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Amag - Arastirmanin temel amaci ¢alisan sesi, karmagsik devamlilik, isveren markasi ve farklilik algisi
degiskenleri arasindaki iligkileri Ankara’da lojistik sektdriinde faaliyet gosteren bir orgiitiin calisanlari
ornekleminde ele almaktir.

Yontem — Arastirma modeli karmasik devamlilik ve farklilik algis1 degiskenlerinin calisan sesi ile isveren
markasi algisi iligkisindeki ardisik aracilik etkileri {izerine olusturulmustur. Arastirma 2021 Nisan-Mayis
aylarinda, kolayda ornekleme teknigi ile ulasilan lojistik sektoriinde faaliyet gosteren bir orgiitiin 336
isgoreninin katilimiyla gerceklestirilmistir. Anket yontemi ile elde edilen veriler paralelinde, SPSS26 ve
SPSS PROCESS macro 2.16.3 programlari kullanilarak korelasyon ve regresyon analizleri ile hipotezler
smanmuigtir.

Bulgular — Analiz sonuglarmna gore, Hayes (2018)'in Model 6’sindan hareketle, karmagsik devamlilik ve
farklilik algisimin, ¢alisan sesinin isveren markasina olan etkisine ardisik aracilik etkileri bulgulanmustir.

Tartisma — Calisan sesi, karmagik devamlilik, isveren markas: ve farklilik algilari konularmin etkin
yonetimi Orgiitlere 6z yeteneklerine odaklanma agisindan yarar saglamaktadir. Bu baglamda, orgiitler iyi
fikirlerin hiyerarsik seviyeye bakilmaksizin her bir calisandan gelebilecegini siirekli akilda tutmalidir.
Karmagsik devamlilik gibi durumlar ortadan kaldirmanin neredeyse imkansizligi dikkate alindiginda,
calisanlarin ve orgiitlerin giiven, adalet, iyi niyet, diiriistliik, duygu ortaklig1 gibi sinir koyulamaz erdemler
noktasinda birbirlerine uyum gostermeleri gerekmektedir. Bir orgiit istihdam etsin ya da etmesin
farkliliklara duygu ortakligi ile yaklasarak bireyden topluma kadar herkese fayda saglama gabasi igerisinde
olmalidir. Ozetle, calisanlar adina ve onlar igin yapilan tiim “iyi” seylerin isveren markasi algisini

gliclendirecegi kesindir.
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Purpose — The main purpose of the research is to examine the relationships between the variables of
employee voice, presenteeism, employer brand and diversity perception in the sample of employees of an
organization operating in the logistics sector in Ankara.

Design/methodology/approach — The research model was created on the sequential mediation effects of
presenteeism and diversity perception variables in the relationship between employee voice and employer
brand perception. The research was carried out in April-May 2021 with the participation of 336 employees
of an organization operating in the logistics sector, which is reached by convenience sampling technique.

Findings — According to the results of the analysis, based on the Model 6 of Hayes (2018), serial mediation
effects of both presenteeism and diversity perception were found on the effect of employee voice on
employer brand.

Discussion — Effective management of issues such as employee voice, presenteeism, employer brand and
diversity perceptions provide benefit to organizations in focusing on their core competencies. In this
context, organizations should always keep in mind that good ideas can come from every employee,
regardless of hierarchical level. Considering the almost impossibility of eliminating situations such as
presenteeism, employees and organizations need to adapt to each other in terms of unbounded virtues such
as trust, justice, goodwill, honesty, and empathy. Whether an organization employs or not, it should strive
to benefit everyone, from the individual to the society, by approaching diversities with a feeling of empathy.
To sum up, it is certain that all “good” things done for and on behalf of employees will strengthen the
employer brand perception.
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1. Giris

Orgiitler igin insan kaynaginin &nemi ve insandan kaynaklanan sorunlarin etki giicii kabul edilir bir
gercekliktir. Karmagsik devamlilik is hayatimin bir pargas: haline gelmistir ve birey her giin bu sorunla
karsilasmasa da bu tehditle i¢ ice yasamaktadir. Bazi sosyal bilimciler verimlilikteki kayiplar (Burton, Conti,
Chen, Schultz ve Edington,1999; Koopman vd.,2002; Hemp,2004; Middaugh,2007; Cooper ve Dewe,2008;
Bergstrom vd.,2009; Widera, Chang ve Chen,2010) bazilar: ise isletmelerde yasanan kiigiilmeler ve yeniden
yapilanmalar sonucu isgdrenin yasadig1 is gilivensizligi sebebiyle olusan karmasik devamlilik olgusuna
odaklanmaktadirlar (Cooper,1998; Aronsson, Gustafsson ve Dallner,2000; Biron, Brun, Ivers ve Cooper,2006;
Johns,2010). Karmasik devamlilik kavrami arastirmada kullanilacak olan Koopman vd. (2002)'nin 6lgeginden
ve bakis acilarindan hareketle “calisanin herhangi bir sorunu olsa da is yerine gelip yeterli performans
gosterebilmesi veya motive olarak buna inanmas1” bigciminde ele alinacaktir.

Seslilik ve sessizlik kavramlar1 arasindaki iliski incelendiginde orgiitsel ilerleme ve gelismeyi amaglayan
seslilik davranislariyla, savunma amagl ve pasif bir bicimde eylemsizlik ile sonuglanan sessizlik arasinda ters
yonlii bir iligki oldugu 6ne siiriilmektedir (Detert ve Burris,2007). Orgiit arastirmacilari calisan sesinin farkli
diisiincelerin 6zendirilmesini, yaratici fikirler ve yeni bakis agilar1 kazanilmasinmi miimkiin kildigin ileri
siirmektedirler (Detert ve Burris,2007; Grant,2013). Tiirkce literatiirde ilgili kavramin Orgiitsel ses bashig:
altinda c¢alisan(in) sesi, ses, konusma davranisy, ¢alisan sesliligi, ses verme davranis: gibi farkli kullanimlar:
bulunmaktadir. Yabanci literatiirde ise ilgili kavramin employee voice seklindeki kullanimi1 yaygindir. Bireyin
isletme catis1 altina girdigi ilk giinden bugiine degin nitelikli calisanlarin etkilenmesi ve elde edilmesi
orgiitlerin 6nemli endiselerinden birisi olmustur (Schneider,1987).

Isveren markasi zorlayici ekonomik sartlarin oldugu kriz donemlerinde her zamankinden daha biiyiik bir
oneme sahip olmaktadir. Bu durum insan kaynaklar1 biriminin isveren marka bilincini olusturmaya yonelik
yaptig1 yatirimlar tutarli ve gegerli kilmaktadir (Figurska ve Matuska,2013). Ewing, Pitt, De Bussy ve Berthon
(2002) nitelikli ¢alisanlarin zor elde edildigi ve tutuldugu bilgi ekonomisi ¢aginda isveren markalamanin
yararli oldugunu vurgulamiglardir.

Orgiitlerin farkliliklar1 ydnetmeleri icin bir¢ok giiglii nedenleri bulunmaktadir. Ilk olarak érgiitler yetenek
avciligr ile en iyi bireyleri kiiresel yetenek havuzunda aramakta ve boylelikle insan kaynag1 politikalarim
potansiyel ¢alisanlarina gore siirekli gelistirmektedirler. Farkliliklari olan ¢alisanlar icin gelistirilen uygun
politikalar tiim paydagslara aktarilarak kurumsal sosyal sorumluluk yerine getirilmekte ve finansal
performans artiracak farklilik sahibi miisteriler ile kendilerini daha iyi anlayabilen ve iletisim kurabilen farkl
isgorenlerin ilgilenmesi saglanmaktadir. Son olarak farkliliklarin degeri anlasilmakta ve rekabet avantaji
saglayan bir unsur olarak kullanilmaktadir (Point ve Singh,2003).

