¢in insan kaynaklar1 uygulamalarindan bahsedilir

olmast ve insan kaynaklar1 sisteminde c¢alisan merkezli bir yapilanma olmasi

gerekmektedir (Ciftgioglu, 2009: 109,115).

Kurumsal itibar kavraminda da belirtildigi gibi toplumun algilamalari, 6rgiitii nasil
konumlandirdigi, toplumun oOrgiitii diger orgiitlerden ne kadar farkli tuttugu giiclii bir

kurumsal itibar yaratarak sirketi ‘calisilacak en iyi yer’ olarak konumlandirabilmektedir.

Kurumun itibari, calisanlarin sadece kendilerine duyduklari saygi ihtiyacini
kargilamakla kalmamakta, ayn1 zamanda calisma kosullar1 ve kariyer gelisimlerini de
biiyiik olglide etkilemektedir. Ayrica is diinyasinda olumlu itibara sahip olan firmalar,
nitelikli isgiiclinli cekme ve Orgiitte tutma konusunda, diger firmalara kiyasla avantaj elde
etmektedirler (Ciftgioglu, 2009: 153-154). Dolayistyla bu durum, igveren markasina sahip

firmalar i¢in de avantaj saglamaktadir.

Kurumsal itibar da ayn1 igveren markasi gibi insan kaynaklar1 uygulamalariyla 6n
planda olmay1 gerektirmektedir. Ciftcioglu’na gore firmalarin sosyal politikalari, insan
kaynaklar1 uygulamalar1 hem itibar hem de adaylar agisindan ¢ekicilik yaratmaktadir. Bu
baglamda insan kaynaklari itibari, kurumsal itibarin bir alt unsuru olarak incelenmektedir.
Insan kaynaklar: itibari, Orgiit calisanlarmim, potansiyel adaylarin, miisterilerin ve
potansiyel miisterilerin; Orgiitiin insan kaynaklar1 politikalarina iligkin yargilarini ifade
etmektedir. Bu yargilar da firmay1 zamanla gesitli dergilerin diizenledigi ‘En Begenilen
Sirket’, ‘Calisilacak En Iyi Yer’ gibi siralamalarda en iist siralara tastyacaktir (Ciftgioglu,
2009: 154-155).

Kurumsal itibar konusundaki terminoloji heniiz standart hale gelmedigi igin,
kavramlarla ilgili birgok karisiklik yasanmaktadir. Baz1 yazinlarda “kimlik” terimi logo,
bina tasarimi, renk gibi maddi imaj unsurlariyla karistirilmaktadir. Ancak bunlar kurumsal
gorsel kimligin 6geleridir. Ayrica “imaj” ve “itibar” terimleri de ¢ogu zaman birbirinin
yerine kullanilmasi da karigiklik yaratmaktadir. Tiim mesajlarin imaja etkisinden dolayi,
imajin olumlu ya da olumsuz olarak algilanabilecegi, ancak kurum itibarinin, sdzciigiin

yiiklendigi olumlu anlam nedeniyle olumsuz bir anlam algilanmayacagi, aralarindaki en
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biiyiikk farktir (Davies ve dig., 2003: 25; Karatepe, 2007: 83-84). Ayrica itibar tim

paydaslarin imaj ise dis paydaslarin 6rgiit ile ilgili algilamalaridir.
2.1.3.3. Kurumsal imaj

Imaj, giiniimiizde sadece pazarlama alaninda kullanilmakla kalmayip, iist yonetimi
de ilgilendiren stratejik bir ara¢ haline gelmistir. Dolayisiyla organizasyonun istikrarli
basarisi i¢in olumlu kurumsal imaj, bir gereklilik olmustur (Erdogan ve dig., 2006: 56). Bu
slireg iyi yonetildigi takdirde oOrgiit, piyasada iyi bir goriiniim ve giivenirlik kazanmakta;
karliligin1 ve sermayesini artirmaktadir (Karakose, 2007: 5). Ayrica calisanlari, lider
ozelliklerini, misteri/vatandas memnuniyetini, satis sonras1 hizmeti, reklamlari, endiistriyel

iligkileri ve fiziksel goriiniimii de dogrudan etkilemektedir (Peltekoglu, 2007: 574).

Dowling’e gore imaj, insanlarin bir nesneye dair duygu, diisiince ve izlenimlerinin
etkilesiminin sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu da rekabet eden markalar arasinda
subjektif kararlarin temelini olusturmaktadir. Kurumsal imaj ise, Argenti’ye gore, bir
organizasyonun realitesinin bir yansimasi; Brotzen’e gore, paydaslarin orgiit ile ilgili
izlenimleri; Aydemir’e gore, isletmelerin ¢evresine yansittigi enerjinin, etkinin diigiinsel
resmidir. Ayrica isletmenin dis paydaslarmin Orgiitiin  kiiltiiri, performansi, sosyal
etkilesimleri ve basarisi ile ilgili subjektif algilamalarini da ifade etmektedir (Erdogan ve
dig., 2006: 56; Yilmaz ve Yilmaz, 2010: 301; Brotzen, 1999: 53; Aydemir, 2008: 31).
Anlasildig1 lizere imaj, itibardan farkli olarak, kurumun disindaki paydaslarin goriisleriyle

ilgilidir. Bu ylizden de, ayn1 kuruma iliskin farkl izlenimlerin olusmasi kaginilmazdir.

Van Herden, Cornelius ve Puth ’e gore kurumsal imaj siireci ii¢ bilesenden
olusmaktadir. Kurum kisiligi tarafindan diizenlenen bu bilesenler, miisteri hizmetleri gibi
bilingli davranigsal kimlik isaretleri; insanlarin ihtiyaglarina cevap veren iiriin ve hizmetler;
son olarak da sirketin ismi, logosu, slogan1 gibi gorsel isaretlerdir (Erdogan ve dig., 2006:
59). Dolayisiyla kimlik yonetilerek imajin da yonetilmesi miimkiin olabilmektedir (Davies
ve dig., 2003: 26).

Bernstein’e gére imaj, bir dizi filtreden gegirilerek olusturulmaktadir. Ozellikle
sirketin iginde yer aldig1 sektor ile vatan son derece 6nem tasimaktadir. Ornegin, biitiin

petrol sirketleri ya da Alman sirketleriyle ilgili onyargilarimiz olabilmektedir. Burada
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onemli olan imaj yaratma ve degistirme konusunda reklam ve kisisel temas gibi unsurlarin

onemini belirlemektir (Davies ve dig., 2003: 26).

Isveren markasiyla imaj arasindaki iliski incelenecek olursa, bu iliskinin son derece
kuvvetli oldugu goriilmektedir. Ciinkii isveren markalama siireci, imaj olusturulmasiyla

baslamaktadir. Bu imaj, vaat edilen degerler paketinin iletmek istediklerini icermektedir.

Imajm, potansiyel ¢alisanlarin isverenin cekiciligine iliskin algilarini etkilemesi,
imajin igveren markalamanin merkezine yerlestirilmesinin en O6nemli nedeni olarak
aciklanmaktadir. Imaj, calisanin ve adaym goziinde isverenin cekiciligini 6lgmektedir.
Cekici gelen orgiit imaj1 sayesinde yetenekli adaylar, isletmede yer alabilmek icin yarisir
hale gelmektedir (Yilmaz ve Yilmaz, 2010: 301). Goriildiigii lizere imaj sayesinde, isveren
markalamanin temel amaclarindan biri olan nitelikli adaylar1 ¢cekme islemi basariyla

saglanmis olmaktadir.

Isveren, imajmi yapilandirirken ¢esitli yontemler kullanmaktadir. Bu baglamda
nitelikli isgliciinii orgiite ¢cekme agisindan kurumsal imaj, sosyal etkilesimi icermektedir.
Sosyal etkilesim, potansiyel adaylarin duygu, diisiince ve davraniglarmi etkileyebilme
cabalarimi igermektedir. Adaylar1 oOrgiite c¢ekebilmek icin temel degerler yaratmak
hedeflenmistir. Bu baglamda sosyal etkilesimin meydana geldigi ii¢c ortam bulunmaktadir

(Sakall1, 2001: 15):

% Insan kaynagmin se¢im siirecinde ortaya ¢ikan kisiler arasi iletisim ortamu,
¢ Bireyin isletmeyle arasinda yasadig iletisim ortama,

% Medya araciligiyla olugan ortamlar.

Highhouse ve arkadaslari, isveren imajinin temel bilesenleri olarak belli bagh
unsurla belirlemistir. Bu unsurlar ¢alisanlar1 elde tutma ¢abalari, reklam, tanitim, ¢alisma
ortaminin fiziksel 6zellikleri, yayginlik, miisteri memnuniyeti, isyerinin cografi konumu,
ticretler, Uirtin 1maj1, adaylarin sektorle ilgili deneyimleri ve sdylentileri, sayginlik, calisma
yogunlugu, is arkadaslari, calisma saatleri, ve is ¢esitliligidir (Yilmaz ve Yilmaz, 2010:
302).
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2.1.3.4. Kurumsal kimlik

Kimlik, bir kimsenin kim oldugunu tanitan nitelik ve 6zelliklerin timiinii ifade
etmektedir. Kimligini degistirmek, diizenlemek, farkli roller se¢mek kisinin
kontroliindedir. Bu baglamda kurumsal kimlik de orgiitii tanitan tiim nitelik ve 6zellikleri
ifade etmekte ve bu 6zellikleri degistirmek, diizenlemek hatta farkli roller se¢mek orgiitiin

kendisine ait olmaktadir.

Kurum kimligi isletmenin karakterini ve degerler sistemini ifade etmektedir
(Yilmaz ve Yilmaz, 2010: 302). Brotzen’e gore kurum kimligi, orgiitiin karakterini ve
degerler sistemini temsil etmektedir (Brotzen, 1999: 53). Bu noktada 6rgiitiin kendini nasil
gordiigii ve calisanlarin, orgiit ile ilgili goriisleri 6nem tasimaktadir. Yani biiyiik 6lciide

calisanlarin deneyimi ile iligkilidir.

Kurumun kimligini olusturan unsurlar olarak; imajin1 ifade eden logolarini, kamu
duyurularini, misyonunu, stratejisini, kiiltiiriinii, ‘ne olduguna dair’ iletisimini siralamak
miimkiindiir (Yilmaz ve Yilmaz, 2010: 302). Basarih sirketler de ¢alisanlarin
davraniglarini, beklentilerini, tavirlarin1 yansitan kurumsal degerleri 6n planda tutarak,
orgiitiin  temel Ozelliklerini yansitmakta ve hatta bu oOzellikleri, sloganlar1 ile

biitiinlestirerek “Orgiitsel kimlik™ olarak ortaya ¢ikarmaktadirlar (Karatepe, 2008: 82).

Karakose’ye gore orgiitlerin ti¢ g¢esit kimligi bulunmaktadir. Bu kimlik ¢esitleri;
(Karakdse, 2007: 20):

< Orgiitiin mevcut kimligi,
< Orgiitiin ideal kimligi,

% Orgiitiin dis goriiniisiidiir.

O’Reilly, Xenikou, Furnham ve digerlerine gore, bir oOrgiitii tasvir ederken
kullanilabilecek nitelikler; kaygili, atak, yaratici/yenilikgi, destekleyici, baskin, risk alan,
rekabet¢i, 6zenli ve sosyal sorumluluk sahibi gibi kavramlardan herhangi birini
icermektedir. Jain’e gore ise Orgiit tanimlanirken su nitelikler kullanilmaktadir (Davies ve

dig., 2003: 44):

% Yenilikgi (risk alan, deney yapan),

% Istikrarli (giivenli),
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% Insan odakl (adil, insanlarin haklarina saygil),
¢ Sonug odakli (sonuglara ve kazanima yonelik),
¢+ Serinkanlili (sogukkanl, derin diisiinceli),

s Ayrint1 odakl (kesin, analitik),

« Takim odakl: (isbirlik¢i).

Orgiitlerin, tiim paydaslarna yamit verecek bir kimlige sahip olmalar1 miimkiin
degildir. Bu yiizden Oorgiitlerin, kurum kimlikleri iizerinde fikir birligine varmalar
gerekmektedir. Bu asamada kurumlar oncelikle kendi Onceliklerini tespit etmeli ve
rakipleri karsisindaki itibarin1 pekistirmelidir. Bu noktada orgiitlerin yaptigir en biiyiik
yanlis “herkes i¢in her sey” olmaktir. Bu durumdan kaginmak igin, orgiitler kendini farkli
kilacak 6zelliklerini ortaya koyabilmeli, farklilasmak istedigi noktalara odaklanmali ve bu

alanlarda benzersiz degerler yaratmak i¢in uzlagmalidirlar (Kuyucu, 2003: 15).

Itibar yonetiminin en onemli iki boyutu olan kurumsal imaj ve kimlik arasinda
mantikli bir bag bulunmaktadir. Ornegin; bir permatik sirketi, AIDS/HIV viriislerine kars1
gelistirilmis iiriin imal eden sirketler arasinda, kendini lider olarak goriiyor; ayni sekilde
miisteriler de bu sirketi tibbi yonden giivenilir ve yeterli buluyorlarsa bu durum kimlik ve
imaj arasindaki uyumun bir gostergesidir. Kimlik ve imaj arasindaki bu iliski, stiphesiz
orgiitiin itibarin1 ve markasimi giiclendirecektir. itibar yonetiminin amaci da; kimlik ile
imaj arasindaki bu ahengi gelistirmektir (Karakdse, 2007: 5). Kimlik i¢ paydaslarin, imaj
da dis paydaslarin goriislerini temsil ettigi i¢in; dolayisiyla ikisinin uyumu da, tiim

paydaslarin goriislerini temsil eden itibar1 giiclendirecektir.

Anlasildigr iizere isveren imajinin olusturulmasi Orgiitiin  kimligi sayesinde
sekillenmektedir. Dolayisiyla kimligi olmayan bir 6rgiitiin, imajinin olmas1 da s6z konusu
degildir. Bu durumda orgiit kimligi c¢abalar1 olmaksizin gerceklestirilen imaj da kalict
olmamaktadir. Oysaki planli iletisim cabalariyla sunulan kurumsal kimlik, imajin
iletilmesini uygun hale getirmekte ve isletmenin bilinirliligiyle kabul edilirligini

artirmaktadir (Y1lmaz ve Yilmaz, 2010: 303).

Genellikle nitelikli isgiicii, kendi kimliklerini genisletebilecekleri bir kurum kimligi
tercih etmektedir. Buna dayanarak orgiitiin kimligini iki yonlii olarak incelemek miimkiin

olmaktadir. Ilki, orgiit c¢alisanlarinin isletmeye iliskin imaji; ikincisi ise, Orgiit
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calisanlarinin toplumun kuruma iliskin imaj algilarin1 degerlendirmeleridir. Dolayisiyla
toplumun algilamalar1 ¢alisanlara, orgiite atfedilen 6zelliklere kendilerinin sahip oldugunu

diistindiirttiigii i¢in son derece 6nem arz etmektedir (Y1lmaz ve Yilmaz, 2010: 303).

2.1.3.5. Orgiitsel Cekicilik

Giliniimliz yogun rekabet ortami igerisinde Orgiitlerin basar1 saglamasi amaciyla
nitelikli ig giiclinli cekebilmek ve elde tutabilmek i¢in, mevcut ve potansiyel ¢alisanlarinin
goziinde kendilerini “cekici” olarak nitelendirilmelerini saglayacak faktorlerini net olarak
belirlemesi ve gelistirmesi gerekmektedir. Bu baglamda orgiitsel ¢ekicilik, potansiyel
adaylarinin isletmeye c¢ekilmesi ve secilmesini saglayacak ilk kosul olarak kabul
edilmektedir (Akcay ve dig., 2013: 320). Orgiit, bu ilk kosulu sagladig: takdirde ulasmak
istedigi nitelikli iggliciinii ¢ekecek ve biinyesine kattigi nitelikli isgiicliyle hizla degisen

rekabet ortamina uyum saglayarak biiyiik basarilar elde edecektir.

Highhouse ve arkadaslarina gore orgiitsel cekicilik, bireylerin potansiyel isyeri
olarak kabul ettikleri orgiitle ilgili duyussal ve tutumsal diisiincelerini yansitmaktadir
(Highhouse ve dig., 2003: 989).

Turban’a gore oOrgiitsel cekiciligin kaynagir farkli ise alma stratejilerinden,
miilakat¢1 tutumlarindan, personel se¢im araglarindan, reklamlardan, tanitim ve sponsorluk
faaliyetlerinden, kulaktan kulaga iletilen bilgilerden, kampiis ziyaretlerinden

etkilenebilmektedir (Turban, 2001: 294).

Orgiitsel cekiciligi etkileyebilecek faktdrler genel olarak su sekilde siralanmaktadir
(Y1lmaz ve Yilmaz, 2010: 309-310):

< Isle ve calisma iliskileriyle ilgili faktdrler: Ucret diizeyleri, prim uygulamalari,

sosyal kolayliklar, is giivenligi, isin igerigi, pozisyon diizeyi, kurum imaj1, kurum
kiltiiri, yiikselme imkanlari, calisma-6zel yasam dengesi.

% Isletmenin bulundugu sektdr ve isletmenin biiyiikliigii: Isletmenin biiyiikliigii,

uluslararasilasma derecesi, licret karmasi, merkezilesme derecesi.

+ Sosyal ve fiziksel imkanlar: Spor, sosyal imkanlar, fiziki ¢evre, kigisel ve orgiitsel

cevre, demografik 6zellikler.
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% Orgiitsel marka: Orgiitsel taninmishk, giivenirlilik ve tutarlilik, &zgiin kimlik,

igsveren vaatleri, kurum kiiltlirii, kurumun norm ve degerleri ¢ekicilik iizerinde etkili

olabilecek unsurlardir.

Orgiitsel ¢ekicilige katki saglayan faktorler kendi i¢inde katagorize edilmistir. Bu
kategorizasyon su sekildedir (Berthon ve dig., 2005: 159,162):

% llgi degeri, isverenin ilging is ortamini, yeni is sistemlerini, yiiksek kaliteli iiriin ve
hizmeti ne derece sundugunu dikkate alan bir faktordiir.

¢ Sosyal deger, igverenin eglenceli, mutlu, iyi takim arkadaslarinin bulundugu bir is
ortamini ne derece sundugunu dikkate alan bir faktordiir.

s Ekonomik deger, iicret paketi, is giivencesi ve terfi imkanlarinin degerlendirildigi
bir faktordiir.

% Gelisme degeri, gelecege dair iyi imkanlar sunan, bireyin kendini gelismesini
saglayan bir is ortaminin olup olmadigin1 6nemseyen bir faktordiir.

¢ Bagvuru degeri, bireyin oOrgiitte hem 6grenme hem de Ogrendiklerini bagkalarina

Ogretebilme imkaninin olup olmadigini dikkate alan bir faktordiir.

Isveren ¢ekiciligi, aday calisanlarin belli bir is yerinde deneyim kazanmak icin
Ongoriilen yararlar olarak tanimlanmaktadir. Bu baglamda orgiitsel c¢ekicilik, isveren
markalamanin en Onemli sonuglarindan biri olarak degerlendirilmektedir. Bu
degerlendirmeye gore, c¢ekicilige sahip bir isletmenin, o ise basvuru kararimi etkileme
thtimali ve hatta aday tarafindan tercih edilme ihtimali oldukca yiiksektir. Bu noktada
orgiitsel ¢ekicilik isveren markasiin bir onciilii olarak diisiintilebilmektedir (Berthon ve
dig., 2005: 151,154). Yani isverenin ¢ekiciligi artikga potansiyel adaylarin isletmeye

‘cekilmesi’ de artmakta; Orgiit daha giiglii bir isveren markasina sahip olmaktadir.

2.1.4. isveren Markasmin Ozellikleri

Isveren markas1 kavramini karakterize belli bash ozellikler bulunmaktadir. Bu

ozellikler su sekilde siralamak miimkiindiir (Oren ve Yiiksel, 2012: 39):

% Aggerholm, , Sophie ve Christa’ ya gore, isveren marka kavrami, marka DNA’sina
uygun bir yap1 olarak alici (is goéren) ve wverici (isveren) boyutuyla

tanmimlanmaktadir. Baska bir ifadeyle isveren marka kavrami sadece marka
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kavramindan soyutlanamamakta ve isveren is goren arasindaki iliskilerle
Ozdeslesmektedir.

Foster, Khanyapuss ve Ranis’e gore kurumsal marka ve isveren markasi kavrami
ayni karakteristik 6zelliklere sahiptir. Kavram, fonksiyonel, ekonomik, psikolojik
faydalar saglayan orgiitle 6zdeslesmis bir yapidir. Is goren ve isveren arasinda
psikolojik bir bag kurmakta ve is gorenin ihtiyaglarini gézetmektedir.

Schlager, Mareika, Peter, Joel’a goére Giiglii bir isveren markasi, daha fazla
misteriye ulamsa imkani tanimakta, miisteri deneyimini arttirmakta ve isgorenlerin
isverenlere yonelik olumlu tutum kazanmalarina imkan tanimak.

Backhaus ve Tikoo’ya gore, isveren markasi, mevcut ya da potansiyel isgorenlerin
ve igverenin farkindaliklarini yonetmek i¢in hedef yonelimli, uzun doénemli
stratejilerdir. Son yillarda isletmeler, potansiyel nitelikli isgiicinii isletmeye
¢ekmek ve mevcut isgiiciiniin isletme kiiltliri ve stratejisiyle i¢ ice oldugu isveren
markasi kavramini ¢ok sik bir sekilde kullanmaktadirlar.

Davies’e gore isveren markasi, isletmede mevcut ¢alisanlar ya da potansiyel
calisanlar araciligiyla isletmenin ismi markasi arasinda saglanan etkileyici
cagrisimlardir. Marka olarak giiglii bir isveren daha nitelikli ¢alisanlari isletmeye
cekmekte ve onlarin beklentilerine cevap vermektedir. Firma olarak farkindalik
olusturmak, sadakat, baglilik ve memnuniyet saglamak ve firma ile misteri
arasinda duygusal bir bag kurmak da isveren markasinin temel Ozellikleri
arasindadir.

King ve Debra’ya gore isveren markasi kavrami, igletmenin iki temel 6gesi olan is
goren ve isverenin, olumlu sosyal ve ekonomik iliskiler kurmasma imkan
tanimaktadir.

Kucherov ve Elena’ya gére bazi arastirmacilar isveren markasini i¢ marka kavrami
olarak degerlendirilmektedir. Baz1 arastirmacilar ise kavrami, psikolojik sozlesme
teorisinin baska bir versiyonu olarak tanimlamakta ve orgiitsel iliskilerine etkisiyle
birlikte degerlendirmektedirler. Ayrica kavram, etkili insan kaynaklar1 yonetimiyle
de ilgili olmakta ve isgdrenlerin etkili bir sekilde yonetilmesi i¢in hedef kitle
secimi, terfi gibi yontemlerden de yararlanilmaktadir. Tiim bunlarin amaci ise,
mevcut ve potansiyel is gorenlere karsi, isletmenin diger isletmeler karsisindaki

cazibesini ve ¢ekiciligini arttirmaktir.
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Martin’e gore isveren markasimin 6zellikleri de su sekilde siralanmaktadir (Martin,
2005: 272):

¢ Markalanan aktivitelerin yonii igsel ve digsaldir.

+» Markalanan unsur isletmedir.

% Markalamanin hedefi mevcut ve potansiyel calisanlar, kokeni ise IKY ve
pazarlama yazinidir.

% IKY ve pazarlamanin aktiviteleri ise alma, secme, yerlestirme, reklam, i¢sel ve
dissal iletisim, kiyaslama seklindedir.

% lIsverenin amaci nitelikli ¢alisan1 ¢ekmek ve orgiitiine bagh calisanlar yaratarak
elde tutmaktir.

s Siire¢ sonunda isveren; yetenek savaslarin1 kazanmakta, kaliteli, yiliksek

performanslh, Orgiitiine baglh isgiicli yaratmaktadir. Ayrica gili¢lii bir rekabet

silahina sahip olmaktadir.

2.1.5. isveren Markasim Olusturan Unsurlar

Isveren markasinin unsurlariyla ilgili ¢ok net bir terminoloji olmamakla birlikte,

konuyla ilgili arastirmacilarin bazilari bu siirecin unsurlarina deginmeye ¢aligmaktadir.

Bu kavramin yaraticilari olan Ambler ve Barrow’un isveren markalama
tanimlarinda ‘istthdam ile saglanan ve istthdam eden isletme ile tanimlanan islevsel,
ekonomik ve psikolojik yararlar paketi’ seklinde ifade etmislerdir. Burada gegen ‘islevsel,
ekonomik ve psikolojik yararlar paketi’ birgok uzman tarafindan somut ve soyut unsurlari

ifade etmektedir (Y1ilmaz ve Yilmaz, 2010: 295).

Martin, Beaumont ve arkadaslar1 da, igsveren markasini iicret gibi somut unsurlar ve
orglit degerleri gibi soyut unsurlardan olusan bir siire¢ olarak aciklamaktadir (Martin ve

dig., 2005: 77).
Yilmaz ve Yilmaz ise isveren markasinin unsurlarini su sekilde siralamaktadir:

% Isletmenin kendisi,

>

< Gorevler,

L)

% Isletme degerleri,

< Isletmenin 6nerdikleri (iicret, sosyal haklar, kariyer olanaklart),
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% Isletme calisanlari,

% Uriinler.

Tiim bu agiklamalar 1s18inda igsveren markasinin ana unsurlariyla ilgili su sekilde

bir tablo olusturmak miimkiindiir:

Tablo 4. Isveren Markas1 Unsurlar1

islevsel ve Ekonomik Unsurlar

Psikolojik Unsurlar

Duygusal unsurlar

Ucret
Sosyal imkanlar
Fiziki caligsma sartlari

Yan 6demeler

Oz kimlik koruma
Imaj gelistirme

Kendini ifade edebilme

Isletmenin degeri, itibar1
Isletmenin kaliteye verdigi nem

Isin sagladig1 sayginlik

Isveren markasinin ana unsurlari, belli basliklar altinda toplamldiginda su sekilde

bir listeyle karsilagilmaktadir:

% IK ve Kariyer politikalari: Ucret, yan ddemeler, is giivencesi, fiziksel ¢alisma

ortami, is yerindeki sosyal ortam, ¢alisma saatleri, yoneticilerin/¢alisanlarin niteligi,

yoneticilerin caligsanlara kars1 tutumu, calisanlar arasi iliskiler, farkli projelerde

caligma imkani, yenilik¢i diislinceleri harekete gegirme imkani, Yyetenekleri

kullanma imkani, profesyonel egitim/gelisim imkani, yiikkselme imkani, yurt

disinda ¢alisma imkani.

X/

degerleri.

% Orgiit kiiltiirii: Misyon, vizyon, etik degerler, ydnetici ve calisanlarin temel

« Kurumsal itibar: Sirket geg¢misi, finansal giicli, dogal g¢evre politikasi, sosyal

sorumluluk uygulamalari, gelecek icin i1yi bir referans olmasi, topluma sagladigi

ekonomik katki, topluma sundugu hizmet, hitap ettigi miisteri kitlesi, biiylime hizi,

hitap ettigi miisteri kitlesi.

% Kurumsal imaj: Gorsel kimlik (logosu, renkleri...), sube ve birimlerinin tasarimi,

internet sitesinin tasarimi, Uriin/hizmet kalitesi, hizmet ¢esitliligi, rekabetci

konumu.
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2.1.6. isveren Markasinin Sagladig1 Yararlar

Isletmenin sundugu deger énerileri, bu deger onerileri arasindan en etkili olaniyla
yapilan konumlandirma caligmalari, dogru mesaji, dogru kisiye dogru kanalla iletme
cabalarinin tiimii basarili bir sekilde tamamlanmissa, bu siirece dahil olan sirket ¢ikti

olarak birgok fayda saglamis olacaktir.

Oncelikle isveren markasi ydnetim (IMY) siireci giiclii bir marka degeri yaratmus
olur ki, bu da potansiyel adaylar tarafindan sirketi ‘calisilacak en iyi yer’ olarak
konumlandirma {iizerinde son derece etkilidir. Bu sayede yiiksek nitelik sahibi olan
potansiyel adaylarin isletmeye cekilmesi ve mevcut calisanlarin da elde tutulmasi

saglanmis olacaktir.

Isveren markasiyla ilgili olarak ABD’de (2004’te Backhaus ve Tikoo, 2006°da
Knox ve Freeman), Ingiltere’de (2008’de Davies, 2005’te Barrow ve Mosley),
Hindistan’da (2009°da Agraval ve Swaroop, 2008’de Gaddam), Belgikada’da (2007°de
Lievens), Avustralya’da ( 2006’da Archer ve Bussy, 2005’te Berthon, Ewing ve Hah),
Malezya’da ( 2008’de Ariffin), Tayland’da (2009°da Kimpakorn ve Tocquer), Kanada’da
(2009°da McMullan ve arkadaslari) yapilan arastirma sonucglarinin da gosterdigi gibi
basarili bir IMY "ne sahip olan sirketler biiyiik dlciide (Bas, 2011: 43);

% Caligsan baglilik diizeylerini artiracak,

7

% Motivasyon ve performanslarini yiikseltecek,

¢ Yiksek nitelikli ¢alisanlar1 ¢ekecek,

¢ Bagvurularinin say1 ve niteligini artiracak,

¢ Kiritik pozisyonlarin doldurulmasi uzamayacak; ise alim maliyetleri diisiirecek,
« Calisanlarin referansi (tavsiyesi) artacak,

¢ Teklif kabul orani artacak,

¢ Uzun vadeli etkiler yaratabilecek,

¢ Rekabet giiglerini artiracaklardir.

Edward’a gore (Edwards, 2005: 266,268-269);
< IMY ve beraberinde gelen orgiitsel cekicilik sayesinde ise alma siirecinin basaris

ve IK boliimlerinin rekabeti korumasi saglanmaktadir.
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Isveren markas1 ile ¢alisanlarn Kkalitesinde, bagliliginda, motivasyonunda ve
performansinda artis saglanmaktadir.

Isletmenin kari, pazardaki payr ve itibar1 da isveren markasi sayesinde artis
gostermektedir.

Orgiitii, drgiitiin amaglarmi, degerlerini benimsemis ¢alisanlar yaratilmasinda IK’ya
yardimci olmaktadir.

IK” ya stratejik bir bakis a¢is1 kazandirmaktadir.

Herman ve Gioia’ya gore hayranlik duyulan ve tercih edilen igletmenin (Y1lmaz ve

Yilmaz, 2010: 294):

X/
L X4

X/
L X4

Ise alim ve pazarlama masraflar diiser.

Isgiicii devri azalir ve dolayisiyla drgiitsel baglilig: artar.
Yiiksek nitelikli ¢aliganlarin igletmeye ¢ekilmesi saglanir.
Etkinligi ve karlilig1 saglanmis olur.

Kaliteli ve nitelikli aday havuzunun olusumu saglanmis olur.
Uzun dénemli planlama siireci kolaylagir.

Cekiciligi artar.

Sullivian’a gére ise basarili bir IMY siirecinin yararlar1 sunlardir (Yilmaz ve

Yilmaz, 2010: 295-296):

marka

Sirket Orgiit kiiltiirli, yonetim tarzi, gelisme olanaklar1 konusunda imajini
yapilandirmakta ve/veya mevcut olani gii¢clendirmektedir.

Sirket calisanlari, ¢evrelerindekilere bulundugu sirkette calismanin nasil bir duygu
olduguna dair giiclii ve inandirici bir sekilde sirketini pazarlayacaktir.

Isveren imaj1, kurum ve diger {iriin markalariyla uyumlu bir sekilde yonetilecektir.
Giiclii bir marka imaj1 i¢in, Orgiitiin igveren olarak imaji hem icerden hem de
disaridan diizenli olarak kontrol edilecektir.

Nitelikli adaylarin orgiitteki acik pozisyonlara bagvurmasi saglanmis olacaktir.

Isveren markasmin en dnemli ardillarindan biri de orgiitsel cekiciliktir. Isveren

caligmalar1 sonucu ‘calisilacak en iyi yer’ olarak algilanan sirket, adaylara biiyiik

Olclide ¢ekici gelecektir. Dolayisiyla adaylar, orgiitsel ¢ekicilige sahip olan isletmenin is

tekliflerini tereddiitsiiz kabul edeceklerdir (Berthon ve dig., 2005: 154). Yani orgiit, igveren
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markas1 sayesinde rakiplerinin arasindan tercih edilmesini saglamakta ve bagvurular ile

kabul kararini da biiylik 6l¢iide olumlu anlamda etkilemektedir.

2.1.7. isveren Markas1 Yetersizlik Gostergeleri

IMY’nin amacina ulasmas1 icin belli araliklarla etkinliginin &lgiilmesi
gerekmektedir. Aksi takdirde isletmenin ¢ok biiyiik zararlar gérmesi kaginilmaz olacaktir.
Sirketin zarar gérmemesi igin, saglam bir IMY siireci olusturup net rakamlarla ve ¢iktilarla

bu siirecin etkinliginin agiklanmasi esas olmalidir.

Isveren Markasinin etkinligini Slgmeyen bir isletmenin belli bashi yetersizlik

gostergelerini siralamak miimkiindiir (www.isverenmarkasi.com ,11.12.2011) :

% Mevcut/potansiyel ¢alisanlarin sirket ve rakipleri hakkindaki goriislerinin, neye
gore secim Yyaptiklarinin ve bu durumun zaman iginde nasil degistiginin
bilinmemesi,

% Caligsanlarin tatmin ve baglilik diizeylerinin sistematik bir sekilde 6lgiilmemesi,

% Sirketin tedarik faaliyetleriyle ilgili uzun vadeli performans gostergelerinin
bulunmamasi,

¢ Tanmitim faaliyetlerinin isveren markasi iizerindeki etkinliginin 6l¢tilmemesi,

% Ise alim faaliyetlerini yonlendiren uzun vadeli bir strateji bulunmamas:,

< Isveren olarak hangi 6zelliklerin &n plana cikarilmasi gerektigi ve mevcut ve
potansiyel calisanlarin zihninde nasil bir imaj olusturulmasi gerektigi konusunda
bilgi sahibi olunmamasi,

% IK departmaninin isveren imajim1 koruma ve giiclendirme gibi konularla
ilgilenmemesi,

% Sirketin reklam ve tanitim faaliyetlerinde isveren olarak imajinin dikkate
alinmamas1 ve pazarlama ve IK departmanlarimin tanitim faaliyetlerini
birbirlerinden bagimsiz olarak yiiriitmesi,

% Sirketin igveren olarak bilinirlik diizeyinin belirsiz olmasi,

v Tedarik faaliyetlerinin gazetelere/kariyer sitelerine is ilanlar1 verilmesi ile
yetinilmesi,

< 1K yoneticilerinin acil ihtiyaglara cevap verebilme yeterliliklerine gore

degerlendirilmesi,
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** Yoneticilerin stratejik diistinmelerinin ve giiglii bir igveren markasi yaratmalarinin
beklenmemesi gibi konularda isveren net olarak IMY siireci icin yetersiz olarak

tanimlanabilmektedir.

2.1.8. Isveren Markas1 Yonetimi (IMY) Siireci

Isletmeler igin ‘calisilabilecek en iyi yer’ olarak algilanma amaci dogrultusunda,

isveren markasi siireci (Bas, 2011: 53);

% Isveren markasinin dziinii tanimlamak,

% Isletmenin calisanlara neler sundugunu ve ¢alisanlardan neler bekledigini agiga
kavusturmak,

% Isletmeyi bir isveren olarak rakiplerinden farkli kilacak sekilde konumlandirmak

icin yiritiilen kapsamli bir siiregtir.

Hewitt Associates danismanlarina gore, giiclii bir isveren markasi gelistirmek igin
bes adim vardir: kurulusunuzu anlamak, miisteriler i¢in marka vaadini yansitan, etkileyici
bir marka vaadi yaratmak, marka vaadi standartlarim1 gelistirmek, marka vaadini
desteklemek ve gii¢lendirmek i¢in uyum calismasi yapmak, tiim bunlar yiirlitmek ve

6lgmek (Berthon ve dig., 2005: 154).

Lievens’e gore, isveren markasi temelde {ic adimdan olusmaktadir. ilk olarak firma
mevcut ve aday calisanlar igin 6zel bir deger Onerisi gelistirir. Bu deger onerisi, mevcut ve
aday calisanlar i¢in igveren marka mesajini iletmeyi ve firmayr 'calisilacak en iyi yer'
olarak konumlandirmay1 saglayacaktir. Deger oOnerisi olusturduktan sonraki adim, aday
calisanlar1 yani nitelikli isgiiciinii firmaya cekecek sekilde pazarlamaktir. Ugiincii adim ise
orgiit kiiltiiriniin pargasini i¢eren ve vaad tagiyan marka olusturmaktir ( Tiiziiner ve Arsun,

2009: 49-50).

Barunch'a gore isveren markalama siireci farkli bir bakis agisiyla ele alinmistir. Ona
gdre isveren markalama kariyer sistemiyle paraleldir. Uglii aktif kariyer sistemini (CAST),
bireysel ve oOrgiitsel kariyer sistemi arasindaki kesismeyi anlamak i¢in kavramsal bir
cerceve olarak tammlar. Isveren markas: siireci de {i¢ orgiitsel ve ii¢ bireysel faktor ile
paraleldir. Bireysel tarafta, bireyler tutumlar1 tarafindan etkilenen kariyer hedeflerine

sahiptir ve bireyler her ikisini harekete gecirmek i¢in kariyer faaliyetlerini siirdiiriirler.
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Organizasyonel tarafta ise, orgiit felsefesini, politikalar birlestirmek ve insan kaynaklari
uygulamalarint gelistirecek kariyer uygulamalari olarak tanimlar (Backhaus ve Tikoo,
2004: 511).

Isveren Marka Yonetimi her sirket icin farkli yaklasimlari gerekli kilmaktadir. Bu
yiizden IMY siirecine baslamadan dnce cevaplanmasi gereken bir takim sorular vardir.
Isveren bu sorularin cevaplarmin uygunluguna gore, IMY siirecine hazir duruma

gelmektedir. Bu sorular (Bas, 2011: 40-51):

SORU 1: Faalivet gosterdiginiz is ortaminin hangi 6zellikleri, isveren marka yonetimine

ihtivac duymaniza vol act1?

Isveren Marka Yénetimi siirecine baslamadan &nce iginde bulundugunuz is ortami-
nin ozelliklerinin mutlaka bilinmesi gerekmektedir. Bunun igin faaliyet gosterilen is orta-

minin 6zelliklerini tanimlamak igin de belli sorulara cevap verebilmek gerekmektedir.

% Faaliyet gosterilen is ortami ekonomik Krizlere ne kadar hassas? Ekonomik krizler
potansiyel isgiicliniin niteligini nasil etkiliyor?

¢ Faaliyet gosterilen is ortami ne kadar degisken? Sartlar ne kadar siire i¢inde degisi-
yor? Yasanan degisimler potansiyel isgiicliniin niteligini nasil etkiliyor?

% Sirketin gevresel degisimlere olan hassasiyetini azaltmak, hatta degisimleri firsata
cevirmek i¢in ne tiir iggiliciine gereksinim vardir?

¢+ Sirketin performansi {izerinde en fazla etki sahibi olan pozisyonlar neler? Bu pozis-
yonlari ne 6l¢iide doldurulabiliyor? Kritik pozisyonlara alinan kisiler, yoneticilerin
beklentilerine ne 6lgiide cevap verebiliyorlar?

% Kiritik pozisyonlardaki calisanlardan kaynakli sorunlar isletme performansini nasil
ve ne Olgtide etkiliyor?

¢ Sirketin her donemde (kriz, biiyiime, daralma vb.) kolaylikla personel tedariki

yapabildigi pozisyonlar neler?

Bu sorulara verilen cevaplarla IMY siirecinin ‘alan’1 ve ‘hedef kitlesi’ belirlenmis

olacak ve bu dogrultuda IMY faaliyetleri gerceklesmis olacaktir.
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SORU 2: Isveren Marka Y6netimi calismalarini nicin yapiyorsunuz?

Isveren Marka Yonetimi sirketin ihtiyaclar1 dogrultusunda (¢alisanlarin niteligini
yiikseltmek, kurumsal baglilik/is tatmini yaratmak gibi) bir amaca sahip olmalidir. Belirle-
necek amag, bu dogrultuda IMY siirecinin kapsamu belirlenmis olacaktir. Ayrica amag ifa-
desi, isveren marka yonetimi ¢alismalarindan kimlerin, ne 6l¢iide, ne zaman etkilenecegini

ve programin kimleri kapsayacagini (potansiyel ve/veya mevcut calisanlar) netlestirecektir.

Bu sorular cevaplandiktan sonra IMY siireci belli temeller iizerine insa edilmis
olacaktir. IMY siireci Sekil 1°de gosterildigi gibi, isveren markas: durum tespiti, isveren
markasi kimliginin tanimlanmasi, ¢alisan deger 6nermesi olusturulmasi, konumlandirma ve

uygulama basamaklarindan olugmaktadir.

Isveren Marka
Kimligi
Isveren Marka Calisan Deger
Degerlendirmesi Onerisi

s

Sekil 1. isveren Marka Yonetimi Modeli

(Kaynak: http://www.isverenmarkasi.com/2010/05/05/isveren-marka-yonetimi-modeli/, 05.05.2013)

2.1.8.1. isveren Markas1 Durum Tespiti

Isveren marka siirecinin ilk admmi, isverenin mevcut marka imajm
degerlendirmesiyle baglamaktadir. Bu degerlendirme, isverenin mevcut ve aday ¢alisanlar
icin nasil algilandigini netlestirmek ve sagliklt bir igveren marka stratejisinin temelini

olusturmak amaciyla yapilmaktadir.

Bas’a gore, isletmenin bilingli/bilingsiz yiiriittiigii isveren markas1 faaliyetlerinin,
igverenin imajina etkileri incelenmektedir. Bu asama, igverenin nerede oldugunu ve igveren

markasi faaliyetlerinin onu nereye gotiirdiigiinii anlamasi1 agisindan son derece 6nemlidir.
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Boylece igveren, markasimin bilinirliligini ve bu bilinirliligin insan kaynaklar
uygulamalariyla ne kadar desteklendigini net bir sekilde ortaya koyabilmektedir (Bas,
2011: 54).

Isveren markasmin degerlendirmesini yapmadan &nce, firmanm bazi konularda

bilgi sahibi olmas1 gerekmektedir. Bu konular (Bas, 2011: 59-60):

¢ Potansiyel adaylarin isletmeyle ilgili farkindalik diizeyi,

¢ Mevcut ve potansiyel adaylarin algiladigi igveren imaj,

** Mevcut isveren markast imajinin, rakiplerden ayiracak oOzellige sahip olup
olmadigi,

% Isletmenin vyiiriittiigii iletisim faaliyetlerinin isletme {izerinde etkili olup

olmadigidir.

Bu konular aday c¢alisanlarin i arama siirecinde, isletmeyi calisilacak yer olarak
goriip gormedigi ile ilgilidir. Bu dogrultuda nitelikli calisanlar is arama siirecinde,
kararlarimi etkileyen bir dizi inanglar One siirmektedirler. Bu inanclar1 siniflandirmak
amactyla Cable ve Turban tiiketici temelli marka teorisi ¢ercevesinde, isveren bilgisini ii¢
boyutta incelemistir: Ik boyut isveren bilinirliligidir. Isverenin bilinirliligi de aday
calisanlarin, isvereni farkindalig1 ya da ¢alisilacak bir yer olarak tanimlamasidir. Isveren
bilinirliligine sahip olan isletme, hi¢ bilinmeyen isletmeye gore daha olumlu bir inang
yaratmaktadir. Ikinci boyut isverenin itibaridir. Isveren itibari, toplumun orgiitii nasil bir
isveren olarak gordiigiine dair algilamalarini ifade etmektedir. Olusan olumlu kurumsal
itibar, olumsuz kurumsal itibara sahip isletmeden daha ¢ok cekicilife sahiptir. Isveren
bilgisinin ii¢lincii boyutu olan isveren imaji, aday calisanlarin inanglariyla, isvereni
iliskilendirdikleri niteliklerdir. Isveren imaj1, kurum hakkinda is ve istihdam ile ilgili (6rgiit
kiiltiirti, degerleri gibi) goriis ve diisiinceleri kapsamaktadir. Bu noktada, kurum imajiyla
isveren imaj1 karistirtlmamalidir. Kurum imaji kurumun tiim paydaslariyla, isveren imajt
ise mevcut ve potansiyel ¢alisanlarla ilgilidir. Highhause ve arkadaslarina gore isveren
marka imajinin temel bilesenleri; ¢alisanlar1 elde tutma ¢abalari, reklam, tanitim, calisma
ortami, yaygilik miisteri memnuniyeti, igyerinin cografi konumu, {cretler, {irlin imaji,
sOylentiler, sayginlik, calisma yogunlu, is arkadaslari, calisma saatleri ve is ¢esitliligi
olarak belirlenmistir. Isveren marka imajinda en 6nemli nokta rakiplerin imajimdan farkli

bir imaj yaratarak nitelikli ¢alisanlarin dikkatini ¢ekmektir. Ise alim literatiiriindeki
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bulgulara gore aday c¢alisanlar, sirketle ilgili biitiin inaniglardan, isin kendi 6zelliklerinden
ve sirkette ¢alisan kisilerin 6zelliklerinden etkilenmektedir (Collins, 2006: 5; Yilmaz ve
Yilmaz, 2010: 302; Bas, 2011: 60).

Potansiyel adaylarin igveren markasindan nasil ve ne kadar haberdar olduklarini
anlamak icin Oncelikle isletmenin yiiriittiigii iletisim faaliyetlerinin ise yarayip
yaramadiginin bilinmesi gerekmektedir. Marka iletisiminde dogru mesajin dogru kisilere
dogru kanallarla ulagmasi esastir. Bu model 3D iletisim modeli olarak tanimlanmaktadir.

Herhangi bir unsurun eksik olmas1 modelin ¢okmesine neden olacaktir (Bas, 2011: 65).

Gilinlimiizde dogru mesajin dogru kisilere ulasmast konusunda yanlis yaklagimlar
kullanilmaktadir. Ingilizcede broadcasting olarak ifade edilen yaklasim ilgilenen herkesin
duymasit amacin1  benimsemektedir. Bu noktada temel problem, ilgili/ilgisiz,
nitelikli/niteliksiz her aday1 ¢ekmekte ve siireci uzatmaktadir. Siirecin uzamasi da nitelikli
adaylarin rakip firmalar1 tercih etmesine sebep olmaktadir. Oysaki mesajlarda belli
sinirlamalar ve belli gruplar yetenekli adaylara kisa zamanda ulagsmay1 saglayabilmektedir.
Bu sekilde hazirlanan ozellestirilmis mesajlar iletisim maliyetlerini diisiirecek ve aday

kalitesini yiikseltecektir (Bas, 2011: 65-66).