Tgili literatiir baglaminda aragtirmanin amaci ¢alisan sesi, karmagik devamlilik, farklilik ve isveren markasi
algis1 degiskenleri arasindaki iliskileri Ankara’da lojistik sektoriinde faaliyet gosteren bir orgiitiin ¢alisanlar:
ornekleminde ele almaktir. Literatiirdeki diger karsiliklarina ragmen “presenteeism” kavramina daha
kapsayici yeni bir Tiirkce sozciik Onerisinde bulunmak ikincil amaci olusturmaktadir. Bu baglamda
arastirmanin amacina dayanarak, oncelikle karmasik devamlilik, ¢alisan sesi, farklilik ve isveren markasi
algilar1 hakkinda bilgi verilecektir. Daha sonra gergeklestirilecek arastirma kapsaminda ortaya konulacak
istatistiksel analiz sonuglarina, yorumlamalarina ve ilgili taraflara onerilere deginilecektir. Ayrica, ilgili
arastirma degiskenlerini bir arada ele alan ve istatistiksel analiz uygulayan arastirma sayisinin azlig1 dikkat
cekmektedir. Bu anlamda literatiire katki sunulacag diistiniilmektedir.

2.Kavramsal Cerceve
2.1.Karmasik Devamlilik

Mevcut bilgi birikiminden ve yapilan aragtirma sonuglarindan hareketle “presenteeism” kavramin
sinirlandirmanin ve betimlemenin giicliigiinden dolayi ilgili kavrama “karmasik devamlilik” karsiligi daha
uygun diismektedir. Tiirkge literatiirde karmagik devamlilik kavramina yakinsayan kullanimlar ise “hasta
iken is yerinde bulunma (Karagoz ve Bektas,2020), hasta iken ise gelme davramsi (Ulu, Ozdevecioglu ve
Ardig,2016), sagliksiz devamlilik (Celebioglu,2019:9), iste var ol(ama)ma (Ciftci,2010), iste istemeyerek var
olma (Sanlimeshur,2018:32), iste sézde var olma (Yildiz ve Yildiz,2013:813), kendini ise verememe (Giinbeyi
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ve Giindogdu,2010) ve fiziksel olarak var olma (Cift¢i,2010)” bi¢imindedir. Gilbreath ve Karimi (2012)
kavramin salt hastalik ile olusturulan dar kapsamli bakis agilarina karsi ¢ikmaktadirlar. ilgili kavram
hastaligin disinda tek boyutlu olmayan karmasik bir problem halindedir (Baker-McClearn, Greasley, Dale ve
Griffith,2010; Rantanen ve Tuominen,2011). Bu baglamda “presenteeism”in birbirinden farkli nedenleri ve
sonuglariyla, anlasilmasi gii¢ yapisiyla “karmasik devamlilik” olarak isimlendirilmesi hem arastirmanin
ikincil amacina hem de literatiire kapsayici bir kavram kazandirilmas: agisindan katk: sunacaktir.

“Presentee” kavraminin ilk defa 1892 yilinda Oxford Ingilizce Sézliigii'nde yer aldigini Mark Twain “The
American Claimant” isimli eserinde belirtmistir. 20.yiizyila gelindiginde kavram “Everybody’s Business
(1931)”, “The National Liquor Review (1943)” ve “Contemporary Unionism (1948)” gibi is hayati ile ilgili siireli
yayinlarda incelenmeye baslanmistir. Bu incelemelerin hepsinde ve daha modern tanim bigimleri ifade edilene
degin karmasik devamlilik kavrami ya devamsizligin karsit1 ya da yiiksek diizeyde katilimin ifadesi olarak
kullanmilmistir (Johns,2010). Kavram 1990’11 yillarin sonunda Amerika Birlesik Devletleri Saglik Gelistirme
Orgiitii bagkan1 Whitman tarafindan saglik ve verimlilik alaninda kullanilmaya baslanmistir
(Shamansky,2002).

Tablo 1. Karmasik devamlilik tanimlar

Arastirmaci Tanim*

Canfield ve | “istikrarli bir sekilde devamlilik sergileme”

Soash,1955

Smith,1970 “c¢alisanin devamsizliginin tam tersi ise katihm gosterme”

Cooper,1998 “uzun siireli calismak ya da en azindan calisirken goriinmek”

Simpson,1998 “calisanin Orgiitte calisma siirelerini uzatmasi ve boylece kendini yorgun

hissettiginde uzattig1 siireyi dinlenme amacl olarak kullanmay1 saglamas1”

Aronsson vd.,2000 “calisanin saglik durumu bir hastalik izni ve ise devam etmemesini gerektirmesine
ragmen ise gitme davranisi gostermesi”

Koopman vd.,2002 “caliganlarin  Orgiitte bulunup calisiyor olmalarma ragmen Onlenemeyen
verimsizlik”

Aronsson ve | “normal sartlarda dinlenmesi gereken bir rahatsizligi bulunmasina ragmen
Gustafsson,2005 isgorenlerin ¢alismasi ve kapasite kullaniminda problemler yasamas1”

Dew, Keefe ve | “sadik olmayan ¢alisan davranist”

Small,2005

Cooper ve | “calisanlarin hastalanmaya ve bu hastalik nedeniyle ayni seviyenin altinda

Dewe,2008 performans gostermesine bagh olarak ortaya ¢ikan verimlilik kayb1”

Hansen ve | “asir1 baglilik duyan ¢alisan davranigt”

Andersen,2008

Widera vd.,2010 “bireyin kendi becerisini tam olarak gostermesi adina isletme igerisinden ya da
disindan bir engelin s6z konusu olmasina karsin kisinin is yerine gelmesi ancak
gereken verimliligi saglayamamas1”

Cooper ve Lu,2016 “calisanlarin isin gerektirdigi islevleri tam olarak saglayacak durumda olmadiklar:

halde fiziksel olarak i ortaminda bulunmalar1”

*Tarumlar ilgili literatiirden derlenmistir.

Calisanin “isine devam edememesi” bir¢ok faktor tarafindan engellenmekte ve bu nedenle ¢alisan is yerine
hasta olarak gelmektedir (Baker-McClearn vd.,2010). Ekonomik kosullarla baglantili olarak yeniden
yapilanma siireclerine giren ve kiigiilme yoluyla ekonomik hayatin i¢inde kalmaya caligsan orgiitlerde saglik
sebebi ile devamsizlik yapanlarin isini ilk kaybedenler olacag: ve sagliksiz olsa da devamlilik gdsterenlerin
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pozisyonlarim1 koruyacag: yoniindeki algilar karmasik devamlilia neden olmaktadir (Aronsson vd.,2000;
Johns,2010). Leineweber vd. (2011) calismalarinda kariyer degisikligi kolay olmayan ¢ocuk danismanligi, okul
oncesi ve ilkokul 6gretmenligi, saglik calisani olma gibi meslek kollarinda isgorenlerin daha ¢ok karmasik
devamlilik yasadigini belirlemislerdir.