Durum tespiti yaparken kullanilabilecek baska Olgiimler de bulunmaktadir. Bu

Olgtimler (Bas, 2011: 66-67):

% Isletmeye basvuran adaylarin sayisini, niteligini ve siirekliligini bilmek,
¢ Mevcut calisanlarin is tatminleri, performanslari, bagliliklari, adanmislik seviyeleri
devamsizliklar1 ve isten ayrilma niyeti oranlari konusunda bilgi sahibi olmak,

% Tum bu bilgilerin finansal tablolara TL cinsinden etkilerini bilmektir.
2.1.8.2. isveren Markas1 Kimliginin Tanimlanmasi

Isletme mevcut durumunu degerlendirdikten sonra nasil bir isveren olmak
istedigine dair marka kimligini tanimlar. Marka kimligi, igverenin niyetini ve tercihini
temsil etmektedir. Isveren, tercih edilen kimlik dogrultusundaki konumlandirma
calismalarma baslamaktadir. Isveren bu basamakta algilanmak istedigi isveren kimligi
dogrultusunda isveren markasin1 yonlendirmektedir. Bu dogrultuda bazi firmalar kendini

‘gelenekselci’ olarak tanimlarken bazilartysa ‘yaratici’ olarak tanimlayabilmektedir.
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Marka kimligi olusturulurken ilk olarak markanin nitelikleriyle, 6z degerler ve 6z
marka mesajiyla tutarli olmasi gerektigi unutulmamalidir. Aksi takdirde marka, etkisiz bir
kimlige sahip olacaktir. Daha sonra sirketi temsil edecek belli basl spesifik 6zellikler
belirlenmelidir. David Aaker marka kimligi i¢in cinsiyet, yas, geng, samimiyet,
duygusallik gibi insani 6zelliklerden bahsetmektedir. Secilen 6zelligin marka kisiligi i¢in
ayirt edici 6zellige sahip olmalidir. Son olarak da bu 6zellikleri bagkalarina aktaracak etkili

bir iletisim gerekmektedir (Moser, 2003: 96-100; Aaker, 1996:174).

Son yillarda yapilan arastirmalara gore potansiyel ve mevcut calisanlar genellikle
kendi kimliklerine benzer nitelikteki isverenleri tercih etmektedir. Isverene iliskin marka
ve kurum kimligi kendi kimlikleriymis gibi diisliniiliip, marka icsellestirilmektedir. Bu

yiizden marka kimligini tanimlamak igveren markasi agisindan son derece 6nemlidir.

Marka kimligi, kurum kimligi ile karistirllmamalidir. Kurum kimligi ¢ok genis bir
kavram olup, marka kimligini de kapsamaktadir. Isletmeyi farkli acilardan tanimlayan
kurum kimligini, isverenin Ozellikleri ile sinirlamak dogru bir yaklasim olmaz. Bu
dogrultuda kurum kimligi Isveren Marka Y&netimi agisindan ydnlendirici bir unsur

olamamaktadir (Bas, 2011: 71).

Markaya yon veren ve anlam kazandiran marka kimligi, is 6zellikleri ve kurumsal
ozellikler olmak {iizere iki bilesenden olusmaktadir. Is 6zellikleri; iicret, is giivencesi,
calisma sartlari, kariyer olanaklar1 gibi duygusal ve fonksiyonel 06zelliklerden
olusmaktadir. Is 6zellikleri, kisilerin is ve isyeri tercihi yaparken ilk etapta ilgilendikleri
unsurladir. Bundan dolay1 bir¢ok isletme oOncelikle is Ozelliklerini 6n plana ¢ikarma
caligmalarina agirlik vermektedir. Kurumsal 6zellikler; firmanin rekabet¢i konumu, etik
degerleri, sosyal sorumlulugu gibi duygusal yarar saglayan unsurlardan olusmaktadir.
Kurumsal ozellikler, is oOzelliklerine gore daha kalicidir. Baska sirketler tarafindan
kopyalanmas1 miimkiin degildir. Bu dogrultuda kurumsal 6zellikler sirketin farklilagmasini
saglamakta ve dolayisiyla Isveren Markasini da farkli kilmaktadir. ( Bas, 2011: 72-73). Bu
dogrultuda marka kimligine dayanarak potansiyel ve mevcut c¢alisanlarina; fonksiyonel,

duygusal ve kendini ifade etme faydalarindan olusan bir deger dnerisi sunmaktadir.
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2.8.1.3. Calisan Deger Onermesi (CDO) Olusturulmasi

Isveren markasi esas olarak, bir kurulusun fonksiyonel, ekonomik ve psikolojik
yararlar paketi hakkinda iletisim kurmak isteyen yoneticilerinin isveren marka imaji
yaratmasiyla baglar. Bu da, marka vaadi ya da ¢alisan deger Onerisi olusturma anlamina
gelmektedir. Marka vaadi ile orgiitlin itibar1 hem mevcut ve potansiyel ¢aliganlar1 hem de
kamuoyunun algisini etkilemek de amaglanmaktadir. Ayrica isverenlerin deger Onerisini,
potansiyel calisanlar1 ¢ekecek ve mevcut calisanlari elde tutacak sekilde hazirlamasi
gerekmektedir (Martin, 2007: 19-22). Dolayisiyla farkli hedef gruplar: igin deger onerisi
esnek olmalidir. Hatta her hedef grubunda kisiye 6zel -Teknik CDO, Pazarlama CDO, 1K
CDO- deger onerisi olusturabilmek de miimkiindiir (Barrow ve Mosley, 2005: 126).

Verilen sdz, vaat anlamina gelen Calisan Deger Onermesi orgiit kiiltiirii, yonetim
tarzi, mevcut calisanlarin nitelikleri, yoneticilerin hizmet kalitesi hakkinda bilgileri
kullanarak c¢alisanlara belirli degerler sunan bir konsepttir. Calisanlara, firmay1 temsil
etmesi amaciyla markayla iletilen ve ana mesaj1 saglayan deger onerisi sunulur (Backhaus

ve Tikoo, 2004: 502).

Bas’a gore, CDO, belirli beklentilerin karsilanacagmna dair verilmis sozleri ifade
eder. Verilen bu soziin yerine getirilmemesi halinde sirketin itibarina iliskin olumsuz
algilamalar olusacaktir. Bu dogrultuda, arzulanan sonuglarin almmasi icin CDO’niin
titizlikle hazirlanmas1  ve c¢alisanlar tarafindan  etkinliginin  degerlendirilmesi
gerekmektedir. Ayrica belirtmek gerekmektedir ki her isletmenin ortaminin, ¢alisanin,
yoneticilerinin farkli olmasi1 dolayisiyla her deger Onerisinin de sirkete 6zgli olmasi

gerekmektedir (Bas, 2011: 75-76).

Pazarlama boliimiiyle IK arasindaki kesisme noktasi tiim Isveren Markalama
Yonetimi siireci boyunca olusmaktadir. Bu yiizden her iki alan yoneticileri marka icin
deger Onerileri yaratirken, mevcut ve potansiyel ¢alisanlara aktarirken dikkatli olmalari
gerekmektedir. Sonrasinda da rakipleriyle kiyas yaparak onlarin deger 6nerilerini de takip
etmeleri gerekmektedir (Tiiziiner, 2009: 57-58). Housley’e gore de, isverenlerin deger
onerisi ¢aligmalarma sadece IK profesyonelleri ve ise alim yoneticileri degil, ayn1 zamanda
pazarlama yoneticileri, reklam miidiirleri, iletisim departmanlari ve diger 6nemli paydaslar

da katilmaktadir (Housley, 2007: 16). Ornegin, mevcut is tanimlarmm da CDO’yii
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destekleyecek sekilde olmasi gerekmektedir. Bu dogrultuda is tanimlar1 pazarlama bakis

acistyla tekrar ele alimmalidir. Giincelligini yitirmis, etkisiz kelimeler is tanimindan

cikarilip, iiriin pazarlarcasina CDQ’yii yansitan ‘is’ pazarlanmalidir (Bas, 2011: 87-89).

Trost, CDO’yii etkileyen bir takim faktdrler oldugunu ileri siirmiistiir. Bu faktorleri

hedef gruplarinin tercihleri, isveren imaj1, rekabet, is stratejisi, isletme, iiriin markasi olarak

siralamak miimkiindiir. Bu faktorler baz alinarak olusturulacak olan deger Onerisi oldukca

giiclii bir igveren markasi yaratacaktir. Bununla birlikte Trost’a gore deger oOnerisi belli

ozellikleri tasimalidir (Y1lmaz ve Yilmaz, 2010: 305-306):

X/
°e

X/
L X4

77-81):

X/
L X4

X/
L X4

CDO, rakip firmalardan farkl1 bir mesaj tasimalidir.

Tiim mesajlar CDO’yii tutarl bir sekilde yansitmalidir.

CDO, hedef kitleyi isletmeye ¢ekecek nitelikte olmalidir.

CDO, isverenin gergeklestirecegi nitelikte olmalidir.

CDO, isletmenin kiiltiirii, {icretlendirme, calisma ortami, isin ozellikleri gibi

unsurlart mutlaka tasimalidir.

Bag’a gore deger Onerisinin tasimasi gereken ozellikler ise su sekildedir (Bas, 2011:

Calisanlara (potansiyel/mevcut) ilham verecek ve onlarda heyecan uyandiracak
degerler, yani c¢alisanlarin yasamlarmi zenginlestirecek bir calisma ortami
tanimlamalidir.

CDO ile galisanlara art1 deger sunulmali ve rakiplerden farkli duygusal/fonksiyonel
yararlar icermelidir. Piyasa ortalamasma yakin iicreti, sosyal imkanlar1 bir ¢ok
igveren sunabilir, dnemli olan rakiplerden farkli sekilde duygusal yararlar1 6n plana
cikarmaktir. Arti deger ancak duygusal yararlar ile yaratilabilmektedir. Ciinkii
fonksiyonel yararlarin taklit edilmesi kolaydir; rekabet avantaji yaratacak olan
duygusal yararlardir.

Isverenin, vaatlerini karsilayabilecek nitelikte CDO olusturmasi kurumun itibarini

ve imajin1 koruyacak, isveren markasinin niteligini artiracaktir.
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2.1.8.4. Konumlandirma

Konumlandirma kavramini, Al Ries bundan yaklasik 40 sene 6nce, Jack Trout ile
birlikte ortaya atmistir. Tim diinyada gecgerli olan pazarlama ve markalagsma kavramini
sekillendirmislerdir. Trout’a goére konumlandirma ‘bir se¢im ve bir vazgecme’dir. Ries’e
gore ise konumlandirmanin slogani ‘bir kelime al ve onu marka yap’tir- belirtmek gerekir
ki bu kelime vaat edilen deger onermeleri arasindan secilmelidir-. Bu sayede tiiketicinin
zihninde marka, belli bir kelimeyle yer edecektir. Ancak 6nemli olan nokta sudur ki, bu
kelimenin markayla 6zdeslesmesi gerekmektedir (Herman, 2006: 29,34; Bas, 2011: 99).
Aksi takdirde marka, tutarli bir imaj yaratmamis olacak ve bu da kurumun itibarini

zedeleyecektir.

Bag’a gore, bir insan giinde ortalama 1000 ila 1500 aras1 mesaja maruz kalmaktadir
ve bu mesajlarin % 99’u aklimizdan ¢ikmaktadir. Aklimizda kalan %1°lik dilime giren
mesajlar da ilgili, farkli, kisa ve duygu yiklii olanlardir. Bu iletisim plan1 olusturulurken
mevcut ve potansiyel c¢alisanlar i¢in anlam tasiyan ve farkli olan ozellikler iizerine

kampanyalar kurulmaktadir. Bu kampanyada verilen mesajlar (Bas, 2011: 93-94);

% Rakiplerden farkli nitelik tagimali,

% Mevcut/potansiyel adaylar i¢in anlam tagimali,

+» Kisa ve net ifadeler kullanilmali,

< Insan zihni {izerindeki etkiyi artirmasi amaciyla, duygusal bir igerige sahip

olmalidir.

Birgok yazar marka kisiligine ve konumlandirmaya sahip olan bir isveren markasi
onermektedir. Bu nedenle isveren markasi potansiyel isgiicli piyasasinin zihninde bir imaj
yaratmali ve bu imajin diger tiim igsverenlerden farkli olarak sirketi ‘calisilacak en iyi yer’
olarak konumlandirmalidir (Berthon ve dig., 2005: 154). Ries’e gore toplumun algisinda
‘birinci olmak’, ‘daha 1yi’ olmaktan her zaman daha iyidir. S6yle ki, ayda yiiriiyen ilk
insanin adin1 herkesin bilip ikincisini hatirlayamamasi; kategorisinde birinci olanin her
zaman hatirlandigina giizel bir 6rnek olacaktir. Bu durumda konumlandirma stratejisinin
onemli bir pargasidir (Herman, 2006: 33). Yani konumlandirmada esas olan, insanlarin

zihninde belli bir 6zellikle yerlesmeyi basarabilmektir (Bas, 2011: 96).
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Rijkenberg’e gore konumlandirma ile tiikketicinin aklinda ‘ayirt edici’ bir konuma
sahip olma basarilmig olacaktir. Bu basariysa iletisim ve tiiketicinin kalbini kazanmaya
yonelik faaliyetlerle elde edilebilmektedir. Bunu da ‘konumlandirma concepting’ ile
saglamak miimkiindiir. Consepting konumlandirmadan hemen sonraki dogal bir adimdir ve
ikisi arasinda kii¢iikk farkliliklar bulunmaktadir. Konumlandirma katma degerlerin
iletisimine dayanir, markanin goriinen yiiziine giivenir ve mevcut pazarlarla yonlendirilir,
consepting ise yeni fikirlere dayanir, markanin ruhuna giivenir ve mevcut/yaratilmaya
calisilan pazarlarla yonlendirilir. Conseptingde bahsedilen markanin ruhu, degismez ve
degistirilemez bir fenomendir. Konumlandirma ve conceptingin ortak noktasi ise iletisimin

merkezi bir oneme sahip olmasidir (Rijkenberg, 2009: 42-45).

Ise alim yoneticilerinin, Fomburn &nerileriyle uyumlu olarak, is arayanlar arasinda
itibar konumlandirmasi tespit etmek icin itibar denetimi de yapmalar1 gerekmektedir
(Cable ve Turban, 2003: 2263). Ayrica konumlandirma siirecinde dogru kisilere dogru
mesajlar iletmek de son derece 6nem tasimaktadir. Bu durum 6zellikle ise alim siirecinde,
aday havuzundaki kargasayir Onleyerek yoneticilere yardimer olacaktir. Dogru kisiler ile
ifade edilmek istenen, marka mesajiyla ‘ilgili’ olan kesimdir. Tiim ¢alisanlar i¢in ayn1
diizeyde 1ilgili bir mesaj hazirlamaktansa ihtiya¢ duyulan calisan profiline uygun olan
mesaj konumlandirilmalidir. Ornegin, ‘hem yumusak hem hesapli’ mesaji tiiketicileri
etkilemekte olup, aday ve mevcut ¢alisanlar lizerinde higbir etki yaratmamaktadir. Bu
durumda isveren, yanlis mesaj ile dogru kisileri ¢ekmesi miimkiin olmayacaktir (Bas,

2011: 99-100).
2.1.8.5. Uygulama

Konumlandirma asamasinda olusturulan dogru mesajlarin dogru kisilere dogru
kanallarla iletilmesi gerekmektedir. Uygulama asamasinda da dogru kanallara nasil
ulagilacagi arastirilmaktadir. Bu asamada gazete ilan1 gibi geleneksel araglardan ziyade,
calisan referanslari, sosyal ag, 6zel toplantilar, sirket videolari, diger kurumsal bilgi
kaynaklar1 gibi yontemlerin ¢ok daha etkili oldugu sonucuna varilmistir

(www.isverenmarkasi.com, 11.12.2011).

Backhaus ve Tikoo’ya gore, deger oOnerisinin gelistirilmesinin ardindan firma,

hedeflenen potansiyel ¢alisanlara, ise alim ajanslarina deger Onerisini pazarlamaktadir.
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Oncelikle isveren markasinin dis pazarlamasi, hedef kitleyi ¢ekmek igin sonra da iiriin ya
da kurumsal markay1 gelistirmek ve desteklemek i¢in tasarlanmistir. Sonraki adim ig
pazarlamadir. I¢ pazarlama, drgiit kiiltiiriiniin pargasi olarak ise alman adaylara marka sozii
tasimaktadir. I¢ pazarlama, firmayla kurulan kurumsal hedef ve degerler tarafindan
belirlenen bir isgiicii gelistirmektedir. I¢c pazarlama ile istenen ¢alisma davranislarini
giiclendiren ve 1is yasaminin bireysel kalitesini destekleyen bir kiiltiir yaratma

hedeflenmektedir (Backhaus ve Tikoo, 2004: 502-503,509)

Marka mesajinin i¢ pazarlamasi, c¢alisanlar tarafindan kendi kendini
desteklemektedir. Ornegin orgiit, kurumsal firsatlar ve kariyer yonetimi ile bireysel kariyer
ithtiyaglarin1 bagdastirmaya yardim edebilmektedir. Kuruluslar ve bireyler hem kariyer
yonetiminde bir rol oynamakta hem de firsatlar ve her ikisi i¢in yararlarin takip edilecegi

baglantilar hakkinda 6nemli bilgiler paylasabilmektedir (Backhaus ve Tikoo, 2004: 511).

Icsel ve digsal pazarlama birbiriyle uyum iginde ve birbirini tamamlayicidir. I¢sel
pazarlama aracilifiyla marka degerini tasiyan bir calisan kitlesi olugmaktayken, digsal
pazarlama araciligiyla da nitelikli ¢alisanlar isletmeye ¢ekilmektedir (Backhaus ve Tikoo,
2004: 502-503). Isletmedeki mevcut adaylarla isverenin sundugu vaatler uyumlu degilse,
calisanlar bunu mutlaka bagkalarina aktaracaktir. Bireylerin zihninde de duyduklariyla

baglantili bir imaj olusacaktir ( Yilmaz ve Yilmaz, 2010: 296).

Backhaus ve Tikoo’ya gore bu asamada, orgiitiin sembolik yonleri pazarlaniyorken
ayni zamanda istthdamin daha pragmatik (faydaci) yOnlerinin resmi sunulmaktadir ve
orgiitteki istthdam hakkinda kariyer gelisimi, sorunlar ve benzersiz firsatlarla ilgili ifadeler
yirtirligii koyulmaktadir. Bu mesajlar, uygun adaylari ¢ekmek amaciyla firma adina
niyetlere ve potansiyel adaylar tarafindan vaat olarak yorumlanabilmeye isaret etmektedir
(Backhaus ve Tikoo, 2004: 507).

2.1.9. isveren Markasi Olgiitleri

Isveren markasinin etkinliginin bir takim 6Slgiitlerle test edilmesi miimkiindiir. Bu

olgiitleri su sekilde siralamak miimkiindiir (Bas, 2011: 122-125):

% Genel Isgiicii Uretkenligi: Bu 6lciitte, calisanlara yapilan yatirimin isverene gelir

olarak ne kadar yansidig1 iizerinde durulmaktadir. IK’nin mevcut calisanlara
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fonksiyonel ve ekonomik yararlar paketi olarak sundugu maaslar, yan haklar,
egitim vb. harcamalar ile sirketin geliri arasinda oranin netlestirilmesi
gerekmektedir. Bu oranin sirketin maddi baglamda yararma sonuclanmasi IMY
siirecinin karsiligini almasi anlamina gelmektedir.

Is Tatmini: Calisilacak en iyi yer olarak tanimladigi sirkette calisan aday,
beklentilerinin karsilanacagini diisiinerek, vaat edilen degerler paketiyle, sirkete
cekilmistir.Vaat edilen degerlerin ne derece etkin oldugu is tatmin diizeyiyle net
olarak degerlendirilebilmektedir.

Orgiitsel Baghhk: Gercek anlamda isveren markasina sahip olan sirketler biiyiik
Olciide orgiitsel baglilik yaratmaktadir. Cilinkii hi¢ kimse ‘calisilacak en iyi yer’
olarak gordiigli sirketten ayrilmak istemeyecek ve dolayisiyla isgiicii devri,
isvereni sevindirecek oranlarda olacaktir.

Yoneticilerin Tatmin Diizeyi: IK departmaninin nitelikli adaylar1 isletmeye
kazandirmig olmasi yoneticilerin memnuniyet diizeyinde artis yaratacak ve tiim
calisanlarin performansini etkileyecektir. Bu baglamda memnuniyet diizeyi yiiksek
olan yonetici sayesinde dolayli olarak tiim faaliyetler, iiretkenlik diizeyleri,
hedeflere ulasmadaki katki1 da artmis olacaktir.

Ise Ahm Gostergeleri: IMY, ise alim siirecinin etkinligini son derece
artirmaktadir. Bu etkinligin arttigini belli gostergelerle anlamak miimkiindiir:

-Ise yeni alman ¢alisanlarm performansi

-Ise yeni almanlarin basarisizlik oranlari

-Yeni ise alianlarin isten ayrilma oranlari

-Personel aliminin zamaninda tamamlanma orani

-Yeni ise alinanlar is tatmini diizeyi

-Rakip sirketlere transfer edilenlerle/alinanlarin oran

-Nitelik, yetenek eksikligi yiiziinden yasanan proje gecikmeleri

-Yeni ise alinan adaylardan verim saglayana kadar gecen stire

-IMY siireciyle birlikte tanitim ve ilan giderlerinde azalis/artis

Isgiicii Devri: Isveren markasi yonetiminin en 6nemli gostergelerinden biridir.
Orgiitsel baglhlikla iliskili olarak sirketini ‘calisilacak yer’ olarak gdren calisan,

dolayisiyla isten ayrilma girisiminde bulunmaz. Isgiicii devri de bu durumda
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oldukca diisiik olur. Aksi durum ise, bize IMY siirecinin etkin olmadigini

gosterecektir.

2.2. ORGUTSEL BAGLILIK GENEL CERCEVE

2.2.1. Orgiitsel Baghhik Tanimm

Baglilik kavramini ilk kez Becker ortaya atmis ve bu kavrami “bilingli olarak taraf
tutma davranis1” olarak belirtmistir (Becker, 1960: 32). Bu baglamda baglilik ise baglilik,
gruba baglilik ve 6rgiite baglilik basliklar1 altinda incelenmis ancak 6rgiitiin verimliligi ve
etkinligi acisindan iizerinde en ¢ok iizerinde durulan baghlik tiirii olarak orgiitsel baglilik
dikkatleri ¢ekmistir (Giirbiiz, 2006: 58; Ciftcioglu, 2009: 89). Orgiitsel baglilik ile ilgili
akademik yazinda bircok tanim yapilmistir. Yapilan ilk orgiitsel baglilik calismalarinda,
orgiitiin degerlerini benimsemek, 6rgiitiin bir parcasi olmak i¢in ¢aba gostermek ve giiclii
bir aile tliyesi gibi hissetmek olarak tanimlanmistir (Steers, 1977: 46). Yapilan diger

tanimlamalarsa su sekildedir:

Mowdey, Steers ve Porter orgiitsel bagliligi, ¢alisan ile isletme arasindaki duygusal
bir bag olarak tanimlamislardir ve Orgiitsel baglilik bireyin belirli bir Orgiitle

0zdeslesmesinin sonucudur (Yiceler, 2009: 447).

Cohen’e gore oOrgiitsel baglilik, orgiit iiyelerinin oOrgiitte kalma davraniglarini

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

Hall’a gore oOrgiitle bireyin amaglarinin zaman iginde biitlinlesmesi ve bireyle

orgiitiin uyumlagma siirecidir (Ciftgioglu, 2009: 90).

McDonald ve Makin’e gore Orgiitsel baghlik, kisi ile Orgiitiin aralarinda

gerceklestirdigi psikolojik s6zlesmedir (Ciftcioglu, 2009: 91).

Bateman ve Strasser’e gore orglitsel baglilik calisan ve Orgiit arasindaki algilanan

uyum olarak ifade edilir (Akar ve Yildirim, 2008: 99).

Meyer ve Allen’e gore orgiitsel baglilik, ¢alisanin organizasyonun siirekli iiyesi

olmaya karar vermesini saglayan davranistir (Meyer ve Allen, 1997: 11).

Orgiitsel bagilik hakkinda ¢ok fazla arastirma yapilmustir. Orgiitsel baglilik
hakkinda ¢esitli yillarda yapilmis arastirmalarin listesi su sekildedir:
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Tablo 5. Orgiitsel Baglilik Meta-Analizi

YIL ARASTIRMACI BULGULAR

1956 Whyte Fazla orgiit bagimlist kiginin tanimimi yapt1 ve orgiit icin olabilecek

zararlari tizerine ¢aligti.

1958 March & Simon Orgiite bagliligin degisimsel modelini adapte ettiler.

1958 Morris&Sherman Yine orgiite bagliligin degisimsel modeli lizerinde arastirma yaptilar.
1960 Gouldner Orgiite baglilig1 giiclendirmek i¢in karsilikhigin 6nemi buldu.

1961 Etzioni Bagliligin kategorizasyonlarini yapan ilk kisi oldu.

1964 Lodahl Sosyal iligkilerin orgiite bagliligi olumlu yonde etkiledigini buldu.

1964 Katz Iyi isleyen bir 6rgiit igin drgiite bagliligin énemini buldu.

1966 Grusky Egitim, cinsiyet ve baglilik iligkilerini ve 6diillendirme ve beklentilerin

calisanlarin bagliliklarini izerindeki etkisini inceledi.

1967 Downs Orgiite fazla bagh kisileri "fanatik" olarak nitelendirdi ve drgiite olan

zararlarini inceledi.

1968 Mintzer Faydaci orgiitlerin ¢alisanlarinin bagliliklarini diistirdiigiinii buldu.
1970 Patchen Orgiitle 6zdeslesme kelimesini orgiite baglilig1 agiklamak igin kullandi.
1970 Patchen Orgiite kars1 grup tutumlarinin drgiit baghlig ile ilgili oldugunu buldu.

Ayn1 sonucu Orgiite bagimlilik ve giiven degiskenleri i¢in de buldu.

1970 Schein Orgiite baglihiginin, 6rgiitsel verimliligin 6nemli gostergelerinden birisi
oldugunu buldu.
1970 Steers Aynm1 sekilde oOrgiite bagliigmin, Orgiitsel verimliligin  Snemli

gostergelerinden birisi oldugunu buldu.

1970 Campbell, Dunette Orgiit ikliminin, 6rgiit baglilig1 iizerinde bagimsiz bir Lawlerand &
Weick etkisi oldugunu buldular.
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1971 Lee Olumlu tist-ast iligkisinin 6rgiite baglilig1 artirdigini buldu.

1971 Sheldon Hedef ve deger biitiinliigiinin orgiite baglilik {izerindeki etkisini
belirtti.

1972 Herbiniak & Alutto Degisimsel baglilik modelini adapte ettiler ve cinsiyetle baglilik
iligkisini tizerinde calistilar.

1972 Hall & Shnider Goreve bagli olan degisim ve sorumlulugun orgiite baglilig: artirdigini
buldular

1974 Buchanan Orgiite bagliligin tutumsal modelini adapte etti ve kisinin 6rgiit iginde
calistigi yillar boyunca, sahip oldugu is deneyimlerinin dogasinin ve
kalitesinin orgiite baghligi belirlemede onemli bir etken oldugunu
buldu.

1974 Porter Orgiit baghligina tutumsal yaklasim modelini 6ne siirdii.

1974 | Modway&Porter&Dubin | Performans ve baglilik iligkisi iizerine ¢alistilar.

1974 Herbiniac Yas, kidem ve orgiit bagliligr iliskileri {izerine ¢alisti.

1975 Dubin Kisisel ilgilerin orgiite baghlikla iligki i¢inde oldugunu buldu.

1975 Etzioni Faydaci orgiitlerin koti etkilerini belirtti.

1975 Steers Orgiit bagliigmnin, orgiitsel verimliligin gdstergelerinden  birisi
oldugunu belirtti.

1976 Steers Personel devri ve orgiit baglilig: arasindaki iligkiyi inceledi.

1977 Steers Orgiit baglihig iizerine bir model gelistirdi. Orgiite bagh ¢alisanlarin,
orgiite kalici ve giivenli bir is giicii sagladiklarini buldu.

1977 Salancik Rol belirsizliginin 6rgiite baglilign disiirdiigiinii ve orgiitiin degerleri
hakkinda c¢alisana bilgi veren iletisim siirecinin ¢alisanin Orgiite
bagliligin1 artirdigini buldu.

1977 Salancik & Staw Davranigsal baglilik modelini ileri siirdiiler.

1978 Salancik&Pfeffer Orgiit tarafindan calisan iizerinde uygulanan kontroliin érgiite baglilikla

iliskili oldugunu buldular.
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1978 Kidron Giiglii kisisel is ahlakinin 6rgiite baglilikla iligkili oldugunu buldu.

1978 Koch & Steers Gorevin igerigi, geri bildirim, sorumluluk ve otonominin Orgiite
baglilikla iligkili oldugunu buldular.

1979 Mowday Orgiit bagliligina psikolojik yaklasim adapte etti.

1979 Mowday&McDade Calismaya baglamadan dnceki bilginin orgiit bagliligin1 belirlemedeki
Onemini belirttiler.

1979 Bartol Rol catigmasi rol belirsizligi ve agir rol yilikiiniin orgiit baglilig: ile
iliski i¢inde oldugunu buldu.

1979 Gould Orgiitsel biitiinlesme kelimesini 6rgiit baglilik anlaminda kullanda.

1979 Morris & Koch Rol catigmast rol belirsizligi ve agir rol yiikiiniin oOrgiite baglilik
tizerindeki etkisi konusunda calist1.

1980 Morris & Steers Egitimin oOrgiit baglilig1 {izerindeki etkisi alaninda g¢alistilar ve orgiit
biiyiikliikklerinin, kontrol alanlarinin orgiite baglilikla iligki iginde
olmadiklarint buldular.

1980 O'Reilly & Caldwell Calismak igin o Orgiitii segmenin Orgiite bagliligi belirlemede 6nemli
oldugunu buldular.

1980 Pfeffer & Lawler Kariyerin baslangicindaki is alternatiflerinin  varligimin  6nemini
belirttiler.

1981 Korman Baglilik ve 6zel hayat iliskilerini inceledi.

1981 Rowan Orgiite fazla sadakatin zararlar1 {izerinde durdu.

1981 Rhodes & Steers Algilanan 6deme esitligi ve baglilik arasindaki iligkiyi incelediler.

1981 Morris & Sherman Basarma ihtiyaci, yas ve kidemin orgiite baglilik {izerindeki etkisini
incelediler.

1981 Angle & Perry Yenilik ve yaraticilik igin yliksek derecede orgiite bagh kisilerin dnemli
oldugunu belirttiler ve yas-kidem iligkisinin orgiite baglilik {izerindeki
etkisini incelediler.

1981 Scholl Beklentiler ve esitlik durumlarinda baghiligin nasil bagimsiz olarak
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ortaya ¢iktigini tanimladilar.

1981 Morris&Sherman Yas ve kidemin baglilik lizerindeki etkisini incelediler.
1982 Mowday Orgiit bagliliginin siire¢ modelini gelistirdi.

1982 Morris&Sherman Orgiite bagliligin psikolojik modelini adapte ettiler.
1983 Morrow Bagliliga iliskin teorileri ve arastirmalar1 gézden gegirdi.
1983 Rusbult & Farrell Orgiit baghiliginin yetki modelini gelistirdiler.

(Kaynak:http://www.ikademi.com,10.04.2013)

2.2.2. Orgiitsel Baghligin Onemi

Rekabetin  her gecen giin siddetlendigi is diinyasinda, Orgiitlerin ayakta

kalabilmeleri ve gii¢lenerek saglam adimlar atabilmeleri 6rgiitsel baglilik ihtiyacini gerekli

kilmustir. (Giil, 2002: 37). Orgiitsel baghlik kavrami, entelektiiel sermaye konusuyla da

biiyiik 6nem kazanmaya baslamistir (Ozdevecioglu, 2003: 113). Dolayisiyla nitelikli

isgliciiniin Orgiitiine bagli olmasi, sahip oldugu bilgi birikimini Orgiitii i¢cin kullanmasi

igverenler i¢in biiyiik yarar saglayacaktir.

Orgiitsel baghhgm cahsan ve orgiit agisindan &nemli olmasi gesitli nedenlere
dayandirilabilmektedir (Balay, 2000: 1):

Isten ayrilma, ise gec gelme, devamsizlik, geri cekilme, is arama gibi orgiit

acisindan olumsuz sonuglar yaratabilecek durumlarla,

Is tatmini, motivasyon, performans gibi tutumsal ve duygusal durumlarla,

Ozerklik, sorumluluk, kararlara katilma, gorev bilinci gibi bireyin is ve roliine

iliskin ozelliklerle,

Yas, cinsiyet, hizmet suresi, egitim gibi ¢alisanlarin kisisel 6zellikleriyle yakindan

iligkili oldugu i¢in hem 6rgiit hem de birey agisindan oldukga 6nemlidir.

Bireyin orgiitiin amag¢ ve degerlerini, kendi amag ve degerleri olarak kabul etmesi

orgiitsel bagliligin biiyiik Olglide gostergesidir. Meyer ve Allen’a gore de bireyin

amaclariyla Orgiit arasindaki uyum orgiitsel bagliligi temsil etmektedir. Birey bu sayede

orglit amaclar i¢in ¢alisarak kendini Orgiitiin bir parcasi olarak kabul etmektedir. Ayrica
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orgiitsel baglilik duygusuyla hareket eden birey, calisanlarin sadakat, uyum gésterme,
sorumluluk alma, kararlara ve orgiitsel etkinliklere katilma gibi olumlu davraniglar
gostermektedir. Bu olumlu davranislarla baglantili olarak birey, motivasyon Vve is tatmin
diizeyini yiiksek tutmakta, dolayisiyla daha iiretken, daha verimli ve yaratict bir
performans sergilemektedirler (Ozdevecioglu, 2003: 115; Meyer ve Allen, 1997: 8).

Orgiitsel baglilik gdstermeyen birey ise ge¢ gelme, devamsizlik ve isten ayrilma
gibi istenmeyen sonuglar yaratacaktir (Bayram, 2006: 125). Ancak Rendall’a gore, orgiite
korii korline baglanmak da bireyin mevcut durumunu oldugu gibi kabul etmesine sebep

olacak ve bu yiizden orgiit degisimlere ayak uyduramayacaktir. (Meyer ve Allen, 1997: 8).

Orgiitsel baghligi artirmak icin gergeklestirilen faaliyetlerin amac1 sadece
verimliligi artirmak olmamalidir. Bu baglamda faaliyetler, orgiit {iyelerinin kisilik, deger
ve inanglarini 6n planda tutarak hazirlanmalidir (Bayram, 2006: 137). Ulrich, orgiitsel
baglilig1 artirmak amaciyla kontrol, strateji, vizyon, takim g¢alismasi, ¢alisma kiiltiirii, ortak
kazanimlar, iletisim, insanlara ilgi, teknoloji ve gelistirme araglarinin kullanilmasi
gerektigini belirtmistir (Balay, 2000; 115). Onemle belirtmek gerekir ki, orgiitsel baglilik
bireyin, kendi iginden gelerek gosterdigi bir davranistir. Disaridan bir zorlamayla

yaratilmas1 miimkiin olmamakla birlikte, tam tersi bir sonuca yol agmasi da kaginilmazdir.

2.2.3. Baghhk Odaklan

Orgiit yazininda baghlik kavrami orgiitsel baglilik, mesleki baghlik ve ise baglilik
seklinde odaklara ayrilmaktadir. Bu odaklar her ne kadar tek basina bir baglilik tiirtinii
ifade ediyorlarsa da birbirlerini giiglendirici etkilerinin de bulundugu g6z ardi

edilmemelidir.

2.2.3.1. Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel baglilik, belirtildigi gibi, bireyin amaglar1 ve orgiit arasmdaki uyumu
temsil eder (Meyer, 1997: 8). Mowday ve arkadaslarina gore, orgiitsel bagliligin {i¢ temel
gostergesi vardir (Ozdevecioglu, Aktas, 2007: 4):

1. Orgiitiin amaglarini ve degerlerini kabul etme ve onlara siki sikiya baglanma,

2. Orgiitiin amaglarina ulasabilmesi i¢in ¢aba harcama,
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3. Orgiitiin bir iiyesi olarak devam etme konusunda giiclii bir istege sahip olma.

Bu sayede birey, isletmenin genel amaglari igin g¢alisir ve kendini isletmenin bir
liyesi olarak algilar. Orgiitsel amaglar acisindan bakildiginda &rgiite bagl isgiiciine sahip
olma oldukc¢a avantajli goriiliir (Meyer, 1997: 8). Orgiitsel baghligi yiiksek olan
calisanlarin Orgiite ve tiretime katilimlar1 da ayni1 oranda artacaktir. Bu baglamda ¢alisanlar
Orgiit yararina daha fazla yaratic1 diislinceler iiretmeye baslayacaklardir. Ayrica orgiitsel
baghlik is tatmini, devamsizlik, personel devri, sadakat konulariyla birebir iliskilidir. Bu
yiizden OoOrgiitlerin, calisanlarin bagliligini artirma yolundaki c¢abalari her bakimdan

igverenin yararina olacaktir.

Baglilik duyan ¢alisanlar, orgiitiin amag ve degerlerine gii¢lii bir bi¢imde inanirlar
ve igsel olarak giidiilenirler. Ayrica bu iiyeler, beklentilerin iizerinde ¢aba harcarlar ve
orgiitte kalmada kararlilik gosterirler (Balay, 2000: 3). Ayrica belirtmek gerekir ki, yapilan
bir arastirmada orgiitsel baglilik performans diizeyini belirleme konusunda ise ve meslege
bagliliktan ¢ok daha etkilidir (Baysal ve Paksoy,1999: 7).

2.2.3.2. Meslege Baghhk

Mesleki baglilik kavramimi ilk kez 1971 yilinda Greenhaus tanimlamis ve 1983
yilinda Marrow tarafindan gelistirilmistir. Marrow’un gelistirdigi bes faktorlii baglilik
modeline gore mesleki baglilik; “mesleki kimligin 6n plana ¢ikmasi, mensubu olunan
meslek i¢in ¢aba harcanmasi, mesleki hedef, deger, norm ve etik ilkelere baglilik”, Meyer
ve arkadaglar1 ise mesleki bagliligi “bireylerin meslekleri ile aralarinda gelistirdikleri
psikolojik iliski ve mesleklerine yonelik duygusal tepkileri” olarak tanimlamaktadir (Tak
ve Ciftgioglu, 2009: 36). Meslege baglilik, kisinin belirli bir dalda uzmanlik kazanmak igin
yaptig1 ¢alisgmalar sonucunda mesleginin yasamindaki énemiyle de iligkili bir kavramdir
(Baysal ve Paksoy 1999: 7).

Meslege baglilik ayn1 zamanda, kisinin mesleki roliinden ayrilma isteksizligini de
ifade eder. Kisi i¢in meslegi degerli olmaya basladik¢a, meslegini i¢sellestirmeye baslar ve
belli giidiiler kazanir. Bu baglamda da meslege baghligi {i¢ alt diizeyde incelemek
miimkiindiir (Balay, 2000: 36-37):
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% Ise doniik genel tutum: Ise doniik deger ve yargilar igerir. Ornegin, hayatta mutlu
olmanin iginde mutlu olmaya bagli oldugu diisiincesi.

% Mesleki planlama diisiincesi: Gelecege dair mesleginde planlar yapmay1 sevmeyi
ifade etmektedir.

% Isin goreceli 6nemi: Is ve is dis1 faaliyetler arasindaki tercihlerin agiklanmasini

ifade etmektedir. Ornegin, is arkadaslarmdan memnun olunmasa da meslegine

devam etmeyi ifade etme karari.

Orgiitsel baglilik ve mesleki bagllikla ilgili bir arastirma, iki bagllik tiiriiniin
birbirini olumlu ve olumsuz ydnde etkiledigine dair iki goriis ileri siirmiistiir. Ilk goriis ikisi
arasinda olumsuz bir iliski oldugunu savunmaktadir. Mesleki deger sisteminde mesleki
ozerklik, mesleki etik, mesleki standartlara uyum, mesleki otorite ve sadakat gibi
degerlerden s6z edilirken; buna karsilik biirokratik deger sisteminde, hiyerarsik otorite ve
kontrol, orgiitsel norm ve diizenlemelere uyum, Orglitsel sadakat gibi degerler
bulunmaktadir. Yani her iki sistem de birbiriyle catisma igindedir. Ikinci goriis ise,
meslege baglilikla orgiite baglilik arasinda olumlu bir iliski oldugunu savunmaktadir.
Bireyin isinden beklentileri ve profesyonel amaglart orgiit tarafindan karsilandigi 6lgiide,

iki baglilik arasinda olumlu yonde bir iliski olmas1 miimkiindiir (Cengiz, 2002: 807).

2.2.3.3. Ise Baghlik

Ise baglilik, orgiit calisanin kendini severek isine vermesini, kendini &rgiitle
biitiinlestirmesini ifade etmektedir. Lodahl ve Kejner, ise bagliligi calisanin yaptigi isin
onemli olduguna kendini inandirarak, ise doniik tutum ve egilimler gostermesi; Kanungoy
ise bireyin kendini isiyle 6zdeslestirmesi olarak tanimlamistir. Morrow ve Chusmir’ in
yaptiklari aragtirmaya gore, ise sarilmanin yas, kontrol alani, daha iist diizeyde emretme
gereksinimi gibi bireysel farkliliklar ve karar almaya katilim, ise Ozendirme, ozerklik,
yaraticit olma yetenegi, ilerleme sansi gibi is kosullarinin bir islevi oldugunu; kiiltiir ve
sosyallesmeyle iligkisinin de goreceli olarak az oldugunu 6ne siiriilmistir (Balay, 2000:
44).

Yapilan bir aragtirmada ise baghlik ile ilgili bir takim sonucglara varilmistir. Bu

sonuglar su sekildedir (Saylan, 2008: 48):
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% Ise baglhlik, orgiite bagllik {izerinde olumlu bir etkiye sahiptir. Calisanin ise
katilimi arttikga, Orgiite bagliligi da artmaktadir; ise katilim azaldik¢a, is hakkinda
olumsuz tutumu ve isten ayrilma niyeti artmaktadir.

% Caligsanlarin bilgi ve becerilerini kullanabilecekleri islerde c¢alismalar1 ise
bagliliklarini arttirir.

% Caligsanlarin orgiitte gecirdigi hizmet yili artikca, ise baglilig: artar.

% Calisanin egitim diizeyi arttikca, ise baglilig: da artar.

¢ Faaliyetlerin siirecegi kesin olmayan isletmelerde c¢alisanlarin ise bagliliklar

diisiiktir.
2.2.4. Orgiitsel Baghhga Farkh Bakislar

Orgiitsel baglhlik konusuna orgiitsel davranis, drgiitsel psikoloji, sosyal psikoloji
gibi farkli alanlarin ilginin artmastyla birgok farkli bakis agis1 ortaya ¢ikmistir (Ciftgioglu,
2009: 90). Her bakis agis1 da orgiitsel bagliligi farkli boyutlarla incelemistir.

Drummond’a gore orgiitsel baglilik psikolojik agidan biitiinlesmeyi, 6zdeslesmeyi
ve istikrar1 saglama, davranisa yon verme fonksiyonlaridir (Akar ve Yildirim, 2008: 99-
100). Bireyi orglite baglayan bu psikolojik durumun niteligi hakkinda ise farkli goriisler
bulunmaktadir. Bu nedenle, orgiitsel bagllik konusunda ¢alisan arastirmacilar tarafindan
orgiitsel baghligin ¢esitli boyutlart ortaya konulmustur. Orgiitsel baghlik Etizioni
tarafindan ahlaki baglilik, hesap¢1 baglilik ve yabancilastirict baglilik; Kanter tarafindan
devamlilik baghiligi, bagdasim bagliligi ve kontrol bagliligi; Mowday, Porter ve Steers
tarafindan duygusal baghlik ve tutumsal baglilik; O’Reilly ve Chatman tarafindan uyum
baglhiligi, 6zdeslesme bagliligi ve igsellestirme bagliligi;; Allen ve Meyer tarafindan
duygusal baghlik, devamlilik bagliligi ve normatif baglilik seklinde simiflandirilmistir
(Giirbiiz, 2006: 58-59).

Etzioni’nin Siiflandirmasi

Etzioni, ¢ tiir baglilik siniflandirmasi yapmustir (Bayram, 2006: 129-130). Bunlar;

< Ahlaki baghlik: Orgiitiin amagclari, degerleri ve normlarini igsellestirme ve

otoriteyle 6zdeslesme temeline dayanmaktadir.
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% Hesapc1 baghlik: Orgiit ile calisanlar arasindaki alisveris iliskisini temel almaktadar.

Calisanlar bagliliklar1 karsiliginda 6diil elde etmeyi ummaktalardir.

¢ Yabancilastirict baghilik: Calisanlarin orgiite dogru olumsuz bir yonelimi ifade

etmektedir. Yani ¢alisanlar psikolojik olarak oOrgiite baglilik duymamalarina
ragmen iyeligini devam ettirmektedir.

O’reilly Ve Chatman’in Siniflandirmasi

O’Reilly ve Chatman orgiitsel bagliligi, orgiit icin hissedilen psikolojik bag olarak
tanimlamig ve orgiitsel bagliligi tice ayirmislardir (Balay, 2000: 22-23):

s Uyum baghhgri: Uyum bagliliginda, odiilin ¢ekiciligi ve cezanin iticiligi s6z

konusudur.

X/

< Ozdeslesme baglihgi: Baghilik, calisanmn grubun iiyesi olmaktan gurur duymasini

ifade eder. Iliskiyi devam ettirmek esastir.

% Icsellestirme baghligi: Tiimiiyle bireysel ve orgiitsel degerler arasindaki uyuma

dayanmaktadir. Bu baglilik, calisanlarin i¢ diinyalariyla orgiitteki diger insanlarin
degerler sistemi uyumlu oldugunda isler.

Katz ve Kahn’in Siniflandirmasi

Katz ve Kahn, calisanlar1 baglilik duymaya yonelten farkli odiillere dayanan
donemler oldugunu ileri siirmiistiir. Calisanlar bu dogrultuda tizerlerine diisen rolleri yerine
getirmektedir. Ayrica calisanlarin orgiitteki eylemleri, i¢ ve dis ddiillerin birlesiminin bir
sonucudur. I¢ ddiiller anlatimsal devreyi, dis ddiiller ise aragsal devreyi ifade etmektedir.
Anlatimsal ve aragsal devre arasindaki fark, isgorenlerin kendilerini sisteme adayislarinin

niteligini belirtmektedir (Bayram, 2006: 131).

Mowday’in Siniflandirmasi

Mowday’e gore orgiitsel baglilik, tutumsal ve davranigsal baglilik olarak iki sekilde

tanimlanmaistir.