Johns (2010) karmasik devamhiligin bazi durumlarda bir orgiitsel vatandaslik davranisi ve 6vgii kaynag:
olarak goriilebilecegini savunmustur. Ciinkii kisilik 6zelliklerine ya da orgiit kiiltiiriine gore degisebilmekle
beraber, bir¢ok calisan hastayken ise gelmeyi Orgiitiine olan baghligini gostermek adina bir firsat olarak
gorebilmektedir.

2.2.Calisan Sesi

Orgﬁtsel Davranis alaninda calisan sesi, bir tutum ya da alg: olarak kullanilmaktan daha ¢ok, davrars ve
oOzellikle iletisim davranisi (Van Dyne, Ang ve Botero,2003; Tangirala ve Ramanujam,2008; Botero ve Van
Dyne,2009), kisisel inisiyatif (LePine ve Van Dyne,1998) ve rol 6tesi davrams (Van Dyne ve LePine,1998) olarak
kavramsallastirilmaktadir. Calisanlarin seslilik davranislar1 is tatminsizligine yonelik yapict bir tepki
bi¢iminde incelenmektedir (Farrell,1983).

Yonetim literatiiriinde calisan sesine yonelik ilk arastirma olan Albert Hirschman (1970:30-38)'1n Nijerya
demiryollarinda gerceklestirdigi “Cikis, Ses ve Sadakat” isimli calismada ses “sakincali bir durumdan kagmak
yerine herhangi bir degisiklik girisiminde bulunma” bi¢iminde tanimlanmuistir. Bireyler i¢inde yer aldiklar
grup, orgiit veya iilkede tatmin edici olmayan durumlara kars: iki tiir tepki gostermektedirler. Ilki "gikig" ,
yani igleri diizeltmeye calismadan ayrilmaktir. Ikincisi "ses" , yani konusarak kusurlari diizeltmeye
calismaktir. “Sadakat” ise bireyin baglarini kopararak ayrilmasina ya da ayakta kalarak savasmasina neden
olabilmektedir. Cikis davramisi duruma gosterilen sessiz bir tepki olurken, ses davranisi ise daha ¢ok mevcut
diizenin degismesi icin atilan adimlardan ibarettir. Rusbult, Zembrodt ve Gunn (1982), Hirschman (1970)'in
“Cikis, Ses ve Sadakat” siniflandirmasina dayali olarak bir model ileri siirmiis olup, bu modelde ¢alisanlarin
is tatminsizliginden dolay1 sergiledikleri tutum ve davranislara “ihmal”i eklemislerdir.

Tablo 2. Calisan sesi tanimlar1

Arastirmaci Tanim*

Hirschman,1970:16 “miikemmel bir politik eylem”

Rusbult, Farrell, Rogers ve | “problemleri ¢6zmek icin harekete gec¢me, sorunlarin ¢oziimii igin
Mainous,1988 onerilerde bulunma, gerektiginde disaridaki kaynaklardan yardim isteme
gibi var olan sartlar1 iyilestirme adina yapilan davranislar”

Keeley ve Graham,1991 “baz1 sorunlar1 ¢ozmek icin bunlar dile getirmek”

Van Dyne, Cummings ve | “dinamik bir gevre i¢inde degisiklik yapma ve 6neri sunma egilimi olan
Parks,1995 gelecek zaman odakli bir davranis bigimi”

Van Dyne ve LePine, 1998 “sadece elestirmek yerine gelisimi saglamak icin yapici miicadelenin ifade
edildigi destekleyici bir davranis”

Van Dyne vd.,2003 “yalnizca isle ilgili konularda elestiri yapmay1 degil ayn1 zamanda orgtitsel
faaliyetleri iyilestirmeye yonelik yapici meydan okumayr 6zendiren ve
degisim icin proaktif olarak onerilerde bulunmay1 amaglayan davraniglar”

Detert ve Burris,2007 “algilanan otoriteyi harekete gecirmek ve bu hareketi gelistirmek amaciyla
orgiitii degisim adina bir miicadeleye sokmay1 goze alarak istege bagh
yapilan bir hareket”
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Tangirala ve | “calisanlarin yapic bir sekilde is ile ilgili duygu, fikir ve Onerilerini dile
Ramanujam,2008 getirmesi”
Morrison,2011 “bir Orgiitiin ya da birimin islevlerini iyilestirmek amaciyla c¢alisanlar

tarafindan is ile ilgili konular hakkinda endise, fikir ve 6nerilerin goniillii
bir bicimde yukar1 yonlii olarak iletilmesi”

Ng ve Feldman,2012 “potansiyel sorunlar1 yoneticinin dikkatine sunma ve maliyet tasarrufu
Onerileri getirme gibi mevcut durumu gelistirmeyi amacglayan yapic1 ve
degisim odakl iletisim”

Lam, Spreitzer ve Fritz,2014 | “calisanlarin is ¢evrelerini etkilemek igin kendilerinden baslayan
degisiklikleri yaparak kendileri ve kendi is gruplarinin daha iyiye ulagsmasi
i¢in Onerileri iceren bir proaktif davranis bigimi”

*Tarumlar ilgili literatiirden derlenmistir.

Ses sadece konusmanin bir bi¢imi olmay1p ses ile beraber tasinan mesajin i¢inde bagkalarinin géziinden ele
alinan bir goriis, bir adaletsizlik durumu, gelisime yonelik bir yol, stratejik bir unsur ya da orgiitsel bir konu
bulunabilmektedir (Morrison,2011).

Landau (2009) calisanlarin ses davranis: gosterirken kullandiklar: araglar: agik kap: politikasi, acil hat, oneri
kutusu, bagimsiz gozetmen, diizenli boliim toplantilari, i¢ ag Oneri sistemi, insan kaynaklar1 yoneticisi ile
goriisme, Oneri komitesi, sendikaya bagli olan ve olmayan sikayet inceleme komiteleri olarak belirtmistir.
Saunders, Sheppard, Knight ve Roth (1992) calisanlarin iistlerini ulasilabilir ve cevap vermeye istekli olarak
algiladiklarinda sesi daha fazla kullanacaklarini belirtmislerdir. Sorun duymak istemeyen ve ses davranisini
cezalandiran bir yap1 veya Ortiik normlar ile sesin istenmedigi bir sosyal sistem igerisinde c¢ogunlukla
sessizligin tercih edilerek sorunlarin biiyiitiilmesi kaginilmaz olacaktir (Milliken ve Morrison,2003).
Calisanlarin sesine 6nem verildiginde daha demokratik ve iliman bir calisma iklimi olusturuldugunda
isgorenlerin ve orgiitiin performansinda artis gézlenecegi belirtilmistir (Morrison,2014).

2.3.Farklilik Algis1

Orgiit, calisanlarin birbirinden farkli inang, kiiltiir, diisiince ve sosyal tecriibelerinden olusmaktadir
(Ashkanasy, Hartel ve Daus,2002). Orgiit diinyasinda yéneticiler her ne kadar isgdrenlerin aymymuis gibi
davranmalarini bekleseler de her ¢alisan birbirinden farklidir (Ivancevich ve Gilbert,2000). Farklilik yonetimi;
psikoloji, sosyoloji, sosyal psikoloji, antropoloji, ekonomi, hukuk, isletme, yonetim bilimleri, iletisim, egitim
ve insan kaynaklar1 yonetimi gibi cesitli alanlarda arastirma konusu yapilmistir (Barry ve Bateman,1996).