¢ Tutumsal (Duygusal) Baghlik: Tutumsal bagllik, calisanlarin orgiitiin amaglariyla

0zdeslesmesi dogrultusunda g¢alisma istegi uyandigimi bildirmektedir. Baglilik,
calisanin ortamini degerlendirmesi sonucu olugmaktadir. Yani baglilik, calisanin

orgiitle biitlinlesmesidir. Meyer ve Allen’e gore bu baglilik tiirlinde ¢alisanin deger
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ve hedeflerinin, Orgiitiin deger ve hedefleriyle uyum gostermesi gerekmektedir
(Meyer ve Allen, 1991: 62). Ayrica tutumsal baglilik; 6rgiit amag¢ ve degerleri ile
O0zdeslesme, isle ilgili faaliyetlere katihm ve Orgiite sadakatle baglanma
bilesenlerinden olusmaktadir (Bayram, 2006: 129).

¢ Davranissal Baghlik: Davranigsal baglilik c¢alisanlarin davranigsal faaliyetlere

baglhiligin1 ifade etmektedir. Calisanlarin deneyimleri ve Orgilite uyum saglama
durumlarina gore Orgiitlerine baglanmalariyla ilgilidir. Davranigsal baglilik,
calisanlarin orgiitte cok uzun siire kalmalariyla ilgili sorunu ve bu sorunla nasil
basa ciktiklariyla ilgilidir. Ayrica davranigsal baglilik gosteren ¢alisanlar, orgiitiin
kendisinden ziyade, yaptiklar1 belli bir faaliyete baglanmaktadirlar (Dogan ve Kilig,
2007: 41).

Wiener’in Simiflandirmasi

Wiener, aragsal baglilik ve orgiitsel baglilik ayirimiyla bir model olusturmustur.
Aracsal baglilik; hesapci ve ¢ikarlarina doniik olmay1 ifade ederken; orgiitsel baglilik ise,
deger temeline dayanan giidiileme ile gerceklesmektedir. Ayrica aragsal baglilik, ¢alisanin

kendisini baz aliyorken, orgiitsel baglilik 6rgiitii baz almaktadir (Balay, 2000: 20).

Allen ve Mever’mn Siniflandirmasi

Orgiitsel baglilikla ilgili ilk arastirmalar oOrgiitsel baglihg: orgiitsel degerlerin
igsellestirilmesini yansitan tek boyutlu bir yapi1 olarak tasvir etseler de Meyer ve Allen
orgiitsel bagliligin ti¢ farkli bilesene sahip oldugunu ortaya ¢ikarmislardir (Yiiceler, 2009:
448).

Allen ve Meyer modeli ¢gercevesinde, duygusal baglilik, isletmede ¢alisan bireylerin
duygusal olarak kendi tercihleri dogrultusunda isletmede kalma arzusudur. Devamlilik
baglilig, calisanlarin ayrilmanin maliyetini diisiinerek isletmeden ayrilmamasi ve bir
zorunluluk olarak isletmeye devam etmesi olarak tanimlanmistir. Normatif bagimlilik ise,
calisanlarin ahlaki gorev duygusuyla kendilerini orgiite bagli hissetmeleri olarak ifade
edilmistir (Meyer ve Allen, 1997: 11). Yani, duygusal baglilik bireylerin istekleri icin
orgiitte kaldigi, devamlilik bagliligi bireylerin ihtiyact oldugu i¢in orgiitte kaldigi ve

normatif baglilik ise, bireylerin Orgiitte kalmak zorunda olduklart i¢in Orgiitte kaldig:
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anlamma gelmektedir (Zangaro, 2001: 16). Genel itibariyle bireyin orgiitiine bagliligi bu
tic boyutla iliskilidir.

+ Duygusal Baghlik: Duygusal baglilik, calisanin orgiite karsi hissettigi duygusal

baglihig, orgiitle 6zdeslesmesini ve biitliinlesmesini kapsamaktadir. Calisanlar
mecbur olduklart i¢in degil, gercekten istedikleri igin Orgiitte kalmaya devam

etmektedirler (Meyer ve Allen, 1991: 67).

Allen ve Meyer’e gore calisanlarin duygusal bagliliklarimi etkileyen bir takim
faktorler bulunmaktadir. Bu faktorler isin cazibesi, rol agikligi, amag¢ acikligi, amag
giicliigii, onerilere agiklik, calisanlar arasinda uyum, oOrgiitsel giivenirlik, esitlik, bireye

onem, geri besleme, katilim olarak siralanmaktadir (Dogan ve Kilig, 2007: 44-45).

s Devam Baghhigi: Devam bagliligi, orgiitten ayrilmanin maliyetini goz Oniinde

bulundurarak Orgiite baglanmayr ifade eder. Calisanlarin orgiitte kalmak
istemelerinin temel nedeni, orgiitte kalmaya maddi olarak ihtiya¢ duymalaridir

(Meyer ve Allen, 1991: 67).

Calisanlarda devam bagliliginin olusmasina neden olan birtakim bireysel ve
orgiitsel faktorler bulunmaktadir. Bu faktorleri yetenek, egitim, yer degistirmek, bireysel
yatirim, emeklilik primi, toplum, secenekler olarak siralamak miimkiindiir (Dogan ve Kilig,

2007: 46).

% Normatif (kuralci) baglilik: Normatif baglilik, ¢alisanlarin kendilerini mecbur

hissettikleri i¢in orgilite baglanmalarini ifade etmektedir (Meyer ve Allen, 1991:
67). Bu da kisinin orgiite kars1 sorumluluk duygusuyla kendinden bekleneni iginden
gelerek yapmasi anlamina gelmektedir. Bu da orgiite olan sadakat duygusuyla

ilgilidir.

Normatif baglilik, ailevi baglar ve orgiit kiiltiiriiniin sonucu olarak gelisir (Dogan,
Kilig, 2007: 47). Ayrica, orgiitiin ¢alisana yaptig1 yatirimlar ve harcamalar kisinin orgiite
karst1 kendini bor¢lu hissetmesine neden olmakta ve kisiyi normatif olarak Orgiite

baglamaktadir (Meyer ve Allen, 1991: 72).

Argyris’in Simflandirmasi
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Argyris’e gore baglilik, bireysel enerjiyle ortaya ¢ikan ve insan beyniyle harekete
gecen bir olgudur. Ona gore, her yeni diislince yalnizca baglilik ile uygulamaya
gecirilmektedir. Ayrica orgiit calisanlari icin de igsel ve digsal olmak iizere iki tiir baglilik
cesidi bulunmaktadir (Dogan ve Kilig, 2007: 47). Dissal baglilik baskalar1 tarafindan
belirlenen gorevleri ve hedefleri, i¢sel baglilik ise kisinin kendi tarafindan belirlenen gorev

ve hedefleri ifade etmektedir (Dogan, 2006: 70).

2.2.5 Orgiitsel Baglhihk Onciilleri

Calisanlarin orgiitsel baglilig1 cesitli onciillere dayanmaktadir. Bu onciiller birgok
arastirmact tarafindan farkli sekillerde simiflandirilmistir. Ancak genel olarak oOrgiitsel
baglilig1 etkileyen faktorler incelendiginde; yas, cinsiyet, deneyim, orgiitsel adalet, giiven,
is tatmini, rol belirliligi, rol ¢atismasi, yapilan isin 6nemi, karar alma siirecine katilim, is
givenligi, taninma, yabancilasma, medeni durum, {icret disinda saglanan haklar, caresizlik,
is saatleri, oduller, rutinlik, terfi olanaklari, mesai arkadaslar1 arasindaki iletisim, liderlik
davraniglari, disaridaki is olanaklari, calisanlara gosterilen ilgi gibi onciiller dikkati
cekmektedir (Balay, 200: 16). Tiim bu faktorleri ise kigisel faktorler, orgiitsel faktorler ve

orgiit dis1 faktorler olarak ii¢ baglik altinda inceleyebilmek miimkiindiir.
2.2.5.1. Kisisel Faktorler

Kisisel faktorler kendi i¢cinde demografik faktorler ile is ve ¢alisma hayatina iliskin
faktorler olmak iizere iki baslik altinda simiflandirilmaktadir. Demografik faktorler yas,
cinsiyet, medeni durum, egitim seviyesi, deneyim, kidem, irk, isgérenin psiko-sosyal
ozellikleri, basar1 glidiisii, kontrol odagi, i¢sel motivasyon, ¢alisma degerleri; is ve ¢alisma
hayatina iliskin faktorler ise basar1 arzusu, katilimc1 degerler ve cikarci degerler olarak
ifade edilmektedir (Ozdevecioglu, 2003: 115).

Balay’a gore erkekler, farkli cinsler arasinda ¢alisma davranis1 karsisinda, kadinlara
gore daha diisiik diizeyde orgiitsel baglilik gostermektedir. Ayrica kadinlarin erkeklerden
daha az orgiitten ayrilma egilimi tasimakta oldugu ve yalniz yasayan kisilerin evli olanlara
kiyasla is alternatifleri karsisinda daha olumlu bir tutum izledigi de saptanmistir (Balay,
2000: 57).
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Genel olarak bireyin, farkli cinsler ve irklar arasinda ¢aligmasi, orgiitiine daha
diisiik diizeyde bagliligi; farkli kidemleri olan is gorenler arasinda ¢alismasi, daha fazla
orgiitsel bagliligi; farkli egitim diizeyinde olmalari, onlarin Orgiitte daha fazla kalma
istegini ortaya ¢ikarmistir. Blau ve Lunz’a gére daha geng ve daha az motivasyona sahip
calisanlarin, orgiitte kalma istekleri digerlerine kiyasla daha azdir. Konuyla ilgili bir baska
arastirma ise, daha ileri yasta, egitim seviyesi daha diisiik ve daha yiiksek diizeyde
yeterlilik duygusu i¢inde olan ¢alisanlarin orgiitsel baglhilik diizeylerinin ve Orgiitte kalma
isteklerinin daha fazla oldugu sonucuna varilmistir (Balay, 2000: 55-56). Yapilan
aragtirmayla da goriilmiistiir ki, calisanin egitim seviyesiyle orgiitsel baglilig1 arasinda
negatif bir iliski bulunmaktadir. Yiiksek diizeyde egitim alan calisanlarin, daha fazla
beklenti icinde olmasi ve hatta daha fazla is imkanina sahip olmasi ters yonlii olan bu

iliskinin en 6nemli sebebidir (Dogan ve Kilig, 2007: 50).

Orgiitte yasanan deneyimin artmas1 da bagliligin artmasmi saglamaktadir. Bireyin
deneyiminin artmasiyla dogru orantili olarak, yaptigi yatirimlarin fazlalagsmasi ve elde
edecegi kazanclarin artmasi; orgiitte kalma isteginin de artmasina sebep olmaktadir (ince

ve Giil, 2005: 66-67).

Oliver, demografik faktorlerin orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin daha az; 6diiller
ve is degerleriyle orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin ise daha gii¢lii oldugu belirlemistir.
Buradan yola c¢ikarak, oOrgiitte giiclii katilimci1 degerler sergileyen calisanin baglilik
diizeyinin daha fazla oldugu kanisina varilabilmektedir (Ince ve Giil, 2005: 58).

2.2.5.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitle iliskili olarak orgiit biiyiikliigii, orgiit imaji, 6rgiit iklimi, ¢aligma ortamu,
ticret politikasi, 6dil sistemi, rol belirsizligi ve rol catismasi, adalet, terfi, denetim, ¢alisan
iligkileri, orgiite giiven, is kapsami, i yiikii, is stresi gibi onciiller baglilik iizeride son

derece etkili faktorlerdir.

Mathieu ve Zajac, orgiitsel bagliligin 50’ye yakin degiskenle iligkili oldugunu
belirtmis ve iicret, yetenek, yetenek ¢esitliligi, faaliyet alani, ise baghlik, lider iletisimi ve
katilime1 liderlik gibi faktorlerin orgiitsel baglhlik ile daha fazla iliski i¢inde oldugu
sonucuna varmislardir (ince ve Giil, 2005: 57-58). Ozdevecioglu’na gore is kapsam, isin

niteligi, yetkilendirme, parasal odiillendirme, 6grenme firsati, i stresi, orgiit biiyiikligi,
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formallesme derecesi, kontrol derecesi, sendikalagma orani, Orgiit imaji, toplam kalite
yonetimi uygulamalari, esnek ¢aligma saatleri, licret sistemi ve kariyer imkanlar1 gibi
onciiller orgilitsel baglilik tizerinde son derece biiylik bir etkiye sahiptir. Ayrica Meyer ve
Allen’a gore yoneticinin g¢alisanla iliskisi, orgiit iklimi, Orgiitiin giivenilirlik diizeyi, is
tatmini gibi sosyalizasyon siirecleri de orgiitsel baghilig1 etkilemektedir. (Ozdevecioglu,
2003: 115-116). Yapilan arastirmalardan da anlasilacagi iizere ¢alisma ortami, drgiit yapisi
ve ise/isin niteligine iliskin faktorler, orgiitsel baglilik ile giliclii bir sekilde iliski i¢indedir.
Bu baglamda isin farkli olmasi, ¢alisana yeteneklerini kullanma imkani tanimasi, bireyin
yaptigi isi anlamli bulmas: ve 6rgiitiin basarisinda katkisi oldugunu hissetmesi de orgiite

baglanma konusunda da biiyiik 6lgiide katki saglayacaktir.

2.2.5.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Alternatif is firsatlari, bir orgiite ait olma ihtiyaci, tilkenin sosyo-ekonomik durumu,
sektorliin durumu gibi Onciiller orgiitsel baglilig1 etkileyen orgiit dis1 faktorler arasinda

sayilabilmektedir.

Greenberg ve Baron’a gore, birey i¢in alternatif is firsatlarinin varligi baglilik
tizerinde oldukca etkilidir (Greenberg ve Baron, 2003: 164). Yani bireyin orgiit disinda
secenek olarak bagka is firsatlarina sahip olmasi, Orgiitsel bagliliginin azalmasina sebep
olacaktir. Ayrica yapilan aragtirmalar gosteriyor ki, egitim seviyesi yiiksek olan nitelikli

caliganlarin alternatif is secenekleri digerlerine gore daha fazladir.

Maslow teorisine gore, bireyler belli ihtiyaglarini karsilamalariyla, daha ‘iist
ithtiyaclar' 1 tatmin etme arayisina girmektedirler. Boylece ihtiyaclar kendi aralarinda bir
dizilim olusturur ve her ihtiya¢ kategorisine bir kisilik gelisme diizeyi karsilik gelir.
Bireyin, bir kategorideki ihtiyaglarin1 tam olarak gideremeden bir iist diizeydeki ihtiyag
kategorisine gegmesi miimkiin degildir. Bu hiyerarsi ise, fizyolojik ihtiyaclar, giivenlik
ihtiyaci, ait olma ihtiyaci, sayginlik ihtiyaci, kendini gelistirme ihtiyac1 seklinde

siralanmaktadir  (http://tr.wikipedia.org/wiki/Maslow_teorisi, 05.05.2013). Yani birey

biyolojik ihtiyaglarin1 karsiladiktan sonra kendini giivende hissetmek isteyecek ve
sonrasinda ise kendini bir arkadasa, bir orgiite veya bir ideolojiye adayarak ait olma

ithtiyacini karsilama gereksinimi duyacaktir. Clinkii birey ait olma ihtiyacini karsilanmadan
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toplum tarafindan kabul goremeyecek ve kendini gelistiremeyecektir. Ancak bireyin

kendini Grgiite ait hissetmesi i¢in orgiitii kabullenmesi ve benimsemesi gerekmektedir.

2.2.6. Orgiitsel Baghhk Ardillar:

Giliniimiiz is diinyasinda Orgiitiin istikrarli basar1 saglamasina yardimei olacak en
onemli unsurlardan biri Orgiitiine kars1 giiclii bir baglilik duygusuna sahip calisanidir.
Bireyin orgiite olan bagliligi hem kendisi i¢in hem de orgiit i¢in son derece olumlu bir
etmendir. Bu baglamda baglilik diizeyi yiliksek olan bireyler, orgiit igin en degerli

tiyelerdir.

Bu giine kadar yapilan tim arastirmalarda orgiitsel baglilik gosteren bireyin;
orgiitiin deger, misyon ve vizyonunu kabul etme, orgiitle 6zdeslesme, kalite gelistirme
cabalarii giiclendirme, goniillii olarak orgiitte kalma gibi davraniglar sergiledigi sonucuna
vartlmistir. Bu davranislar da is tatmini, is giicii devir hizi, isten ayrilma niyetini azaltma
ve performans iizerinde olumlu etkiler saglamaktadir (Ince ve Giil, 2005; 1). Mathieu ve
Zajac’a gore de bireylerin oOrgiite olan baglliklar1 performanslarini yiikseltecek, ise

devamsizlarini, ge¢ kalmalarmi ve isten ayrilma oranlarimi azaltacaktir (Ozdevecioglu,

2003 115).

Bireyler kendilerini orgiitlerine gii¢lii bir sekilde bagli hissettigi zaman islerine
daha az devamsizlik yapmaktadirlar. Mowday ve arkadaslari, orgiite bagliligin devamlilik
ile kesin olarak iliskili oldugunu ve bununla baglantili olarak baglhihg: yiiksek olan
calisanlarin, orgiit degerleriyle uyumlu davraniglar gosterebilecegini belirtmislerdir. Ayrica
bagka bir ¢alisma da ise, baglilik ile ise ge¢ gelme arasinda giiclii ve negatif bir iligki

oldugu ortaya ¢ikmistir (Duygulu ve Abaan, 2007: 65-66).

Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan calisan, gorev ve hedeflerini gerceklestirmek igin
daha fazla ¢aba harcamaktadir. Dolayisiyla baglilig1 yliksek olan calisanlar orgiitte daha
uzun siire kalmaktadirlar ve orgiit ile daha olumlu iliskiler yiiriitmektedirler (Ince ve Giil,
2005; 14). Ayrica isin kendisi, orgiitteki gelecekleri, denetim, calisma arkadaslar1 gibi
konularda da doyumlar1 oldukea yiiksektir. Orgiite giiclii bir sekilde bagli olan bu bireyler
ancak mutsuzluk, hayal kirikligi, orgiit amag ve kiiltiiriiniin degismesi, isten doyumsuzluk
ve az Odiillenmis veya mahrum birakilmig hissine kapilmalart gibi durumlarda isten

ayrilma yolunu segmektedirler (Bayram, 2006: 136).
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Tiim bu arastirmalardan yola c¢ikarak orgiitsel baghiligin ardillarini su sekilde

siralamak miimkiin olacaktir:

< Orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyetini ve isgiicii devir hizin1 diisiirmektedir.

% Orgiitsel baglilik, ise ge¢ gelme ve devamsizlik oranlarini azaltmaktadir.

% Orgiitsel baglilik, ¢alisanin motivasyonunu ve dolayisiyla performansini ve
verimini de artirmaktadir.

< Orgiitsel baglilik gdsteren birey, isin kendisiyle, calisanlarla, yoneticilerle iyi
iligkiler i¢indedir.

% Orgiitsel baglilik gdsteren birey, érgiitiin amaclarim gerceklestirmek igin daha fazla

caba harcamakta ve daha az is stresi yasamaktadir.

2.3.Isveren Markasi ile Orgiitsel Baghhk Arasindaki iliski

Entelektiiel sermayenin her gegen giin Onem kazanmasi ve artan rekabet
kosullarinda nitelikli calisanlarin isletmede tutulmasi bir zorunluluk haline gelmistir.
Rekabet kosullarinda nitelikli, yetenekli isgiicinii 6rgiitte tutmanin tek yolu sadece para
degildir. Nitelikli isgiiciiniin isletmeden ayrilarak ve daha az iicretle baska isletmelerde
calismay1 kabullenmesi, ticretin oOrgiitte kalmak icin yeterli bir unsur olmadigini agikca
gostermektedir. Orgiitiin calisanlarin1  6rgiite baglama konusundaki basarisizligi, bu
durumun en énemli nedenlerinden biridir (Ozdevecioglu, 2003: 115). Bu noktada insan
unsurunu sirkette 6nemli hissettirecek politika ve uygulamalar, bagllik yaratma konusunda

basar1 saglayacaktir.

Marka haline gelmis igveren, modern insan kaynaklari yontemlerini kullanmaktadir.
Calisan odakli uygulamalar igveren ile calisan arasinda bir sinerji ve olumlu 6rgiit ortami
yaratmaktadir. Bu durumda galisanlarin orgiitsel bagliliklar1 artacak ve is tatmin diizeyleri
yiikselecektir (Oren ve Yiiksel, 2012: 47-48). Bu baglamda, modern insan kaynaklari
yontemlerini benimseyen isveren markasi ¢alismalari biiyiik 6l¢iide baglilik yaratma ¢abasi

i¢inde olacaktir.

Bas, igveren markasi ile ¢alisanlar arasindaki iliskinin en 6nemli sonucunu baglilik
olarak nitelendirmektedir. Ciinkii birey ¢alistig1 sirketi ‘calisilabilecek en iyi yer’ olarak
goriirse, bagka bir isletmede calismayi s6z konusu dahi etmez (Bas, 2011: 35-42,44).

Dolayisiyla isten ayrilma niyetine girmeyen calisanlar, is goren devir hizinin azalmasina
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katki saglayacaklardir. Is géren devir hizinin azalmasi da orgiitsel baghligin yiiksek

olmasiyla aciklanabilmektedir.

Edward, isveren markasinin ¢alisanlarin kalitesini, bagliligini, motivasyonunu ve
performansini artirdigini belirtmektedir. Ayrica Edward’a gore isveren markasi sayesinde
kurumun amagclarin1 ve degerlerini kabul eden, oOrgiitiine bagl calisanlarin yaratilmasi
saglanmaktadir (Erwards, 2005: 268-269). Herman ve Gioia’ya gore hayranlik duyulan ve
tercih edilen igletmenin isglici devri azalmakta ve dolayisiyla orgiitsel bagliligi artmaktadir
(Yilmaz ve Yilmaz, 2010: 294). Berthon, Ewing ve Hah’a gore de igveren markasi

calisanlarin isletmede kalma oranlarini artirmaktadir (Berthon ve digerleri, 2005: 154).

Bireylerin 6rgiite baglanmalar1 6zellikle entelektiiel sermaye yonetimi ile iliskili bir
konudur. Entelektiiel sermaye yonetimi kapsaminda, bilgi isleme kapasitesi yiiksek olan,
nitelikli, bilgili bireyleri orgiitte tutabilmek, ancak bu g¢alisanlar1 6rgiite baglama yoluyla
miimkiindiir (Ozdevecioglu, 2003: 114-115). Aksi halde, orgiiti biiyiikk basarilara
gotiirebilecek nitelikteki calisanin, daha iyi bir alternatifle karsilastiginda ya da orgiitle

herhangi bir anlagsmazlik yasadiginda, isinden ayrilma niyetine girmesi kaginilmazdir.

Rosethorn’a gore orgiitsel devamlihigin saglanmas: ve rekabet avantajinin elde
edilmesi agisindan orgiitler, orgiitsel baglilik yaratarak is goren devir hizint minimize
etmelidirler. Orgiitsel baghligi artirmanm en temel ydntemlerinden biri; marka haline
gelmis, modern ve stratejik insan kaynaklari yonetim anlayisini  uygulayan,
kurumsallasmay: saglamis ve ‘calisilacak en iyi is yeri’ imaji kazanan isverenlerdir
(Rosethorn, 2009: 4).

Daha 6nce de belirtildigi gibi kurumsal itibar kavrami, toplumun orgiit ile ilgili
algilamalarin ifade etmektedir. Biiyiik olgiide orgiitiin niteligi ile ilgilidir. Orgiitiin diger
orgiitlerden farkli olmasi, giiglii bir kurumsal itibar yaratmaktadir. Orgiitsel baglilik
kavrami ise, bireyin Orgiit ile arasindaki etkilesim sonucu, bireyin Orgiitteki tiyeligini
devam ettirme davranisim1 gostermesidir. Bu iki kavram arasindaki iligkinin incelenmesi
ise Orgiitlin genel bir 6zelliginin, o orglitte calisan birey iizerinde ne kadar etkili oldugu ve

bireyi orgiite ne kadar bagladigr ile ilgilidir (Ciftgioglu, 2009: 107-108).

Calisanlarin baghilik diizeyi sektorel olmaktan c¢ok kurumlarin izledigi insan

kaynaklar1 politikalarindan ve genel olarak disaridaki is olanaklarinin cazibesinden
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etkilenmektedir  (Kuruiizim ve digerleri, 2010: 193). Cift¢ioglu’'na gore, bireyler
tarafindan itibarli olarak algilanmak, insan kaynaklar1 uygulamalarina da gilivenilmesini
saglamaktadir. Yani olumlu itibar, olumlu insan kaynaklar1 uygulamalar1 anlamina
gelmektedir. Bu da orgiitsel ¢ekicilik yaratarak bireyi firmaya ¢ekmekte ve /veya biiyiik
dl¢iide baghlik duygusu yaratmaktadir (Ciftgioglu, 2009: 154). Yani, bireyler, sirketin IK
uygulamalariyla orgiit hakkinda olumlu ya da olumsuz fikir gelistirmektedirler. Bu fikirler,

bireylerin isyerleri ile kurduklar1 6rgiitsel bagliligin bi¢im ve derecesini etkilemektedir,

Genel olarak igveren markasiyla oOrglitsel baghlik arasindaki iliski su sekilde

Ozetlenebilmektedir:

X/

% Isveren markas: orgiitsel bagliligi olumlu yonde etkilemektedir. Aym1 zamanda
orgiitsel baglilik da isveren markasini olumlu yonde etkilemektedir.

% Isveren markasi ¢alisanlarm orgiit amaglarin1 benimseyerek biiyiik dlciide aidiyet
hislerini gelistirmektedir.

< Orgiitsel bagliligin yiiksek olmasi, o drgiitte modern ve stratejik insan kaynaklart
uygulamalarinin hakim oldugunu gdstermektedir.

% Orgiitsel bagliligim yiiksek olmasi, marka haline gelmis isverenin nitelikli isgiiciinii

Orgiitte tutabilme yetenegini kanitlamaktadir.

Orgiit yazinindaki tiim bu arastirmalara ek olarak, isveren markasiyla orgiitsel
baghlik arasinda iki yonlii iliskinin oldugu sdylenebilmektedir. Orgiit yazininda da
belirtildigi gibi gii¢lii isveren markasi1 algisiyla nitelikli isgliciiniin elde tutulmasi iliskinin
bir boyutuyken; diger bir boyut ise orgiitiine gii¢lii bir sekilde baghlik duyan bireylerin
olumlu igveren marka imaj1 yaratmasi olarak incelenebilmektedir. Yillarin verdigi aidiyet
duygusuyla Orgiitiine baglhh c¢alisan, cevresindekilere sirketinden, insan kaynaklari
politikalarindan, caligma ortamindan ve bagliligindan bahsederek isveren markasi
yaratmaktadir. Yani orgiitii degerli kilan, ¢alisanin oOrgiitiine dair yaptigi agiklamalardir.
Orgiitiin mevcut ¢alisanmin paylastigi bu deneyimler, potansiyel adaylar1 cezbederek,

orgilite olan itibar1 artirmaktadir.
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BOLUM 3

ISVEREN MARKASI iLE ORGUTSEL BAGLILIK ARASINDAKI iLiSKIi:
BIiLiSIM SEKTORUNDE BiR UYGULAMA

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmada, en gozde sirketler siralamasinda uzun yillar zirveyi koruyan
bilisim sektdriinde bir sirketin, uygulamakta oldugu giicli isveren markalama
calismalarinin, mevcut calisanlar iizerinde orgiitsel baglilik ile iliski icinde olup olmadigi
arastirilacaktir. Bu baglamda, bu sirket calisanlar tarafindan 6nemsenen ve Oncelikli
goriinen isveren markasinin unsurlarindan hangilerinin 6nem teskil ettigi de incelenecektir.

Boylelikle akademik literatiire tilkemizden bir 6rnekle katk: saglamak amaglanmaktadir.
3.2. Arastirmanin Orneklemi

Bu arastirma bilisim sektoriinde faaliyet gosteren, Fortune, Capital, Businews gibi
dergilerin firmalarin igveren markalarin1 degerlendirmek adina yiiriittiikleri en gozde
sirketler siralamasinda 2006-2012 yillarinda ilk siralarda yer alan yabanci ortakli bir Tiirk

firmasinda yiritilmistir.

Arastirma Orneklemini; sirketin Istanbul, Bursa ve Sakarya’daki merkez ve
subelerinde c¢alisan 200 beyaz yakali isgorenler olusturmaktadir. Bu cgercevede ilgili
firmada 200 anket dagitilmis olup, 173 anket formu incelendiginde 23 adetinin eksik
dolduruldugu tespit edilmis ve dogru sonuglara ulagmak maksadiyla bu anketler degerleme
dis1 birakilmistir. Anket galismasi tarihleri 15 Mart 2013-15 Mayis 2013 tarihleri arasinda

online olarak gerceklestirilmistir.
S6z konusu firmanin segilmesinin nedenleri asagida agiklanmaktadir.

Tiirkiye'de GSM temelli mobil iletisim, ilk kez Subat 1994'te arastirmanin
gerceklestigi firmanin hizmete girmesiyle baslamistir. Firma, kuruldugu yildan itibaren
abonelerine sundugu mobil ses ve veri iletisimine dayali hizmetlerin ¢esitliligini, kalitesini

ve buna bagh olarak abone sayisini da her gegen giin artirarak gelisimini stirdiirmiistiir.
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flgili firma, kurulusundan itibaren yaklasik 20 milyar TL’lik yatirim yapmis, 2011
itibariyle 35,5 milyon aboneye sahip olarak, Tiirkiye’de % 53 pazar pay: ile ilk siraya
¢ikarmig, bu gelisimini halen korumaktadir. Firma sadece Tiirkiye'nin sektorde lider
operatorii olmakla kalmayip, Avrupa'nin da ilk iic GSM operatoriinden biri olma basarisina

ulasmustir (http://markalartarihi.blogcu.com, 22.05.2013).

Ilgili firma, 2011 verilerine gére merkezde 11.000 kisiye bayi ve is ortaklari ile
degerlendirildiginde, 310°u engelli olmak {tizere, 80.000 kisiye istihdam saglamaktadir.
‘Tletisim ve teknoloji ¢dziimleriyle hayat1 kolaylastirmak ve zenginlestirmek’ vizyonuyla;
‘Once miisteri’, ‘Cevik bir takim’, ‘A¢ik iletisim’, ‘Fark yaratmak’, ‘Once insan’ gibi
degerleriyle basarili  faaliyetlerine yon  vermektedir(http://www.turkcell.com.tr
05.05.2013).

Son 6 yildir iiniversiteli 6grenciler tarafindan ‘en gozde sirket’ olarak secilmis ve
kendini ‘calisilacak en iyi sirket’ olarak ilk sirada konumlandirmay1 basarmistir. 2000-
2010 yillart arasindaki performansiyla da World Finance Magazine tarafindan belirlenen
“10 Yilin Sirketleri” arasinda yer almistir. Ayrica Corporate University Xchange’den
‘Markalagma’ odiiliine ve gerek yurt i¢i gerek yurt disinda daha bir¢ok odiile layik

gorilmiistiir.

Ilgili firmanmn IK faaliyetleri incelendiginde isten ayrilma (turnover) oranlari
olduk¢a diisiik seviyelerde oldugu, 2010'da potansiyeli yiiksek, yetenekli ¢alisanlarda
%2,5 ve toplamda %4,6 isten ayrildigi, ¢alisanlarin firma aidiyetleri bir ¢ok sirkete drnek
olacak nitelikte olup calisan baglilik oran1 2009 yilinda %82 olarak gergeklesmistir.
lgililer bu performansi, firma tarafindan yiiriitiilen ‘basarili isveren markas:’ faaliyetlerine
dayandirmaktadir. Bu isveren markasi kapsaminda firmada yiiriitiillen ¢aligmalari, 2011-

2012 yili faaliyet raporu verilerine dayanarak kisaca incelemek gerekirse

(http://www.turkcell.com.tr , 05.05.2013) ;

iK Politikalar::

Insan odakl1 kiiltiirii ve yenilik¢i IK uygulamalariyla éncii olmak ve fark yaratan
calisan deneyimi yaratmak, sirketin temel stratejileri arasindadir. ‘Bu sirkette benim ig¢in
daha fazlas1 var’ stratejisiyle igveren markasi olusturma adina biiylik bir adim atmis ve

PERYON tarafindan da ddiile layik goriilmiistiir.
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Sirkette yasanilan deneyimi 6zel kilmak amaciyla 2012’de ‘Calisan Deneyimi
Yolculugu’nu baglatarak calisan deneyiminde miikemmeliyet temelinde ¢alisanlar igin fark
yaratan uygulamalar tasarlamistir. ‘Isimiz teknoloji, isimiz insan’ prensibiyle ¢alisanlarinin
motivasyonuna son derece onem vermektedir. Bu baglamda 13.900 calisan ig¢in
vazgecilmez bir marka olmak hedefiyle IK uygulamalarina yén vermektedir. Bu

uygulamalar ise 6 temel ilke kapsaminda gelistirilmistir.

‘Daha Fazla Kariyer’ ilkesiyle terfi, transfer, rotasyon gibi siiregler yogun olarak

yasanmaktadir. Ornegi i ilanlar agarak %90 i¢ terfi gerceklestirmistir.

‘Daha Fazla Destek *ilkesiyle calisanlarin ig ve 6zel hayatlarin1 zenginlestirecek ek

menfaatler sunmaktadir. Esnek mentiler, bireysel emeklilik uygulamalar: gibi.

‘Daha Fazla Paylasim’ ilkesiyle caligsanlar icin sosyal mecralarda ¢esitli imkanlar
sunmaktadir. Bu amagla ¢alisanlar i¢in blog uygulamas1 yapilmistir. Ayrica ‘Goniilliiler’
programiyla egitim, dogayr koruma gibi bir¢cok sosyal sorumluluk projelerinde c¢alisma

imkani1 da bu ilke temelinde gerceklesmektedir.

‘Daha Fazla Taktir’ ilkesiyle yenilik¢i fikirleri artirmaktadir. ‘Iste Buna Odiil
Verilir’ platformuyla calisanlarin %20’si bugiline kadar toplam 300 milyon dolarlik

katkilarindan dolay1 ddiillendirilmislerdir.

‘Daha Fazla Gelisim’ ilkesiyle calisanlarin hizla gelisen ortama ve rekabet
kosullarina hazirlikli olmalar1 saglanmaktadir. Bu ilke kapsaminda 2011°de 62.066 kisiye
1.419.745 saat; 2012°de 81.737 kisiye, 1.374.532 saat kisi basiysa 17 saat egitim
verilmistir. Bu sayede verilen egitimlerin kurumsal hafizay1r artirma gibi bir etkisi
olmustur. Kisisel gelisimi desteklemek amaciyla ise caliganlar arasindan 600°i askin
goniillii egitmenle ‘Hayata Ait Programlar’ egitimlerini gerceklestirmislerdir. Bdylece

sirket ic1 bilgi paylasimi ve kisisel deneyimlerin kurumsal bilgiye doniismesi saglanmistir.

Is yerinde dgrenme ve performans konularinda birgok ddiile sahiptir. Bu ddiillerden
en Onemlisi Cubic Awards (Corporate University Best in Class) kapsaminda “Best New

Corporate University” (En Iyi Yeni Kurumsal Universite) dalinda onur ddiiliidiir.
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‘Daha Fazla Keyif’ ilkesiyle ise daha sosyal ve daha eglenceli aktiviteler
diizenlemektedir. 500°e yakin aktiviteyle 35.000 iizerinde ¢alisan ve yakinlarinin hayatina

keyif katmistir.

Yonetici ve Calisanlarin Niteligi ve Tutumu:

Tiirkiye’de nitelikli insan kaynagina onemli derecede yatirim yapmakta ve fark
yaratan, acik iletisime inanan, g¢evik, insana deger veren bir takim olarak hareket

etmektedir. Sirket ¢alisanlarinin egitim seviyeleri ise asagidaki gibidir.

Egitim Bilgileri
1,10%

0,20% .
6.70% 4,20% M Lisans

M Yiiksek Lisans
m On Lisans
M Lise

m Doktora

Sekil 2. Orneklemin Egitim Bilgileri

Turkcell, i¢ iletisim c¢alismalari ve ¢alisan iligkileri yapisiyla da iyi Ornekler
yaratarak HR Excellence Awards (bu ddiilii alan ilk Tiirk sirketi) gibi bir¢ok 6diile layik
goriilmiistiir. Ayrica Liderlik ve Yetenek Gelistirme birimleri kapsaminda, sirket
biinyesinde calisan 1100’e yakin nitelikli isgiiciiniin gelisimini desteklemektedir. Ust
diizey yoneticilerine iliskin Harward Business Discussion oturumlar1 gergeklestirerek

stratejik ¢aligmalar yiiriitmektedir.

Yenilikcilik Anlavisi:

Yurt i¢i ve yurt dis1 pazarda, kimligini ‘Yenilik¢i’ olarak konumlandirmistir.
Tiirkiye’yi diinyada ‘Teknoloji ve Ar-ge Lideri olarak temsil etmektedir. Bu baglamda
teknolojiye yaklasik 2milyar TL’ye yakin yatirim yapmaktadir. Yaptig1 bu yatirimlarinsa,

bircok teknoloji ve inovasyon odiilityle karsiligini almaktadir.

Yenilike¢i fikirlere destek ve bu fikirlerle topluma katki saglayan yeni is modelleri
sunmakta ve iyi fikirlere ve nitelikli isgliciine yatirim yaparak katma deger saglayan

projelere destek vermektedir.
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Rekabetci Konumu, Biiviime Hiz1 ve Finansal Giicii:

Yurti¢i ve uluslar arasi pazarda iletisim, teknoloji ve yeni is alanlarindaki firsatlar
degerlendirerek biliylimek temel stratejileri arasindadir. Bu baglamda 2011°de pazardaki

pay1 % 53 ile ilk sirada yer almakta ve sonraki 3 ¢eyrekte de bu payini korumaktadir.

2011°de 9,4 milyar TL gelire sahip olmakta ve ayrica Newyork (son 10 yildir) ve

Istanbul Borsalarinda ayni anda islem géren tek Tiirk sirketi olarak yer almaktadir.

Topluma Sagladig1 Ekonomik Katka:

Miisteri ve ¢alisanlarina deger katarak ve kaliteli hizmet sunarak iilkenin gelisimine
katki saglayan en biiyiik yatirimcilardan biridir. Ayrica daha once de belirtildigi gibi, 2012
verilerine gore 13.900 kisiye ve hatta 2011 verilerine gore bayi ve is ortaklari ile 310°u

engelli olmak iizere 80.000 kisiye istihdam saglamaktadir.

Sosval Sorumluluk Anlavisi:

Uzun vadeli basarilarinin temelini olusturan sosyal duyarlilik ve onciiliigiini
tistlendigi sosyal sorumluluk projeleriyle her alanda hizmet vermektedir. Tiirkiye’nin
sosyal hayatin1 egitimden spora, kiiltiirden isttihdama birgok farkli alanda
zenginlestirmektedir. Bu baglamda tilkede ‘Sosyal Sorumluluk Lideri’ olarak bilinmekte

ve hatta ‘Topluma Katk1’ alaninda birgok uluslar arasi ddiile sahip olmaktadir.

Cocuklara yonelik 10’a yakin proje, egitime %100 destek, dogayr koruma,
girisimcilige katki, spor miisabakalarina ve ¢esitli projelere sponsorluk en 6nemli sosyal

sorumluluk uygulamalarinin basinda gelmektedir.

Uriin ve Hizmet Kalitesi:

Hizmet anlayis1 olarak ‘seffaf ve sorumlu’ olmayi ilke edinmektedir. Ayrica bu
nitelikteki hizmet kalitesini uluslar arasi kuruluslarla tescillettirmistir. Boylece {iriin ve
hizmet kalitesiyle diinyaya 6rnek olmakta ve sirket yoneticileri bunu, yenilik¢i ve nitelikli

calisanlari sayesinde sagladiklarini belirtmektedirler.
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Ustiin hizmet anlayisiyla da topluma giiven vermekte ve yenilik¢i ¢oziimler
sunmaktadir. Bu baglamda 1.000’den fazla iletisim merkezine sahiptir. Ayrica daha ileri

teknolojiyle iiriin ve hizmet kalitesini artirmaya devam etmektedir.

Hizmet Cesitliligi:

Ev hanimindan profesyonele, ciftgiden gence kadar bir¢ok segmente gore hizmet
cesitliligi bulunmaktadir. Hizmet yelpazesi son derece genistir. Telekominikasyon
temelinde mobil iletisim, mobil/evde internet, akilli telefon ve cihazlar, ariza takip sistemi,
miizik/tv/video/eglence/bilgi/seyahat servisleri, cep ciizdan, cep para, mobil 6deme, mobil

kitaplik, mobil belediye, akilli okul/ ev gibi bir¢ok hizmette bulunmaktadir.

Tiim bu strateji ve politikalarin uygulanmasi ve arastirmanin konusu olan ‘Isveren
Markas1’ ¢alismalarinin artarak devam etmesi; evren olarak bu sirketin secilmesine imkan

saglamistir.

3.3. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada alan arastirmasi yapilmis ve veriler anket yardimiyla toplanmistir.
Arastirmaya iliskin veri saglama siirecinde birincil ve ikincil veri teknigi kullanilmistir.
Arastirilan sirketin Istanbul, Bursa ve Sakarya’daki merkez ve subelerinde anket teknigi
kullanilmasiyla birincil veri; kiitiiphaneden, siireli yayinlardan, kitaplardan yararlanilarak

ikincil veriler elde edilmistir.

Anket formu ii¢ boliimden olusmaktadir. ilk béliimde, calisanlarin demografik
Ozelliklerini belirmeye yonelik olarak; cinsiyet, yas, 6grenim durumu ve alinan egitimler,

pozisyon ve kidem sorgulanmustir.

Ikinci béliimde isveren markasimin unsurlarina yonelik 37 maddeden olusmaktadir.
Ikinci boliimiiniin olusturulmasinda ilgili yazinda isveren markasini tanimlamak amaciyla
kullanilan unsurlar incelenerek en ¢ok iizerinde durulan faktorler arastirmacilar ve ilgililer
tarafindan dikkate alinarak olusturulmustur. Bu noktada ¢alisanlarin sirketi tercih ederken
hangi unsurlar1 dikkate aldig1 dlgiilmiistiir. Bu tercih sirasinda 17 madde IK uygulamalar
ve kariyer politikasi unsurlarini; 4 madde orgiit kiiltiirii unsurlarini; 9 madde kurumsal
itibar;; 7 madde kurumsal imaji temsil etmektedir. Olgegin giivenirliligi olan Cronbach

Alfa degeri 0,978 olarak bulunmustur. Bu degere ve sosyal bilimlerdeki diger caligmalara
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bakilarak 0,8 ile 1,00 arasinda oldugundan analizin giivenirliliginin miikkemmel seviyede

oldugu soylenebilmektedir.

Ucgiincii béliimde ise, arastirmaya katilan deneklerin ilgili firmaya iliskin 6rgiitsel
bagliliklarim1 6lgmek maksadiyla Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen tek boyutlu
duygusal orgiitsel baglilik 6lgegi kullanlmistir. Olgegin orjinali 7°1i likert tipi 6lgek
olmasina ragmen arastirmada, olgekler arasindaki uyumun saglanmasi ve diger olceklerle
korelasyon yapilabilmesi icin, 5°1i likert dlgegi kullanilmistir. 1lgili Slcekte yer alan 6
ifadeden olusan duygusal orgiitsel baghlik dlgegi kullanilmustir. Ilgili dlgegin Arzu Wasti
(2000) tarafindan giivenirlilik ve gegerliligi yapilmistir. Olgegin giivenirliligi ise, 0,886
Cronbach Alfa degeri olarak bulunmustur. Bu deger de olgegin giivenirliliginin iyi

seviyede oldugu gdstermektedir.

3.4. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin amaci ve yapilan ¢alismanin 6nemi bakimindan analizi yapilmak {izere

bir ana hipotez olusturulmustur.

Ana Hipotez

Ho: Isveren markas: ile orgiitsel baglilik arasinda iliski vardir.
H1: isveren markasi ile drgiitsel baglilik arasinda iliski yoktur.
3.5. Arastirma Analizleri

Arastirma hipotezlerini test etmek maksadiyla sosyal bilimler alaninda siklikla

kullanilan faktor analizi, regresyon, frekans alma ve ortalama yontemleri kullanilmistir.

Her iki oOlgekte sorularin cevaplari Likert tipi oOlgekleme yOntemine gore
derecelendirilmistir. Arastirmadan elde edilen bulgular SPSS 17.0 programi ile analiz
edilmistir. Verilerin normal dagilip dagilmadigina bakilarak, analizde parametrik olmayan

yani non-parametrik testlerden “Man-Whitney U” ve “Kruskal Wallis” kullanilmistir.

97



3.5. Arastirma Bulgular1 ve Degerlendirmeler

3.5.1.Demografik Ozelliklere Ait Bulgular

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin cinsiyetlerine gore dagilimi incelendiginde

%56.7°nin (85 kisi) bay, %43.3’tiniin (65 kisi) bayan oldugu (Tablo 6’da) gériilmektedir.

Ankete katilan c¢alisanlara bakildiginda c¢ogunlugu bay c¢alisanlarin  olusturdugu

sOylenebilir.

Tablo 6. Cinsiyete Goére Dagilim

Frekans Yiizde
Bay 85 56,7
Bayan 65 43,3
Toplam 150 100,0

Arastirmaya katilan beyaz yaka c¢alisanlarin yas durumlart incelendiginde
arastirmanin %17.3’sini (26 kisi) 20-25 yas arasi, %39.3’unu (59 kisi) 26-30 yas arasi,
%28.7’ini (43 kisi) 31-35 yas arasi, %12’ini (18 kisi) 36-40 yas arasi ve son olarak

%2.7’ini (4 kisi) 41 ve {lizeri yas grubu mensubu oldugu Tablo 7’de goriilmektedir. Bu

bilgilere bakildiginda arastirmaya katilanlarin neredeyse %60’ min 26-35 yas araliginda

genglerden olustugunu sdylemek miimkiindiir.

Tablo 7. Yaglara Gore Dagilim

Frekans Yiizde
20-25 yas arasi 26 17,3
26-30 yas arasi 59 39,3
31-35 yas arasi 43 28,7
36-40 yas arasi 18 12,0
40 ve lzeri 4 2,7
Toplam 150 100,0
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Arastirmaya katilan ¢alisanlarin egitim durumlari incelendiginde ise %7.3” inin lise
mezunu, %14.7’inin yiiksekokul mezunu, %41.3’sininlisans mezunu, %32.7’inin
lisansiisti mezunu ve son olarak %2.7’sinin doktora mezunu oldugu Tablo 8’de
incelenmistir. Ayrica deneklerin %1.3” {niin bu bilgiyi vermekten c¢ekindigi tespit
edilmistir. Sonuclara bakildiginda beyaz yaka calisanlarin %74 liniin lisans ve yiiksek
lisans mezunu oldugu baska bir ifadeyle nitelikli isglicii = kapsaminda

degerlendirilebilecegini soylemek miimkiindiir.