Is giiciindeki farkliliklarin is yasaminda yer almaya baslamast 1964'te ¢ikarilan ABD Medeni Kanunu ve Sivil
Haklar1 Yasasi'min onaylanmasiyla kanun &niinde miimkiin olmustur. Ilgili diizenlemelerce orgiitlerin
isgoren tedarik ve se¢iminde din, etnisite, irk, engellilik, yas gibi farklilik olusturan 6zelliklere dayanarak
ayrimcilikta bulunmalar1 yasaklanmistir (Gilbert, Stead ve Ivancevich,1999; Kochan vd.,2003). Bu baglamda
ABD'de 1967-Istihdamda Yas Ayrimciligi, 1990-Amerikali Engelliler ve 1991-Sivil Haklar1 yasalar: gibi is giicii
farkliliklari ile ilgili kanuni diizenlemeler gerceklestirilmistir (Hays-Thomas,2004). Bu ¢ercevede Kanada’da
devlet Fransizca konusan azinliga yonelik korumact politikalar gelistirmis, ardindan Avustralya resmi ¢ok
kiiltiirliiliik politikalarim uygulamaya koymustur (Faist,2009). Istihdam esitligi, olumlu eylem (1960-1970) ve
farklilik yonetimi (1990’lar) ABD ve Kanada toplumlarinin ve is giicii piyasalarinin esitsizlige ve farkliliga
yonelik ortaya koyduklar1 uygulamalar: ifade etmektedirler (Agécs ve Burr,1996). 1980’ler ile farkliliklara
deger verme yaklagimi, farkli olarak nitelenen bireylerin giivence altina alinmasi ve iggdrenlerin farkliliklar
konusunda kendilerini iyi hissetmeleri ve is yasamlarinda verimli olabilmeleri igin dnemli bir gelisme
biciminde ifade edilmistir. 2000’ler ile birlikte drgiitler icin farkliliklarin yonetimi konusu gereklilikten ¢ok
oOrgiit icin stratejik bir unsur ve farkliliklarla yasama haline gelmistir (Rosado,2006). Farklilik yonetimi, giin
gectikge artis gosteren farkli is giiciinlin potansiyelinden faydalanma diisiincesinden beslenmektedir
(Ivancevich ve Gilbert,2000; Kenek,2021:32).
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Tablo 3. Farklilik yonetimi tanimlari

Arastirmaci Tanim*

Cox,1993:3 “sosyal bir sistem icinde kiiltiirel agidan farkli bir gruba tiye olan bireylerin temsil
edilmesi”

Cox,1993:11 “farkliliklarin var olabilecek dezavantajlarini minimize ederken miimkiin olan

avantajlarini maksimum diizeye ¢ikartacak orgiit sistemlerinin ve faaliyetlerinin
planlanmasi ve uygulanmasi siireci”

Powell, 1993:239 “Orgiitlerin esit istihdam firsat1 konularina cevap verme tarzlar1”

Flood ve Romm, 1996 | “sosyal ve orgiitsel iliskilerde bireylerin karsilastiklar1 farklihik sorunlarimin
yOnetilmesi”

Kramar,1998 “orgilite katma deger saglayacak farkliliklarinve benzerliklerin de yonetilmesi”

D’Netto ve Sohal, 1999 | “toplumsal anlamda ayricaliga ve ayrimciliga ugramis grup iiyelerinin Orgiit
blinyesinde esit ve adil bir is ortami olusturularak heterojen bir yapiya
doniistiiriilmesi, avantaj ve dezavantajlarin bir tarafa birakilarak farkliliklarin
ortaya cikarilabilecegi ve potansiyellerinin optimum sekilde
degerlendirilebilecegi stirdiiriilebilir bir yonetim siireci”

Gilbert vd., 1999 “orglit icindeki tiim bireylerin Orgilitiin bigimsel programlarina ve enformel
sosyal aglarina dahil olabilmesini saglayacak goniillii bir program”

Arai, Wanca-Thibault | “farkli 6zellik, kimlik ve kapasitelerden olusan heterojen 6rgiit yapisinin adil ise
ve Shockley- | alim, liyakata dayali istihdam ve performans odakl: terfi gibi yonetsel araglarla
Zalabak,2001 sistematik bir bi¢imde yoOnetilmesi ve c¢alisanlarin orgiitsel baghliklarinin
saglanmasi ve is konusu olan tiim bu siireglerin etkin bir sekilde yiiriitiilmesi”

Thomas,2011 “farkliliklar1 ve benzerlikleri bir arada tutarak ortaya ¢ikabilecek ve olusabilecek
¢atisma ortamini ve sorunlari kabul edip bunlar1 avantaja doniistiirme yetenegi”

*Tarumlar ilgili literatiirden derlenmistir.

1983'te Amerikan Farklilik Yonetimi Enstitiisi’nii kuran farkliik yonetimi paradigmasmin oncii ismi
Roosevelt Thomas (1990)'a gore farklilik yonetimi, “Orgiitteki farkli is giicliniin potansiyelini ortaya cikaran,
bu potansiyele deger vererek Orgiitiin performansini artiran ve Orgiite rekabet {istiinliigii kazandiran bir
yonetim felsefesi”dir. Orgiitlerin farkliliklara gosterdigi tepki ve yaklagimlar; dahil olma ve dislama,
farkliliklarin bir sorun olmadig1 gibi bir alginin yaratilmas: bi¢iminde inkar, asimilasyon, benzerliklerin
tizerinde durarak énemli kilmak seklinde nleme, farkliliklar1 merkezden uzaklastirip gériinmez kilarak izole
etme, tolere etme, iligskiler insa etme, karsilikli adaptasyonu hizlandirma olarak ifade edilmektedir
(Thomas,1991:3-28).

Cox (1991), Orgiitsel Gelisim Siireci Modeli'nde, azinlik ve kadinlarin is giicti i¢indeki agirliklari, 6n yarg: ve
asimilasyonun diizeyi ve calisanlar arasindaki gatismaya odaklanmistir. Bu baglamda homojen is giiciine
sahip ve farkliliklarin desteklenmedigi “monolitik (tekil)”, monolitik ve ¢ok Kkiiltiirlii arasinda olan
“cogunluga dayali” ve esitlik¢i yaklasimi benimseyen genis farkliik yelpazesine sahip “gok kiiltiirlii”
isletmelerin gelisim stirecinin incelenmesi gerektigini ifade etmektedir. Cox’a gore, bazi orgiitler c¢ok
kiiltiirliiliik niteliklerine ulasmay1 basarirsa bu esitlik¢i yaklasim isletmeler adina nitelikli bir uygulama
modeli durumuna kavusacaktir.
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Cox (2001:16) farklilik yonetimi taniminda sadece ayrimciliga ugramis, dezavantajli ya da baskin/ayricalikl
gruplara degil, cogulcu bir karisgtmin unsurlari arasinda var olabilecek farkhiliklarin, benzerliklerin ve
catismalarin karisimina gonderme yapmaktadir. Farklilik yonetimini bir metafor kullanarak igerisinde renkli
sekerler bulunan kavanoza benzeten Thomas ve Ely (1996) tiim isgorenlerin kolektif karisimiyla rgiitsel bir
biitiinliik saglanacagini belirtmektedirler.

Ayrimcaligin 6nlenmesine yonelik gelistirilen ve dogal sosyal degisimi olumlu y6énde etkileyen tiim yasal
diizenlemelere ve insan haklar1 hareketlerine ragmen 0Orgiitlerde hala irksal ve etnik ayrimcilik goriilmektedir
(King, Dawson, Kravitz ve Gulick,2012).