Tablo 8. Egitim Durumuna Gore Dagilim

Frekans Yiizde
Lise 11 7,3
On lisans 22 14,7
Lisans 62 41,3
Yiiksek lisans 49 32,7
Doktora 4 2,7
Eksik Bilgi 2 1,3
Toplam 150 100,0

Ilgili kurumdaki calismada ayrica calisanlarin mesleki yetkinliklerini ortaya
koymak maksadiyla deneklerin, okul disinda aldiklar1 egitimler sorgulanmistir. Sorulara
verilen cevaplarin dagilimi incelendiginde arastirmaya katilan calisanlarin 110’unun dil
egitimi, 102’sinin bilgisayar egitimi, 71’inin mesleki gelisim egitimi, 63’iiniin kisisel
gelisim egitimi, 32’sinin girisimcilik egitimi, 32’sinin hobi egitimi aldigi Tablo 9°da
gosterilmektedir. Bu analiz sonuglari da, aragtirmaya katilanlarin ¢gogunun, okul 6grenimi
disinda, kendilerini gelismek amaciyla birgok egitim faaliyetlerine katildiklari, bu

baglamda nitelikli isgiicli kapsaminda degerlendirilebileceklerini soylemek miimkiindiir.
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Tablo 9. Alinan Egitimlerin Dagilimu

Frekans Yiizde
Dil Egitimi Alanlar 110 73,3
Bilgisayar Egitimi Alanlar 102 68,0
Mesleki Gelisim Egitimi Alanlar 71 47,3
Kisisel Gelisim Egitimi Alanlar 63 42,0
Girigimcilik Egitimi Alanlar 13 8,7
Hobi Egitimi Alanlar 32 21,3

Toplam 150 100,0

Arastirmaya katilanlarin pozisyonlarini tespit etmek maksadiyla yoneltilen soruya

orneklemin %16.7’si midir/miidiir yardimcisi, %1.3°1 sef, %6.7°si mithendis, %17.3’i

takim lideri, %21.3’1i uzman, %9.3’li uzman yardimcisi, %22.7’si memur/eleman ve %4’i

tekniker olarak cevap verdigi Tablo 10’da gosterilmistir. Verilerin genel dagilimina

bakildiginda 6rneklemin ilgili kurumda ¢aligan, farkli pozisyonlarda goérev yapan genis bir

yelpazeyi kapsadigini séylemek miimkiindiir.

Tablo 10. Pozisyonlara iligskin Dagilim

Frekans Yiizde

Miidiir/Miidiir yardimcist 25 16,7
Sef 2 13

Miihendis 10 6,7
Takim lideri 26 17,3
Uzman 32 21,3

Uzman yardimcisi 14 9,3
Eleman/Memur 34 22,7
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Tekniker 6 4,0

Eksik bilgi 1 N

Toplam 149 99,3

Arastirmada ayrica saha ¢alismasina katilan deneklerin, Tablo 11°de gosterilecegi
tizere c¢alistiklart pozisyonlardaki kidemleri de sorgulanmistir. Arastirmaya katilanlarin
%350’sinin (75) 1-4 y1l arasi, %32’sinin (43) 4-7 yil aras1, %10 unun (15) 7- 10 y1l arast,

%8’inin (12) 10 y1l ve iizeri toplam pozisyon kidemine sahip oldugu tespit edilmistir.

Tablo 11. Pozisyona Iliskin Kidem Dagilimi

Frekans Yiizde
1-4 yil 75 50,0
4-7 yil 48 32,0
7-10 y1l 15 10,0
10 ve tizeri 12 8,0
Toplam 150 100,0

Aragtirmaya katilan deneklerin ilgili orgiitsel kidemlerine ilisgkin dagilim Tablo
12’de incelenmektedir. Tablodan da goriilecegi lizere, katilanlarin %46’sinin (69) 1-4 yil
arasi, %34’sinin (51) 4-7 yil arasi, %14’unun (21) 7- 10 y1l aras1, %6’inin (9) 10 y1l ve
tizeri Orgiitsel kideme sahip oldugu goriilmektedir. Bu verilere dayanarak orneklemin
%80’inin Orgiitsel kideminin, bir bagka ifadeyle ilgili orgiitte ¢calisma siirelerinin 1-7 yil

araliginda oldugunu sdylemek miimkiindiir.
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Tablo 12. flgili Sirketteki Kideme iliskin Dagilim

Frekans Yiizde
1-4 yil 69 46,0
4-7 y1l 51 34,0
7-10 yil 21 14,0
10 ve lizeri 9 6,0
Toplam 150 100,0

3.5.2. Isveren Markasi Unsurlarina Ait Bulgular

Calismanin yiiritildigii 6rneklemin, ¢alisanlarin igveren markasini olusturan

unsurlarina verdikleri 6nem derecesine iligkin bulgular, Tablo 13 {izerinde verilmistir.

Tablo 13. Isveren Markasi Unsurlarma Ait Bulgular

N
Toplam Eksik Ortalama Standart Sapma Varyans
Bilgi Bilgi
Ucret 150 0 3,6400 1,01188 1,024
Yoneticilerin 150 0 4,1667 1,10773 1,227
Tutumu
Calisan liskileri 149 1 3,9463 1,03835 1,078
Miisteri Kitlesi 150 0 3,6667 1,20216 1,445
Misyonu 150 0 4,2867 1,21698 1,481
Gegmisi 150 0 4,3667 1,19516 1,428
Vizyonu 150 0 4,2800 1,26978 1,612
Etik Degerleri 149 1 4,2819 1,27915 1,636
Y oneticilerin/ 150 0 4,1400 1,22079 1,490
Calisanlarin
Temel Degerleri
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Sube/Bina 150 3,2867 1,28667 1,656
Tasarimi
Iyi Bir Referans 150 4,4467 1,09014 1,188
Cevre Politikasi 150 4,0067 1,10822 1,228
Sosyal 150 4,0800 1,14411 1,309
Sorumluluk
Uygulamalari
Topluma 10 3,9867 1,15268 1,329
Sagladig1
Ekonomik Katki
Gorsel Kimlik 150 3,3133 1,33681 1,787
Hizmet Cesitliligi 149 3,9262 1,20861 1,461
Yurt Diginda 150 3,5667 1,39710 1,952
Calisma Imkani
Isyerinin 147 3,3810 1,26780 1,607
Bulundugu Bolge
Fiziksel Caligsma 149 3,8121 1,09895 1,208
Ortamu
Sosyal Ortam 148 3,8986 1,23850 1,534
Caligma Saatleri 149 3,5436 1,27068 1,615
Yonetici Niteligi 149 4,1611 1,15704 1,339
Calisan Niteligi 150 4,0733 1,14749 1,317
Internet Sitesinin 150 3,1333 1,42210 2,022
Tasarim
Rekabet¢i Konum 150 4,2800 1,09985 1,210
Yenilik¢ilik 150 4,3600 1,09471 1,198
Anlayist
Is Giivencesi 150 4,0933 1,12534 1,266
Finansal Giici 149 4,4027 1,05855 1,121
Farkli Projelerde 149 4,2886 1,13480 1,288
Calisma Imkan
Yenilik¢i 150 4,3400 1,08578 1,179
Diisiinceleri
Harekete Gegirme
Imkam
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Yetenekleri 150 0 4,3267 1,12624 1,268
Kullanma imkam
Gelisim/Egitim 150 0 4,3467 1,11720 1,248
Imkamni
Yiikselme Imkant 150 0 4,2000 1,22611 1,503
Yan Odemeler 150 0 3,8533 1,13153 1,280
Sundugu Hizmet 149 1 3,9530 1,17597 1,383
Uriin Hizmet 150 0 4,1200 1,22019 1,489
Kalitesi
Biiyiime Hizi 150 0 4,3133 1,20478 1,451

Genel olarak bakildiginda oncelik, isveren markasi baglaminda ¢alisanlar
firmaya c¢eken unsurlar ortalamalar agisindan degerlendirildiginde, deneklerin oncelikle
kurumun isminin, gegmisinin ve finansal performansinin yiiksek olmasinin; diger isveren
markasi unsurlaria gore daha oncelikli kabul ettiklerini soylemek miimkiindiir. Sonrasinda
ise sirastyla firmanin misyonunun, vizyonunun, etik degerlerin, yenilik¢ilik anlayisinin,
firmanin ¢alisanlarima sundugu gelisme ve egitim olanaklarinin, bireyin yeteneklerini ve
yeni is fikirlerini kullanma imkaninin olmasinin da, ¢alisanlar i¢in oncelikli oldugu tespit

edilmistir.

Ortalamalar  incelendiginde,  arastirtlan  firmanin  sosyal  sorumluluk
uygulamalarinin, ¢evre politikalarinin, yoneticilerin tutumunun, ¢alisanlarin/yoneticilerin
niteliginin, sosyal imkanlarin, yan 6demelerin, fiziki ortamin, calisan iligkilerinin, sirketin

tilke ekonomisine katkisinin da gayet iyi degerler aldig1 sonucuna varilmaktadir.

Anket verileri degerlendirildiginde, licretin ve yurtdisinda ¢alisma imkanlarinin
yiiksek degerler almadigi ve sube, internet sitesi tasarimi, gorsel kimlik, igyerinin
bulundugu bodlgenin ve ¢alisma saatlerinin ortalama degerler aldig1 goriilmektedir. Yani bu
faktorler, arastirmaya konu olan sirket tercih edilirken, arastirmaya katilan ¢alisanlar icin
oncelikli gelmemistir.

Tabloda da goriildiigii iizere arastirilan sirketin IK ve kariyer politikalarinin aday

calisanlar1 cezbedecek derecede yiiksek oldugunu; firmanin basarili igveren markasi

uygulamalariyla 1yi bir imaj yarattigini sdylemek miimkiindiir.
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3.5.3. Orgiitsel Baghlik Olcegine iliskin Bulgular

Duygusal orgiitsel baglilik 6l¢eginin gegerlilik ve gilivenirlilik sonuclari, 0,886
olarak bulunmustur. Ilgili sorular 5°1i likert dlgegiyle dl¢iimlendirilmistir. Orgiit yazininda
da bilindigi tizere 5°1i likert tipi 6lglimlemelerde 3 ve 3.5 {izeri ¢ikan skorlar tatmin edici
bulunmaktadir. Bu acidan da Orneklemin duygusal orgilitsel baglilhik diizeyi
degerlendirildiginde 3,22 ortalamaya sahip oldugu tespit edilmistir. Bu cergevede,
arastirmaya katilan calisanlarin, bireysel ve orgiitsel hedef ve degerlerinin uyumlu

oldugunu, ¢alisanlarin orgiitte isteyerek calistiklarini soyleyebilmek miimkiindiir.

3.5.4. isveren Markasi ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki iliskinin Incelenmesi

Isveren markasin olusturan unsurlar ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi
belirlemeye yonelik non-parametrik Sperman’s RHO korelasyon analizi uygulanmistir.
Korelasyon analizi iki ve daha fazla degisken arasindaki iligkinin giiclinii ve yOniinii
belirlemeye yoneliktir. Degiskenler aras1t mevcut iliski, korelasyon katsayis1 (K.K.S.) ile
betimlenmektedir. Katsayinin 1’e yaklagsmasi kuvvetli korelasyonu; 0’a yaklasmasi zayif
korelasyonu gostermektedir. Katsayinin pozitif ya da negatif olmasi; iliskinin ayni yonde
ya da ters yonde oldugunu gostermektedir. Ayrica korelasyon katsay1 0,00-0,49 arasinda
ise zayif; 0,50-0,74 arasinda ise orta derecede; 0,75-1.00 arasinda ise kuvvetli bir

korelasyon vardir.

Hipotez degiskenlerine ait analiz sonuglar1 Tablo 14 Tablo 15, Tablo 16, Tablo 17,
Tablo 18, Tablo 19 ve Tablo 20°da verilmistir.

105



Tablo 14. Degiskenlere iliskin Korelasyon Analizi Sonuglari-1

—_— e ‘7 = o _ - Q —
g = 5 c 3 5] £8% BEE TS
> & 5 s g .25 £ S X 23 £88
> Ry > 9 > =" N = = OB
=R = = = Z2E s TGO Zm=gO
Q e &) = R 54 = X
Duygusal | K.K.S. 1,000 143 | 2657 | 243" 205 323" 452"
Baglilik Sig. 081 | ,001 ,003 ,013 ,000 ,000
N 150 150 150 150 147 149 148
Ucret K.K.S. 143 1,000 | 484" | 426" ;399" 286" 234"
Sig. ,081 ,000 ,000 ,000 ,000 ,004
N 150 150 150 150 147 149 148
Yan K.K.S. 265" 484 | 1,000 | 2117 ,019 279 513"
Odemeler | Sig. ,001 ,000 ,009 818 ,001 ,000
N 150 150 150 150 147 149 148
(@)
= is KKS. | 243" | 426" | 211" | 1,000 | 5507 503" 305™
S | Giivencesi
% Sig. ,003 ,000 | ,009 ,000 ,000 ,000
[<5)
& N 150 150 | 150 | 150 147 149 148
isyerinin | K.K.S. 205" 3997 | 019 | 5507 1,000 618" 3127
Bulundugu
Sig. ,013 ,000 | ,818 ,000 ,000 ,000
Bolge
N 147 147 147 147 147 147 146
Fiziksel K.K.S. 323" 286" | 2797 | 503 618" 1,000 597"
Calisma Sig. ,000 ,000 | ,001 ,000 ,000 ,000
Ortamu N 149 149 149 149 147 149 148
isyerindeki | K.K.S. 452" 2347 | 5137 | 305" 3127 597" 1,000
Sosyal
Sig. ,000 ,004 | ,000 ,000 ,000 ,000
Ortam
N 148 148 148 148 146 148 148
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Tablo 15. Degiskenlere iliskin Korelasyon Analizi Sonuglari-2

Duygusal
Baghhk

Calisma
Saatleri

Yoneticileri
n Niteligi

Calisanlarin
Niteligi

Yoneticileri
n Tutumu

Calhisanlar
Arasi

Miisteri
Kitlesi

Spearman's rho

*k

Duygusal | K.K.S. 1,000 162" | 546 581 552 ,047 ,394
Baghhk
Sig. ,049 ,000 ,000 ,000 568 ,000
N 150 149 149 150 150 150 150
Cahsma | KK.S. 162" 1,000 | 3217 | 274" 325" 209" 244
Saatleri
Sig. ,049 ,000 ,001 ,000 ,010 ,003
N 149 149 149 149 149 149 149
Yoneticile | K.K.S. 546" ;3217 | 1,000 863" 429”7 -,082 244"
rin
Niteligi Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 322 ,003
N 149 149 149 149 149 149 149
Cahsanlar | K.K.S. 581" 2747 | 8637 | 1,000 464" -157 200
mn Niteligi
Sig. ,000 ,001 ,000 ,000 ,054 014
N 150 149 149 150 150 150 150
Yoneticile | K.K.S. 543" 2517 | 864" | 814" 1,000 685" | 593"
rin
Tutumu Sig. ,000 ,002 ,000 ,000 ,000 ,000
N 150 149 149 150 150 149 150
Cahsanlar | K.K.S. 4017 2987 | 6287 | 7177 685" 1,000 678"
.Aram
iskiler Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 149 148 148 149 149 149 149
Hitap Ettigi K.K.S. 267" 4697 | 5717 | 5997 5937 | 6787 | 1,000
Miisteri
Sig. 001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Kitlesi
N 150 149 149 150 150 149 150
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Tablo 16. Degiskenlere iliskin Korelasyon Analizi Sonuglari-3

T = 3 = 5 555 -
S = 5 - 5 x= gE£f =2
S % 2| g &| &F £3S8 =2E
A =& = Qo S 2 - o & =
Duygusal K.K.S. 1,000 508" | 452" | 507" | 565 572" 226"
Baghilik Sig. ,000 | ,000 | ,000 | ,000 ,000 ,005
N 150 150 150 | 150 149 150 150
Misyonu K.K.S. 508" 1,000 | ,898™ | 967 | 895" 782" 369"
Sig. ,000 ,000 | ,000 | ,000 ,000 ,000
N 150 150 150 | 150 149 150 150
Gecmisi K.K.S. 452" ,898" | 1,000 | ,899 | ,887" 750" 3327
Sig. ,000 ,000 ,000 | ,000 ,000 ,000
N 150 150 150 | 150 149 150 150
o
§ Vizyonu K.K.S. 507" 967 | 899 | 1,000 | ,923" 746" 380"
=
§ Sig. ,000 ,000 | ,000 ,000 ,000 ,000
[5+]
[«5]
& N 150 150 150 | 150 149 150 150
Etik K.K.S. 565" 8957 | 8877 | 9237 | 1,000 786" ;308"
Degerleri Sig. ,000 ,000 | ,000 | ,000 ,000 ,000
N 149 149 149 | 149 149 149 149
Cahsanlarmm | K.K.S. 572" 7827 | ;7507 | ;7467 | 786" 1,000 368"
Temel
Degerleri Sig. ,000 ,000 | ,000 | ,000 | ,000 ,000
N 150 150 150 | 150 149 150 150
Subeve | K.K.S. 226" 3697 | 3327 | 3807 | ,308" 368" 1,000
Birimlerin
Tasarim Sig. ,005 ,000 | ,000 | ,000 | ,000 ,000
N 150 150 150 | 150 149 150 150
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Tablo 17. Degiskenlere iliskin Korelasyon Analizi Sonuglari-4

— o = S e % 3
[ ] = £ = Ep - *'5 - = <
22 | ESE|5ZE|EEE|T |2 |i2qf
D 5 s 8 s =T N S N= £ % = O E S
> |ESZ2 85T =8 |2 |CE | 83%3
AR | SO Fa X |z S s 2
/M w D
Duygusal | K.K.S. | 1,000 121 3797 3777 | 4057 | 4507 4217
Baghhk Sig. 140 ,000 ,000 ,000 | ,000 ,000
N 150 150 149 150 150 150 150
internet K.K.S. | ,121 1,000 | 509" 3677 | 189" | 309 2417
Sitesinin
Tasarim Sig. ,140 ,000 ,000 ,021 | ,000 ,003
N 150 150 149 150 150 150 150
Topluma | K.K.S. | ,379” | 509 | 1,000 6647 | 4597 | 690 7117
Sundugu
Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 | ,000 ,000
Hizmet
N 149 149 149 149 149 149 149
o
= Uriin/Hizm | KKS. | 3777 | 367" | 664~ | 1,000 |,738" | 723" 665"
= et
S Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 | ,000 ,000
5;3_ Kalitesi
N N 150 150 149 150 150 150 150
Biiyiime | KK.S. | 405" | 189" | 4597 | 738" | 1,000 | ,603" 574"
Hizx
Sig. ,000 021 ,000 ,000 ,000 ,000
N 150 150 149 150 150 150 150
Cevre K.K.S. | 4507 | ,309™ | ,690” 7237 | 6037 | 1,000 838”7
Politikasi
Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 150 150 149 150 150 150 150
SS KK.S. | 4217 | 2417 | 7117 665" | 5747 | 838" 1,000
Uygulamala
r Sig. ,000 ,003 ,000 ,000 ,000 | ,000
N 150 150 149 150 150 150 150
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Tablo 18.

Degiskenlere liskin Korelasyon Analizi Sonuglari-5

Duygusal | Topluma | Gorsel | Hizmet | Rekabetci | Yenilik¢ilik | Finansal
Ekonomik | Kimlik | Cesitliligi | Konum Anlayisi Giicii
Baghhk Katkisi
Duygusal | K.K.S. | 1,000 460" ,083 318" ,468™ 549" 422"
Baghilik Sig. ,000 312 ,000 ,000 ,000 ,000
N 150 150 150 149 150 150 149
Topluma | K.K.S.| ,460" 1,000 428" | 601" 534" 595" 521"
Sagladig
Ekonomik | Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Katki
N 150 150 150 149 150 150 149
Gorsel K.K.S. ,083 428" 1,000 658" 418" 305" 4377
Kimlik
Sig. 312 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 150 150 150 149 150 150 149
o
= | Hizmet |KKS. | 318" 601" 658" | 1,000 680" 606" 627"
S | Cesitliligi
g Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
[«5]
o
Z N 149 149 149 149 149 149 148
Rekabetei | K.K.S. | 468" 534" 418" 680" 1,000 745" 7827
Konum
Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 150 150 150 149 150 150 149
Yenilikeilik | K.K.S. | 5497 595" 305" 606" 745" 1,000 713”7
Anlayis1
Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 150 150 150 149 150 150 149
Finansal | K.K.S.| 4227 5217 4377 6277 782" 7137 1,000
Giicii
Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 149 149 149 148 149 149 149
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Tablo 19. Degiskenlere iliskin Korelasyon Analizi Sonuglari-6

—_ (<5} - ‘= © L
© X —_ -E S - 5 e = ~ - -
22| S5EE Se2EE| %5 EEE | Ec:
S sS=E ELTE &S &3 E 2 g
Sm L‘QE_@M ;l_)gwi—i Eg S| ;'—
Duygusal K.K.S. | 1,000 562" 554" 547" 575" 527"
Baghhk
Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 150 149 150 150 150 150
Farkh K.K.S. | 562 1,000 868" 833" 818" 692"
Projelerde
Calisma Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Imkam
N 149 149 149 149 149 149
Yenilikgileri K.K.S. | ,554™ 868" 1,000 9217 915~ 768"
Harekete
o Gecirme Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
E Imkam
< N 150 149 150 150 150 150
e
g Yetenekleri | K.K.S. | 547" 8337 9217 1,000 904™ 767"
w K.ullanma
Imkam Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 150 149 150 150 150 150
Egitim/ Gelisim | K.K.S. | 575" 818" 915" ,904™ 1,000 7917
imkam
Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 150 149 150 150 150 150
Yiikselme K.K.S. | 5277 692" 768" 767" 7917 1,000
imkam
Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 150 149 150 150 150 150

111



Tablo 20. Degiskenlere iliskin Korelasyon Analizi Sonuglari-7

Duygusal | Gelecek i¢in iyi Yurtdisinda Calisma
Bir Referans imkam
Baghhk
Duygusal K.K.S. 1,000 493" 408"
Baghhik Sig. ,000 ,000
N 150 150 150
o . . Kk Kk
< | Gelecek I¢in Iyi K.K.S. 493 1,000 416
=
g Bir Referans Sig. ,000 . ,000
@
[<5]
& N 150 150 150
Yurtdisinda K.K.S. 408" 416" 1,000
Calisma imkam
Sig. ,000 ,000
N 150 150 150

Tablo 14’teki analiz sonuglarina gore;

Arastirmaya konu olan sirkette, isveren markasinin unsurlart arasinda yer alan zicret
ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski bulunmustur. Analiz
sonuglari, potansiyel caligsanlart orgiite ¢eken unsurlardan biri olan {icretin artmasiyla,
calisanlarin bagliliginin da artacagini gostermektedir. Mathieu ve Zajac’in da belirttigi
gibi, {icretin orgiitsel baglilik ile iliski icinde oldugu (ince ve Giil, 2005: 57-58) arastirma

sonuglartyla ortiismektedir.

Arastirmaya konu olan sirkette, isveren markasinin unsurlari arasinda yer alan yan
odemeler ile oOrgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski bulunmustur.
Analiz sonuglari, potansiyel calisanlar orgiite ¢eken unsurlardan biri olan yan ddemelerin
artmasiyla, calisanlarin baghliginin da artacagini géstermektedir. Bu da orgiit yazinindaki

sonuclar ile benzerlik gostermektedir.

Arastirmaya konu olan sirkette, potansiyel ¢alisanlar orgiite ¢eken unsurlardan biri

olan is giivencesi ile orgiitsel baglhlik arasinda pozitif yonli ve anlamli bir iliski
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bulunmustur. Analiz sonuclar1, 6rgiit yazininda da oldugu gibi, is giivencesi algisinin

artmastyla, calisanlarin bagliliginin da artacagini gostermektedir.

Arastirmaya konu olan sirkette, aday calisanlar1 orgiite ¢eken unsurlar arasinda yer
alan igyerinin bulundugu bélge ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir
iliski bulunmustur. Analiz sonuglari, isyerinin bulundugu bélgenin firmanin cazibesini

artmasinin, ¢alisanlarin bagliliginin da artacagini gostermektedir.

Arastirmaya konu olan sirkette, aday ¢alisanlar orgiite ¢ceken unsurlar arasinda yer
alan fiziksel ¢alisma ortamu ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski
bulunmustur. Analiz sonuglari, ¢alisma ortami ile firma cazibesinin artmasiyla ¢alisanlarin

bagliliginin da artacagin1 géstermektedir.

Arastirmaya konu olan sirkette, aday calisanlar1 6rgiite ¢eken unsurlar arasinda yer
alan iy yerindeki sosyal ortam ile orgiitsel baglilik arasinda zayif (0,452), pozitif yonlii ve
anlamli bir iliski bulunmustur. Analiz sonuglarina gore, is yerindeki sosyal ortam ile firma

cazibesinin artmasi, ¢alisanlarin bagliligini da artiracaktir.
Tablo 15’teki analiz sonuglarina gore;

Arastirmaya konu olan sirkette, aday calisanlar1 6rgiite ¢eken unsurlar arasinda yer
alan ¢alisma saatleri ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki
bulunmustur. Analiz sonuglarina gore, caligma saatleri ile firma cazibesinin artmasi,
calisanlarin baghiligimi da artiracaktir. Esnek c¢alisma saatleri, akademik yazinda bir¢ok

kere ele alinmis ve bireyin 6rgiite duydugu baglilig ile iliski i¢inde oldugu incelenmistir.

Aragtirmaya konu olan sirkette, potansiyel ¢alisanlar1 orgiite ¢eken 6nemli unsurlar
arasinda yer alan ydneticinin niteligi ile Orgiitsel baglilik arasinda orta diizeyde (0,546),
pozitif yonlii ve anlamli bir iliski bulunmustur. Analiz sonuglarina gore, yonetici
niteliginin firma cazibesini artmasi ile calisanlarin baghligi da artacaktir. Meyer ve
Allen’in da iizerinde durdugu gibi orgiit yoneticileri, ¢alisanlarin tatmin ve Orgiitsel
bagliliklarini arttirmaktadir (Meyer ve Allen, 1997: 4). Dolayisiyla ulasilan sonuglar orgiit

yaziniyla benzerlik gostermketedir.

Aragtirmaya konu olan sirkette, potansiyel ¢alisanlar1 orgiite ¢geken 6nemli unsurlar

arasinda yer alan ¢alisanlarin niteligi ile orgiitsel baglilik arasinda orta diizeyde (0,581),
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pozitif yonlii ve anlamli bir iliski bulunmustur. Analiz sonuglarina gore, calisanlarin

niteliginin firma cazibesini artmasi ile ¢alisanlarin baglilig1 da artacaktir.

Aragtirmaya konu olan sirkette, potansiyel c¢alisanlar1 orgiite ¢eken unsurlar
arasinda yer alan yoneticilerin ¢alisanlara karst tutumu ile orgiitsel baglilik arasinda orta
diizeyde (0,543), pozitif yonlii ve anlamli bir iliski bulunmustur. Yani, yoneticilerin
tutumunun firma cazibesini artmasi ile c¢alisanlarin bagliligi da artacaktir. Meyer ve
Allen’a gore de, yoneticinin ¢alisanlariyla iligkisi orgiitsel bagliligi birebir etkilemektedir
(Ozdevecioglu, 2003: 116).

Aragtirmaya konu olan sirkette, potansiyel c¢alisanlar1 orgiite ¢eken unsurlar
arasinda yer alan c¢alisanlarin birbirleriyle iligkileri ile Orglitsel baglilik arasinda zayif
(0,401), pozitif yonli ve anlamli bir iliski bulunmustur. Analiz sonuglarina gore, ¢alisan

iligkilerinin firma cazibesini artmasi ile ¢alisanlarin bagliligi da artiracaktir.

Arastirmaya konu olan sirkette, potansiyel calisanlar1 Orgiite ¢eken unsurlar
arasinda yer alan firmamin hitap ettigi miisteri kitlesi ile orgiitsel baglilik arasinda zayif
(0,267), pozitif yonlii ve anlamli bir iliski bulunmustur. Analiz sonuglarina goére, firmanin
hitap etigi miisteri kitlesinin, firmanin cazibesini artmasi ile calisanlarin baglhiligi da

artacaktir.
Tablo 16’daki analiz sonuglarina gore;

Arastirmaya konu olan sirkette, potansiyel calisanlar1 Orgiite ¢eken unsurlar
arasinda yer alan misyonu ile orgiitsel baglilik arasinda orta diizeyde (0,508), pozitif yonlii
ve anlamli bir iligki bulunmustur. Analiz sonuglarina gore, firmanin misyonunun firma

cazibesini artmasi ile ¢aliganlarin baglilig1 da artacaktir.

Arastirmaya konu olan sirkette, potansiyel c¢alisanlar1 Orgiite ¢eken unsurlar
arasinda yer alan ge¢miyi ile Orgiitsel baglilik arasinda orta diizeye yakin (0,452), pozitif
yonlii ve anlamli bir iliski bulunmugstur. Analiz sonuglarina gore, firmanin ge¢misinin
firma cazibesini artmasi ile c¢alisanlarin baghilig1 da artacaktir. Meyer ve Allen’in da
inceledigi gibi, orgiitiin giivenilirlik diizeyi ve 1yi bir gecmisinin olmasi orgiitsel baglilig

etkilemektedir. (Ozdevecioglu, 2003: 116)
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Arastirmaya konu olan sirkette, potansiyel ¢alisanlar1 6rgiite ¢eken 6nemli unsurlar
arasinda yer alan vizyonu ile orgiitsel baghlik arasinda orta diizeyde (0,507), pozitif yonlii
ve anlamli bir iliski bulunmustur. Analiz sonuglarina goére, firmanin vizyonunun firma

cazibesini artmasi ile ¢alisanlarin baglilig1 da artacaktir.

Arastirmaya konu olan sirkette, potansiyel calisanlar1 cezbeden 6nemli unsurlar
arasinda yer alan etik degerleri ile orgiitsel baglilik arasinda orta diizeyde (0,565), pozitif
yonli ve anlamli bir iligki bulunmustur. Analiz sonuglarina gore, firmanin etik
degerlerinin firma cazibesini artmasi ile ¢alisanlarin baglilig1 da artacaktir. Meyer ve Allen
da orgiitiin iklimi ve degerleriyle 6rgiitsel bagliligin iliski i¢inde oldugunu orgiit yazininda

bir¢ok kere belirmislerdir.

Arastirmaya konu olan sirkette, potansiyel calisanlar1 Orgiite ¢eken unsurlar
arasinda yer alan yénetici ve ¢alisanlarin temel degerleri ile Orgiitsel baglilik arasinda orta
diizeyde (0,572), pozitif yonlii ve anlamli bir iliski bulunmustur. Analiz sonuglarina gore,
yOnetici ve ¢alisanlarin temel degerlerinin firma cazibesini artmasi ile ¢alisanlarin baglilig

da artacaktir.

Arastirmaya konu olan sirkette, potansiyel ¢alisanlar orgiite ceken unsurlardan biri
olan sube ve binalarin tasarimi ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonli ve anlamli bir
iliski bulunmustur. Analiz sonuglarina gore, sube ve bina tasariminin firma cazibesini

artmasi ile ¢alisanlarin bagliligi da artacaktir.
Tablo 17°deki analiz souglarina gore;

Arastirmaya konu olan sirkette, potansiyel c¢alisanlar1 Orgiite ¢eken unsurlar
arasinda yer alan internet sitesi tasarumi ile Orglitsel baglilik arasinda pozitif yonli ve
anlamli bir iligki bulunmustur. Analiz sonuglarina gore, internet sitesi tasariminin firma

cazibesini artmasi ile ¢alisanlarin baglilig1 da artacaktir.

Arastirmaya konu olan sirkette, potansiyel ¢alisanlar1 cezbeden unsurlar arasinda ye
alan firmamin topluma sundugu hizmet ile Orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii ve
anlaml bir iliski bulunmustur. Yani analiz sonuglarina goére, firmanin topluma sundugu

hizmetlerin, firma cazibesini artmasi ile ¢alisanlarin baglilig1 da artacaktir.
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Arastirmaya konu olan sirkette, potansiyel calisanlar1 cezbeden iiriin/hizmet kalitesi
ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski bulunmustur. Analize gore,

iirlin/hizmet kalitesinin firma cazibesini artmasi ile ¢alisanlarin baglilig1 da artacaktir.

Arastirmaya konu olan sirkette, potansiyel ¢alisanlara cazip gelen sube biiyiime hizi
ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki bulunmustur. Analiz
sonuclarina gore, biliyime hizi firma cazibesini artmasi ile calisanlarin bagliligi da

artacaktir.

Arastirmaya konu olan sirkette, potansiyel ¢alisanlara cazip gelen dogal c¢evre
politikalar: ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii, anlamli ve orta diizeye yakin
(0,450) bir iligki bulunmustur. Bu verilere gore, dogal gevre politikasinin firma cazibesini

artmasi ile ¢alisanlarin baglilig1 da artacaktir.

Aragtirmaya konu olan sirkette, potansiyel ¢alisanlar1 oOrgiite ¢eken sosyal
sorumluluk uygulamalar: ile baglilik arasinda pozitif yonlii, anlamli ve orta diizeye yakin
(0,421) bir iliski bulunmustur. Yani, firmanin sosyal sorumluluk uygulamalarina agirlik

vermesi sonucu firma cazibesinin artmasi ile ¢alisanlarin baglilig1 da artacaktir.
Tablo 18’deki analiz sonuglarina gore;

Aragtirmaya konu olan sirkette, potansiyel calisanlar1 oOrgiite ¢eken topluma
sagladigi ekonomik katkilar ile Orgiitsel baghlik arasinda pozitif yonlii, anlamli ve orta
diizeye yakin (0,460) bir iliski bulunmustur. Analiz sonuglarina gore, firmanin topluma
sagladig1 ekonomik katkilarin artmasi firmanin cazibesini artiracak ve dolayisiyla

calisanlarin baglilig1 da artacaktir.

Arastirmaya konu olan sirkette, potansiyel calisanlara cazip gelen firmanin gorsel
kimligi ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski bulunmustur. Analiz
sonuglarina gore, firmanin gorsel kimliginin firma cazibesini artmasi ile ¢alisanlarin
baglilig1 da artacaktir. Ancak aragtirmaya dahil olan grup i¢in gorsel kimlik ile baglilik

arasinda iliski yok denecek kadar azdir.

Arastirmaya konu olan sirkette, potansiyel ¢alisanlara cazip gelen hizmet ¢egitliligi

ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki bulunmustur. Analiz
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sonuclarina gore, firmanin hizmet cesitliligi ile cazibesinin artmasi sonucu ¢alisanlarin

baglilig1 da artacaktir.

Arastirmaya konu olan sirkette, nitelikli ¢alisan1 Orgiite ¢ekmek icin en vurucu
unsurlardan biri olan rekabetgi konumu ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii, anlamli
ve orta diizeye ¢ok yakin (0,468) bir iligski vardir. Bu baglamda firmanin cazibesini artiran

rekabet piyasasindaki konumu ile ¢alisanlarin baglilig1 da artacaktir.

Arastirmaya konu olan sirkette, nitelikli ¢alisan1 orgiite ¢ekmek i¢in en vurucu
unsurlardan biri olan yenilik¢ilik anlayisi ile oOrgiitsel baglilik arasinda pozitif yonli,
anlaml1 ve orta diizeyde (0,549) bir iligski vardir. Dolayisiyla firmanin artan yenilikgilik

anlayisi ile calisanlarin baglilig1 da artacaktir.

Arastirmaya konu olan sirkette, nitelikli caligan1 Orgiite ¢eken en Onemli
unsurlardan biri olan firmanin finansal giicii ile orgiitsel baghlik arasinda pozitif yonli,
anlaml1 ve orta diizeye yakin (0,422) bir iliski bulunmustur. Bu baglamda firmay iist
siralara tagiyan, cazibesini artiran finansal giicii ile ¢alisanlarin baglilig1 da biiyiik Slgiide

artacaktir.
Tablo 19°daki analiz sonuglarina gore;

Arastirmaya konu olan sirkette, nitelikli ¢alisan1 6rgiite ¢eken unsurlardan biri olan
farkly projelerde ¢alisma imkani ile orgilitsel baglilik arasinda pozitif yonlii, anlamli ve orta
diizeyde (0,562) bir iligki vardir. Bu baglamda firmay: {ist siralara tasiyan, cazibesini

artiran farkl projelerde ¢alisma imkani ile ¢alisanlarin baglilii da biiytik ol¢iide artacaktir.

Arastirmaya konu olan sirkette, nitelikli ¢alisan1 orgiite ¢eken unsurlardan biri olan
yetenekleri kullanma imkan: ile orgiitsel baghilik arasinda pozitif yonlii, anlamli ve orta
diizeyde (0,547) bir iliski oldugu sonucuna varilmistir. Bdylece firmanin yetenekleri
kullanmaya ¢aligmasi, nitelikli isgiiclinli degerlendirmesi; ¢alisanlarin bagliligini da biiyiik

Olciide artiracaktir.

Aragtirmaya konu olan sirkette, nitelikli calisan1 Orgiite c¢eken en Onemli
unsurlardan biri olan profesyonel gelisim ve egitim imkani ile orgiitsel baghlik arasinda
pozitif yonlii, anlaml1 ve orta diizeyde(0,575) bir iliski oldugu tespit edilmistir. Orgiit

yazininda da oldugu gibi, firmanin ¢alisanlarina profesyonel gelisim ve egitim imkani
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sunmas1 firma imajina biiyliik bir katki saglayacak, bu da g¢alisanlarin bagliligini biiyiik

Olclide artiracaktir.

Arastirmaya konu olan sirkette, Yiikselme imkani ile Orgiitsel baglilik arasinda
pozitif yonlii, anlamli ve orta diizeyde (0,527) bir iliski oldugu kanisma varilmistir.
Firmanin c¢alisanlarina yilikselme imkani tanimasi bu baglamda, calisanlarin bagliligini
artiracak 6nemli unsurlar arasinda sayilabilmektedir. Baglilik onciilleri arasinda yer alan

terfi imkani, orgiit yazininda da oldugu gibi baglilik ile iligki i¢indedir.
Tablo 20°deki analiz sonuglarina gore;

Aragtirmaya konu olan sirkettin gelecek icin iyi bir referans olarak algilanmasi
biiyiik 6l¢iide basarili bir igveren imajinin sonucu olarak incelenebilmektedir. Bu baglamda
firmanin iyi bir referans olarak algilanmasi ile 6rgiitsel baglilik ile arasinda pozitif yonli
ve anlamli bir iliski tespit edilmistir. Yani bu algmin artmasi ile sirketin mevcut

calisanlarinin baglilig1 da artacaktir.

Aragtirmaya konu olan sirketin yurtdisinda ¢alisma deneyimi saglamasi; nitelikli
isgiicliniin kendini gelistirmesi agisindan 6nemli bir unsurdur ve bu unsur potansiyel
calisanlar tizerinde olumlu bir imaj yaratmaktadir. Hal boyle iken, oOrgiitsel baglilik
arasinda pozitif yonlii, anlamli ve orta diizeye yakin (0,408) bir iliski oldugu tespit
edilmistir. Firmanin ¢alisanlarina yurt disinda ¢alisma imkani saglamasi, firma calisanlar

acisindan Orgiitsel baglilik yaratabilmektedir.
3.5.5. Hipoteze iliskin Bulgular ve Degerlendirmeler

Calisma bulgularina bakildiginda hipotezlere iliskin, igveren markasi ile orgiitsel
baglilik arasinda iliski oldugu tespit edilmistir. Hipotezi test etmek i¢in Spearman
korelasyon analizi uygulanmistir. Analiz sonuclari, arastirma grubunun, arastirilan sirketi
tercih ederken cazip gelen unsurlari ile orgiite olan bagliliklarinin iligkili oldugunu
gostermektedir. Yani, sirketi secerken Onem verdikleri isveren markasi unsurlari ile

baglilik arasinda tatmin edici diizeyde korelasyon oldugu ortaya ¢ikmistir.

Tiim analizlerin sonuglart incelendiginde isveren markasinin tiim unsurlariyla
orgilitsel baglilik arasinda pozitif yonlii, anlamli bir iliski tespit edilmistir. Ayrica

deneklerin aragtirmaya konu olan sirketi tercih etmesine sebep olan firmanin misyonu,
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vizyonu, ge¢misi, yenikg¢ilik anlayisi, finansal giicli, calisanlarimi farkli projelerde
calistirmasi, yenik¢i disiinceleri harekete gecirmesi, Yyetenekleri en iyi sekilde
degerlendirmesi, calisanlarina egitim/gelisim imkani1 saglamasit ve gelecek i¢in iyi bir
referans olmasi gibi Oncelikli unsurlar ile baglilik arasinda; diger isveren markasi

unsurlarina kiyasla daha yiiksek diizeyde korelasyon tespit edilmistir.
3.6. Arastirmanin Limitleri ve Sinirhiliklar:

Her arastirma belirli sinirliliklara ve limitlere sahiptir. Ideal gériilen ve normal

olarak yapilmak istenip de gesitli nedenlerle vazgegilen sinirliliklar asagida belirtilmistir.

Arastirma kapsamina alinan firma ile elde edilecek bulgular biitiin sektore ya da
biitiin is piyasasina genellemek dogru degildir. Zaman ve maliyetin sinirli olmasi, firma
caliganlarinin da is yiikiiniin yogunlugu nedeniyle diger deneklere ulagsmak sorun teskil
etmistir. Bu yiizden; 6rneklem sayisinin az olmasi ve arastirmanin tek bir firma ile sinirh

olmas1 genelleme yapmay1 miimkiin kilmamaktadir.

Veri toplama araci olarak anket yonteminin kullanilmasindan kaynaklanan bir¢ok
sorun bulunmaktadir. Ornegin, anketdrlerden ya da cevaplayicilardan kaynaklanan hatalar,
sonuca ulasirken biiyilk bir sorun yaratmaktadir. Ayrica analiz diizeyinin diisiik
olmasindan kaynaklanan sorunlardan dolayi, ulasilan sonuc¢larin tamamen dogru sonug

vermesi beklenenemektedir.
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SONUC

Isletmelerde, orgiitsel bagliligim yiiksek olmamasi; modern iKY nin uygulanmadig1
anlamina gelmektedir. Bu da; geleneksel yonetim anlayislarin1 benimseyen, marka haline
gelmemis, nitelikli ¢alisanin1 elde tutamayan yoneticilerin varligini isaret etmektedir. Bu
noktada, ‘marka’ olmus, modern insan kaynaklar1 yOnetimi anlayigini uygulayan ve
calismak i¢in ideal bir firma imaji, nitelikli isgiiclinii cezp etmektedir. Potansiyel adaylar
ve mevcut calisanlar i¢in, bdyle bir imaji olusturmak ancak ‘igveren markast’

uygulamalariyla miimkiin olmaktadir.

Isveren markalama; isveren markasmin 6ziinii tanimlamak, isletmenin calisanlara
neler sundugunu ve bunun karsiliginda neler bekledigini agikliga kavusturmak ve isletmeyi
bir igveren olarak rakiplerinden farkli ve ayricalikli bir sekilde konumlandirmak i¢in yiirii-
tillen kapsamli bir siirectir. Firmalarin bu amaglara ulasmalar1 igin, bes basamaktan olusan
Isveren Markalama Yonetim Siirecini adim adim takip etmeleri gerekmektedir. Bu
basamaklar ise, isveren markasi durum tespiti, isveren markasi kimliginin tanimlanmas,
calisan deger Onermesi olusturulmasi, konumlandirma ve uygulama seklinde
siralanmaktadir. Bu siiregte; isletmenin sundugu deger oOnerileri, bu deger Onerileri
arasindan en etkili olaniyla yapilan konumlandirma calismalari, dogru mesaji, dogru kisiye
dogru kanalla iletme ¢abalarmin tiimii etkin bir sekilde tamamlanmissa, biiyiik olgiide

basar1 saglanmis olacaktir.

Isveren markas1 kavrami, stratejik insan kaynaklar1 bakis agisiyla, baghlik
yaratmasinin yani sira; ¢alisanlarin duygularma hitap eden ve onlarin orgiitlerle arasindaki

iletisimini kolaylastiran, 6rgiitlerin rekabet avantajlarini arttiran 6nemli 6zelliklere sahiptir.

Isveren markasmim en 6nemli sonuglar arasinda yer alan orgiitsel baglilik, bu
calismanin bir diger konusu olmus ve isveren markasi ile orgiitsel baghlik arasindaki iliski

analiz edilmistir. Bu ¢er¢evede li¢ boliimden olusan bir anket hazirlanmistir.

Anketin ilk agamas1 ¢alisanlarin demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik olup,
denekleri nitelikli isgiicii kapsaminda degerlendirmek adina, egitim bilgileriyle birlikte
okul disinda aldiklar1 egitimler sorgulanmistir. Analiz sonuglari, arastirmaya katilanlarin
neredeyse %60’min 26-35 yas araliginda genclerden olustugunu, % 73’iiniin lisans ve

yiiksek lisans mezunu oldugunu ve %70’inden fazlasinin dil ve bilgisayar egitimi,
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%350’sinden fazlasinin mesleki egitim ve kisisel gelisim egitimlerine katildigim

gostermektedir.

Anketteki ikinci boliim, deneklerin sirketi tercih ederken Oncelikli olarak hangi
unsurlara 6nem verdiklerini 6l¢mektedir. Bu noktada; s6z konusu sirketin misyonu,
gecmisi, bliyiime hizi, yenilikgilik anlayisi, gelecek i¢in iyi bir referans olmasi, finansal
giicti, farkli projelerde calisma imkani, yenilik¢i diisiinceleri harekete gegirme imkant,
yetenekleri kullanma imkani, egitim ve gelisim imkani; ankete katilan ¢alisanlarin, firmay1
tercih ederken oOncelikli tercih ettigi unsurlar olarak belirlenmistir. Ayrica bu unsurlarin
agirhikli olarak IK’nin kariyer politikalarii olusturmasi, isveren markasiyla IKY iliskisini

acike¢a ortaya koymaktadir.

Anketin son boliimiinde ise, arastirmaya dahil olan ¢alisanlarin baghlik diizeylerini
6lgmeye iliskin olarak Meyer ve Allen’in duygusal orgiitsel baghlik 6l¢egi kullanilmis ve
3,22 ortalamaya sahip oldugu tespit edilmistir. Bu sonug orgiit yazinina gore ¢ok yiiksek

olmamakla birlikte, tatmin edici bulunmaktadir.

Arastirma hipotezine iliskin olarak da deneklerin aragtirmaya konu olan sirketi
tercih etmesine sebep olan firmanin misyonu, vizyonu, gecmisi, yenikeilik anlayisi,
finansal giicti, ¢alisanlarmi farkli projelerde galistirmasi, yenikgi diisiinceleri harekete
gecirmesi, yetenekleri en 1yi sekilde degerlendirmesi, ¢alisanlarina egitim/gelisim imkant
saglamasi1 ve gelecek icin i1yl bir referans olmasi gibi Oncelikli unsurlar ile baglilik
arasinda; diger igveren markasi unsurlarina kiyasla daha yiiksek diizeyde korelasyon tespit

edilmistir.
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