2.4.Isveren Markas1 Algisi

Ambler ve Barrow (1996) marka paradigmasim Insan Kaynaklar1 Yonetimi'ne adapte ederek galisam miistersi,
isvereni ise marka biciminde degerlendirmislerdir. Ewing vd. (2002) markalamanin insan kaynaklar: {izerine
uygulamasini yaparak ise alim siireci ile iligkili oldugunu ortaya koymuslardir. Bir orgiitiin toplam marka
portfoyii olan kurumsal, tiiketici ve isveren markalar1 ayni teorik altyapidan beslenmektedirler. Tiim markalar
calisan, miisteri, tedarikgi, hissedar gibi pek ¢ok paydas grubunu etkilemektedirler (Moroko ve Uncles,2008).
Isveren markalari, kurumsal ve tiiketici markalari ile uyumlu bir bigimde gelistirilmektedirler (Backhaus ve
Tikoo,2004).

[k 6rgiitsel secim aragtirmalar1 Vroom (1966) tarafindan yapilmugtir ve ilk caligmalar drgiitsel cekiciligi genel
olarak isletmeye yonelik tutum biciminde degerlendirmektedirler (Highhouse, Lievens ve Sinar,2003;
Giingordii, Ekmekgioglu ve Simsek,2014). Isveren markasinin alt boyut (Berthon, Ewing ve Hah,2005) oldugu
orgiitsel cekicilik faaliyetlerinde temel amag, orgiitteki bos kadrolar1 doldurmaktir (Rynes ve Barber,1990).
1990'1arin sonlarindan itibaren isveren markasi kavrami Insan Kaynaklari Yonetimi alaninda ortaya gikan
onemli gelismelerden biri olmustur. Kavrami ilk olarak Simon Barrow ortaya atmistir (Mosley,2007).

Tablo 4. Isveren markasi tanimlar1

Arastirmaci Tanim*

Ewing vd.,2002 “isletmeyi calisabilecek giizel bir yer olarak tanitabilmek”

Backhaus ve | “bir Orgiitiin isveren olarak rakiplerinden farklilasmasi ve tamimlanabilir ve
Tikoo,2004 benzersiz bir isveren kimligi olusturmasi stireci”

Berthon vd.,2005 “bir Orgiitiin isgorenlerine ve potansiyel adaylarina ¢alismak icin arzu edilen bir

yer oldugunu bildirme ¢abalarinin tamami1”

Bhatnagar ve | “calisanin diger rakip orgiitleri degil de, kendi kisiligini ideal isveren olarak

Srivastava,2008 yansitan isletmeyi tercih etmesi”

Moroko ve | “bir orgiitiin mevcut ve gelecekteki ¢alisanlariyla iletisimde bulunma gabalari ile

Uncles,2008 isletmenin ¢alismak i¢in iyi ve arzu edilen bir yer oldugunu anlatma ¢abalarinin
toplam1”

Edwards,2010 “belirli bir 6rgiitiin ¢alisanlarina sundugu somut ve soyut ddiillerin toplamini goz

oniinde bulundurarak bu isletmenin kendine 06zgii istihdam deneyimini
tanimlamas1”

Foster, Punjaisri ve | “mevcut ve potansiyel calisanlara saglanan faydalardan olustugu igin isveren ile
Cheng,2010 calisan arasindaki psikolojik s6zlesme"

Kapoor,2010 “6nde gelen igveren olabilmek icin stratejik gorevin tanimlanmas1”

*Tarumlar ilgili literatiirden derlenmistir.
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Isveren markas1 potansiyel aday, mevcut calisan ve diger paydaslarin drgiite dair algi ve farkindaliklarin
uzun vadede yonetme stratejisidir (Backhaus ve Tikoo,2004; Vaijayanthi, Roy, Shreenivasan ve
Srivathsan,2011). Moroko ve Uncles (2008)'a gore basarili bir isveren markasinin gekicilik ve kesinlik olmak
tizere iki temel boyutu vardir. Bilinirlik, etki yaratma, rakiplerden farkli olma gibi 6zellikler ¢ekicilik boyutuna
girmektedirler. Kesinlik boyutunda ise psikolojik stzlesmenin yerine getirilmesi ve marka vaatlerinin
uygulanmasi yer almaktadir.

Berthon vd. (2005) en ¢ok calisilmak istenen ideal isveren sorusuna yamut ararken ortaya koyduklar: bes
faktorlii (ilgi, sosyal, ekonomik, gelisim ve uygulama) deger yapisinin, Ambler ve Barrow (1996)'un iig
boyutlu (fonksiyonel, ekonomik ve psikolojik) fayda taniminin iyilestirilmis ve gelistirilmis versiyonu
oldugunu belirtmislerdir. Ilgi ve sosyal deger faktorleri psikolojik fayda boyutuna; gelisim ve uygulama
faktorleri ise fonksiyonel fayda boyutuna karsilik gelmektedirler. Fonksiyonel ve ekonomik boyutlari, somut
ozelliklere dikkat gekerken; psikolojik fayda ise daha ¢ok soyut 6zellikleri ve bireylerin ruhsal ihtiyaglarimni
karsilamaya yonelik cevaplar ifade etmektedir. Fonksiyonel ve ekonomik faydalarda iicret, ek 6demeler,
fiziki ¢alisma kosullari, sosyal olanaklar gibi 6zellikler yer alirken; psikolojik faydada isletmenin degerine ve
kalitesine verilen 6nem, 6rgiit i¢i olumlu iletisim kurma, 6zbenligi koruma, kendini ifade etme, saygimnlik ve
kisisel imaj gelistirme gibi 6zellikler yer almaktadir (Ambler ve Barrow,1996; Sokmen ve Bas,2019).

Isveren markalamasi ile belirlenen, alisanin rgiite gekilme stratejisinin temel amaglari pozitif ve destekleyici
bir orgiit ikliminin ve yaratici bir is ortaminin saglanmasi, yiiksek performans gosteren galisanlarin elde
tutulmalari, orgiite duyulan sorumlulugun ve takim galismasinin gelistirilmesi ve isgorenlerin kararlara
katilimimin 6zendirilmesidir (Ehrhart ve Ziegert,2005; Aksu, Kenek ve Sokmen,2020). Orgﬁtler ise alim,
istthdam ve isten ayrilma gibi c¢alisan deneyiminin her asamasinda isgorenlerine verdikleri sozleri
tutmalidirlar (Wilkinson, Bailey ve Mourell,2009). Isveren markasi sayesinde, calisan érgiitten ayrildiginda
bile, potansiyel adaylar ve miisteriler i¢in isletmenin savunucusu olarak eylemde bulunma arzusunu gosterme
egilimine sahiptir (Moroko ve Uncles,2008). Orgiitlerin insan kaynaklari yéneticilerinin ve {ist ydnetim
kadrolarinin isletme c¢alisanlarini birer orgiit temsilcisi ya da “marka elgisi” olarak kabul etmesi konusunda
goriis birligi bulunmaktadir (Burmann ve Zeplin,2005).

3.Yontem

3.1.Arastirma Modeli ve Hipotezler

Ilgili arastirma var olan bilgi birikimini artirma yoni ile temel, degiskenler arasindaki nedensel iliskileri ortaya
¢ikaran yonii ile agiklayici, yontem agisindan nicel (nicel arastirma desenlerinden anket tipi ve nedensel
tarama arastirmasi), zaman bakimindan kesitsel ve analiz diizeyi mikro (¢alisanlar) bir arastirmadir.

Arastirmanin amacina bagh olarak ilgili literatiirden elde edilen bilgi birikiminden hareketle, analojik bir
yontem izlenerek asagidaki arastirma modeli ve hipotezleri kurgulanmistir:

Karmagik Devamhiik Farkhilik Algisi

Galigan Sesi isveren Markasi Algis1

Sekil 1. Arastirma modeli

Arastirma hipotezleri:

Hi: Calisan sesinin karmasik devamlilik {izerinde anlamli bir etkisi vardir.
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H:: Calisan sesinin farklilik algisi tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hs: Karmasik devamhiligin farklilik algisi tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Ha: Calisan sesinin isveren markasi algis1 tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hs: Karmasik devamliligin isveren markasi algisi {izerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hs : Farklilik algisinin isveren markasi algisi tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hr: Karmasik devamhilik ve farklilik algisi, ¢alisan sesinin isveren markasina olan etkisine ardisik olarak
aracilik etmektedirler.

Hs: Calisan sesinin isveren markasi algisina olan etkisine karmasik devamlilik aracilik etmektedir.
Hpy: Calisan sesinin isveren markasi algisina olan etkisine farklilik algisi aracilik etmektedir.
3.2. Arastirma Evreni-Orneklem

Kitleleri etkileyen salgin durumunun sartlar1 géz oniine alindiginda 7/24 hizmet verme, uluslararas: alanda
faaliyet gosterme, gesitli sorunlara ragmen is basinda olma gibi 6zelliklerinden etkilenilerek ilgili arastirma
degiskenleri arasindaki iligkileri gozlemlemek icin lojistik sektorii segilmistir. Lojistik sektoriinii
sinirlandirmanin zorlugu ve calisan sayisini elde etmenin yarattifi giiclitkten dolayr zaman ve maliyet
esaslarindan hareketle, tesadiifi ©rneklem tekniklerinden kolayda Ornekleme teknigi kullanilmuistir.
Aragtirmanin 6rneklemini Ankara’da merkez yerleskesi bulunan hem ulusal hem de uluslararas: ¢apta
faaliyet gosteren bir lojistik isletmesinin 336 galisami olusturmaktadir. Ilgili 6rgiitiin insan kaynaklari
biriminden alinan personel listesinde bulunan 451 ¢alisandan gerek izinde/yurtdisinda olmalar1 gerekse
anketlerin dogru cevaplandirilmamalari nedenleriyle 336 tane analiz edilebilir anket elde edilmistir.

3.3. Veri Toplama Teknigi

Aragtirma verileri 2021 yilimin Nisan-Mayis aylari arasinda Ankara ilinde faaliyet gosteren bir lojistik
isletmesinin ¢alisanlarindan anket yontemi ile elde edilmistir. Arastirma degiskenleri ile ilgili 6nceki
calismalar goz Oniinde bulundurularak ve gerekli literatiir taramas1 yapilarak hazirlanan anket formu
calisanlara elden dagitilarak uygulanmistir. Anket formu; farklilik algisi, calisan sesi, karmasik devamlilik,
isveren markasi algis1 ve demografik faktorler olmak {izere bes boliimden olusmaktadir. Elde edilen veriler
SPSS26 ve SPSS PROCESS macro 2.16.3 paket programlarinda korelasyon, basit ve ¢oklu regresyon analizleri
ile degerlendirilmis ve gerekli analizler gerceklestirildikten sonra elde edilen sonuglar yorumlanmaistir.

3.4. Olgekler

Farklhilik algisin1 6l¢mek amaciyla Mor Barak, Cherin ve Berkman (1998)'1n bireysel (farklilik degeri ve rahatlik)
ve Orglitsel (adalet ve katilma) alt boyutlariyla 16 maddeden olusan “Diversity Perceptions Scale” enstriimani,
calisan sesini 6l¢mek amaciyla Withey ve Cooper (1989)'m 3 maddelik “Voice” 6lgegi, karmasik devamlilig:
Olgmek icgin isi tamamlama ve dikkat dagmiklhigindan kag¢inma alt boyutlarindan olusan Koopman vd.
(2002)'nin 6 soruluk “Stanford Presenteeism Scale” araci ve isveren markas: algisni 6lgmek amaciyla Berthon
vd. (2005)'nin ilgi, sosyal, ekonomik, gelisim ve uygulama alt boyutlariyla 25 maddelik “Employer
Attractiveness Scale” enstriiman kullanilacaktir. Kullanilacak olan 6lgekler cesitli aragtirmalarla gegerlilik ve
glivenilirlik analizleri bir¢ok kez yapilmis olup tekrardan sinanacaklardir. Arastirma uygulamasinda besli
Likert 6lgeginden faydalanilacaktir.

4.Bulgular
I¢c Tutarlilik Giivenilirlik Analizi
Glivenilirlik olmadan bir 6l¢iim aracinin gegerliligi saglanamamaktadir. Bu baglamda ¢alisan sesi, karmasik

devamlilik, farkliik ve isveren markasi algis1 6lgeklerinin i¢ tutarliigt Cronbach’s Alpha (o) giivenilirlik
katsayisi ile l¢iilmiistiir.
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Tablo 5. i¢ tutarlilik giivenilirlik analizi sonuglar:

Olcekler Madde Sayis1 Cronbach’s a
Caligan sesi 3 0,80
Karmagik devamlilik 6 0,76
Farklilik algist 16 0,83
i§veren markasi algisi 25 0,95
Toplam 50 0,84

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin Cronbach’s o katsay1 degerleri 0,80 ile 0,95 arasinda degismektedir.
Olgeklerdeki maddeler arasinda i¢ tutarlilik degeri kabul edilebilir deger olan 0,70"ten yiiksektir. Herhangi bir
maddenin silinmesi halinde 6l¢egin giivenilirlik katsayisinin mevcut degerlerden yiiksek bir deger almadig1
goriilmiistiir. Bu anlamda 6lgekten madde gikarmaya gerek yoktur.

Faktériyel Gegerlilik Analizi

I¢ tutarlilik giivenilirligi olan Slgeklerin yapi gegerliligini test etmek igin SPSS26 paket programinda
“maksimum olasilik” modunda ilgili alanyazindan hareketle degiskenler arasinda iliski oldugu varsayilarak
egik dondiirme yontemlerinden “Kaiser normalizasyonu ile oblimin” teknigi kullanilmistir.

Tiim degiskenlerdeki KMO degerleri kabul edilebilir alt sinir olan 0,60'1n iizerinde ve Barlett kiiresellik testleri
(p<0,001) ise anlamlidir. Bu baglamda 6rneklem faktor analizi igin yeterlidir. Tiim faktor yiikleri ,32'nin
tizerindedir. Faktor analizi sonucunda 6zdegeri 1’den biiyiik ve toplam varyansin %50’den fazlasini aciklayan
calisan sesi i¢in 1, karmagik devamlilik i¢in 2, farklilik algisi igin 4 ve isveren markasi algisi i¢in 5 bilesen elde
edilmistir. Capraz yiiklenme egilimi goriilmediginden Slgekten herhangi bir madde ¢ikartilmamistir. Withey
ve Cooper (1989)'1n, Koopman vd. (2002)'nin, Mor Barak vd. (1998)'nin ve Berthon vd. (2005)'nin boyut
isimlendirmelerine uyum gosterilmistir.

Katilimcilarla 1lgili Demografik Bilgiler
Glivenilirlik ve gegerlilik analizleri yapildiktan ve bu analizlere gore Olgegin ilgili analiz degerlerini
diisiirmedigi belirlenip, herhangi bir madde eksiltmesi yapilmadan frekans analizine gegilmistir.

Tablo 6. Frekans analizi

Frekans Yiizde (%)
Cinsiyet Kadin 236 70,2
Erkek 100 29,8
Yas 18-25 7 2,1
26-40 168 50
41-55 156 46,4
56-65 5 1,5
Medeni Durum Bekar 90 26,8
Evli 246 73,2
Mezuniyet Durumu fkogretim 4 1,2
Lise 22 6,5
Onlisans 138 41,1
Lisans 145 43,2
Yiiksek Lisans 26 7,7
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Doktora 1 ,3
Calisma Siiresi (y1l) 1-8 156 46,4
9-16 39 11,6
17-24 57 17
25-32 82 24,4
33-40 2 ,6
Toplam 336 100

Tablo 6’da goriildiigii gibi 336 katilimcinin 236"s1 (%70,2) kadinlardan olugsmaktadir. Katilimcilarin 7’si (%2,1)
kariyer gelistirme asamalarindan (Schuler,1995:124) ; “6rgiite giris” 18-25 yas; 168’1 (%50) “ilk kariyer” 26-40
yas; 156’s1 (%46,4) “orta kariyer” 41-55 yas ve 5i (%1,5) “son kariyer” 56-65 yas donem araligindadir.
Katilimcilardan 246’s1 evlidir. Mezuniyet durumlarina bakildiginda onlisans ile lisans mezunlarinin 283
(%84,3); ilkogretim mezunlarinin 4 ve yiiksek lisans ile doktora mezunlarmin 27 (%8) kisi oldugu
goriilmektedir. Calisma stireleri agisindan 1-8 yil aras1 katilmcilarin %46,4’tinti olusturmaktadir. 33-40 yil
arasindaki ¢alisanlarin sayisi ise 2’dir.

Degiskenler Arasindaki Iliskilerin Analizi

Degiskenler arasindaki iliskileri ve etkileri belirlemek icin herhangi bir istatistiksel analiz yapmadan 6nce
verilerin normal dagilimina bakilmalidir. Carpiklik ve basiklik degerleri sirastyla farklilik algisi igin -,35 ile -
,67; calisan sesi igin -,96 ile ,95; karmasik devamlilik icin -,05 ile -,81 ve isveren markasi algisi igin -,48 ile -
,64’tlir. Carpiklik ve basiklik degerlerinin -1 ile +1 arasinda olmasi, o verinin normal ya da normale yakin
dagildigina isaret edebilmektedir (Tabachnick ve Fidell,2013). Bu baglamda evren parametreleri ile ilgili
genelleme yapma amacina hizmet eden parametrik testlerden olan Pearson korelasyon, basit ve ¢oklu dogrusal
regresyon analizleri ile hipotezler test edilecektir.

Tablo 7. Pearson korelasyon analizi sonuglar1

fsveren
Karmasik markasi
Calisan sesi devamlilik Farklilik algis1 algis1

Standart
Ortalama sapma

|Calisan sesi 3,94 ,92 1

Karmasik devamlilik 3,55 ,90 ,23™ 1

Farklilik algis1 3,62 ,69 AT ,40™ 1

i§veren markasi algis1 3,56 ,90 ,A8” 46" ,78" 1

** Korelasyon 0.01 (cift yonlii) diizeyinde anlaml.

Arastirma degiskenleri arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla Pearson Korelasyon Analizi yapilmistir. Buna gore
calisan sesi ile; karmagsik devamlilik (r=0,23, zayif derece, p<0.01) , farklilik algis1 (r=0,47, orta derece, p<0.01)
ve isveren markasi algis1 (r=0,48, orta derece, p<0.01) arasinda anlamli ve dogru yonlii bir iliski bulgulanmisgtir.
Karmasik devamlilik ile; farklilik algisi (r=0,40, orta derece, p<0.01) ve isveren markas: algis1 (r=0,46, orta
derece, p<0.01) arasinda anlamli ve dogru yonlii bir iliski bulunmustur. Son olarak farklilik algisi ile isveren
markasi algis1 (r=0,78, giiclii derece, p<0.01) arasinda anlamli ve dogru yonlii bir iliski saptanmustir.

Degiskenlerin Birbirlerine Olan Etkilerinin Analizi
Arastirma degiskenleri arasindaki etkileri analiz etmek amaciyla basit ve ¢oklu regresyon ve Hayes (2018)'in

Model 6-¢oklu ardisik aracilik analizi gerceklestirilecektir. Hayes (2018)'in Model 6-coklu ardisik aracilik
modellerinden iki arac1 degisken olan tiiriinde {i¢ adet dolayl ve bir tane dogrudan etki yer almaktadir.

isletme Arastirmalar1 Dergisi 3336 Journal of Business Research-Turk



O. Benk — A. Sokmen 13/4 (2021) 3326-3345

M1:Karmagik Devamhilk M2:Farklhihk Algisi

Y:isveran Markas: Algisi

X:Galigan Sesi

Sekil 2. Coklu ardisik aracilik modeli

Tablo 8. Coklu ardigik aracilik analizi

Bagimh
Mzu:Karmasik devamlilik Mz:Farklilik algis1 Y:isveren markas: algis
Bagimsiz | Regr | SH | p Regr | SH | p Regre | g SH | p
esyo esyo syon
n n katsa
katsa katsa yilar1
yilar1 yilar
1
X:Calisan | a ,2274 | ,05 | <,001 a ,3015 04 | <001 | ,1365 | ,04 | <001
sesi (dogr
udan
etki)
MuzKD da |,2356 ],04 | <001 |b 1741 |04 | <001
MzFA b2 8338 |,05 | <001
sabit i [2663 ] 21 <001 [ive J1592 |17 [<o01 [iv 614 | 18 | <001
R2=,05, F(1,334)= 19,1495 R2=,31, F(2,333)=75,8320 R2=,65 F(3,332)=203,6477
p<,001 p<,001 p<,001
Toplam
Etki
Modeli (c)= c=,1365+,3357=,4722,
Dogrudan R2=,23 [F(1,334)=102,3954, p<0,001]
etki
(c')+Topla
m Dolayh
Etki
Dolayli aibi=2274 . ,1741= ,0396
Etkil Calisan sesi -> Karmasik devamlilik -> Giiven araliklari: ,0196 ile ,0686 arasinda
(arb1) Isveren markas: algist
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Dolayl az. b>=,3015 . ,8338=,2514 Giiven araliklari: ,1910 ile ,3182 arasinda
Etki2 (a2 Calisan sesi -> Farklilik algis1 -> Isveren

b2) markasi algisi

Dolayl a1.d21.b2=,2274 . 2356 . ,8338=,0447  Calisan | Giiven araliklari: ,0254 ile ,0726 arasinda
Etki3 (a1 sesi -> Karmagik devamlilik ->  Farklilik

d21.b2) algis1 -> Isveren markas: algis1

Toplam

Dolayli airbi+ a2bo+ a1. d21.b2-,0396+,2514+,0447= ,3357 Giiven araliklari: ,2731 ile ,4057 arasinda
Etki=c-c’

veya aibu

azbo+ ai

d21b2

Not:Yeni 6rnekleme say1s1 5000 ve giiven diizeyi %95

KD:Karmasik devamlilik, FA: Farklilik algist

Tablo 8de goriildiigii {izere basit regresyon analizi ile calisan sesinin karmasik devamliligi anlamli
[F(1,334)=19,1495, p<0,001] ve pozitif ([3=2274=a: ile zayif derece) olarak etkiledigi tespit edilmistir. Bununla
birlikte ¢alisan sesinin karmasik devamliligin (R?=,05) %5’ini agikladig: goriilmektedir. Elde edilen bu sonuca
gore; kurulan “calisan sesinin karmasik devamllik {izerinde anlamh bir etkisi vardir” (Hipotez 1) hipotezi
desteklenmistir.

X ve M1 birlikte analize dahil edildiginde; calisan sesi ile karmasik devamlilik farklilik algisini (sirasiyla az=
,3015 orta ve d=1=,2356 zayif diizey) anlamli [F(2,333)=75,8320, p<,001] ve pozitif olarak etkilemektedir. Ayrica
bagimsiz (X) ve birinci araci degisken (M) ikinci araci degiskendeki (M:) degisimin (R? =31) %31’ini
aciklamaktadir. Elde edilen bu sonuca gore; kurulan “galisan sesinin farklilik algisi tizerinde anlamli bir etkisi
vardir” (Hipotez 2) ve “karmasik devamliligin farklilik algisi tizerinde anlamli bir etkisi vardir” (Hipotez 3)
hipotezleri desteklenmistir.

Tablo 8'de Toplam Etki Model [c=1365+,3357= ,4722]'inde calisan sesi isveren markasi algisim1 anlaml
[F(1,334)=102,3954, p<0,001] ve pozitif (3=4722=c ile orta derece) olarak etkilemektedir. Bununla birlikte
calisan sesi isveren markasi algisinin (R?=,23) %23'tinil agiklamaktadir. Elde edilen bu sonuca gore; kurulan
“calisan sesinin igveren markasi algisi iizerinde anlamli bir etkisi vardir” (Hipotez 4) hipotezi desteklenmistir.

Tablo 8'de goriildiigii gibi calisan sesi, karmasik devamlilik ve farklilik algisinin analize birlikte dahil
edilmesiyle galisan sesinin isveren markasi algisina olan dogrudan etkisi (3=,1365=c" zay1f; p=,1741=b1 zay1f ve
[3=,8338=b2 giiclii derecede) Toplam Etki Modeli'ndeki anlamliliginu [F(3,332)=203,6477, p<0,001] korumus ve
calisan sesinin etki katsayis1 ,4722(c)’den ,1365(c’)’e diiserek karmasik devamlilik ve farklilik algisinin ardisik
olarak kismi aracilik rolii tasidigr bulgulanmistir. Bununla beraber galisan sesinin karmasik devamlilik ve
farklilik algisi ile birlikte isveren markasi algisinin (R?=,65) %65’ini acikladig1 goriilmektedir. Elde edilen bu
sonuglara gore; kurulan “karmasik devamliligin isveren markasi algisi tizerinde anlamh bir etkisi vardir”
(Hipotez 5), “farklilik algisinin isveren markas: algisi lizerinde anlamli bir etkisi vardir” (Hipotez 6) ve
“karmasgik devamlilik ve farklilik algisi, calisan sesinin igveren markasina olan etkisine ardigik olarak aracilik
etmektedirler” (Hipotez 7) hipotezleri desteklenmistir.

Tablo 8’de yer aldig1 gibi, modeldeki en 6nemli etki degerleri olan ¢alisan sesinin isveren markasi algisina olan
ii¢ tane dolayli etkisi, bir baska deyisle, calisan sesinin karmasik devamlilik ve farklilik algisi iizerinden
isveren markasi algisini etkileme katsayilari ,0196 ile ,0686 giiven araligi icin a1bi1=,2274 . ,1741=,0396=4; ,1910
ile ,3182 giiven aralig1 igin a2 b2=,3015 . ,8338=,2514=( ve ,0254 ile ,0726 giiven aralig1 igin a1 d21. b2=,2274 .
,2356 . ,8338= ,0447=f’'dir. Toplam dolayli etki ise ,2731 ile ,4057 giiven aralig1 i¢in aibi azbz+ au
d21b2-,0396+,2514+,0447= ,3357’dir. Bu baglamda {i¢ dolayl etki de pozitif ve anlamlidir. Ayrica ikinci dolayl
etki (Calisan sesi -> Farklilik algis1 -> Isveren markasi algis1) calisan sesinin farklilik algisi {izerinden isveren
markasi algisini etkilemesi digerlerine gore daha yiiksek (,2514) etkiye sahiptir. Elde edilen bu sonuglara gore;
“calisan sesinin igveren markasi algisina olan etkisine karmagik devamlilik aracilik etmektedir” (Hipotez 8)

isletme Arastirmalar1 Dergisi 3338 Journal of Business Research-Turk



O. Benk — A. Sokmen 13/4 (2021) 3326-3345

ve “calisan sesinin isveren markas: algisina olan etkisine farklilik algis1 aracilik etmektedir” (Hipotez 9)
hipotezleri desteklenmistir.

5. SONUC ve TARTISMA

Normal kosullar altinda veya bugiiniin kitlesel sorunu olan salgin ortaminda 7/24 hizmet sunmak
durumundaki lokomotif sektorler arasinda yer alan lojistik {izerinde yapilan bu arastirmada ilgili literatiir
baglaminda arastirmanin amaci calisan sesi, karmasik devamlilik, farklihik ve isveren markas: algisi
degiskenleri arasindaki iliskileri Ankara’da lojistik sektoriinde faaliyet gosteren bir Orgiitiin ¢alisanlar
ornekleminde ele almaktir. 336 katihlmcidan elde edilen verilerle, arastirma degiskenleri arasindaki iliskiyi
incelemek amaciyla yapilan Pearson Korelasyon Analizi sonuglarina gore tiim degiskenler arasinda anlaml ve
dogru yonlii bir iliski saptanmistir. Regresyon analizleri sonucunda ilgili degiskenler arasindaki etkilerin
varlig1 bulgulanmistir. Wilkinson, Dundon, Marchington ve Ackers (2004), Benson ve Brown (2010), Bell,
Ozbilgin, Beauregard ve Siirgevil (2011), Botero (2013) ve Syed (2014)’in aragtirma ve bakis agilariyla bu
arastirma sonuglari paralellik gostermektedir. Elde edilen bulgulara gore; farkli bakis agilarimin deger kattigini
diisiinen ¢alisanlarin sayis1 orgiitiin gelisimi i¢in dnemlidir. Ancak isletmenin farklilik (irk, cinsiyet, din vs.)
konusunda bir biling yaratmak icin yeterli diizeyde kaynak ayirmamasi ¢alisanlarin dikkatinden kagmamustir.
Bu anlamda orgiitiin dogru biitce ve zaman planlamas: ile farkliliklara Onem vermesi gerektigi
diistiniilmektedir. Orgiitte bir seylerin daha iyi olmasi adina isgdrenlerin istleri ile iletisime gegmesi ve bir
sorun ile karsilastiklarinda bunu ¢6zmek icin 6nerilerde bulunmas: yiiksek diizeydedir. Diger taraftan,
calisanlar orgiitleri ile daha fazla duygusal bag kurduklarindan dolay: herhangi bir problem hakkinda resmi
kurumlara yazili bir bilgilendirme ve basvuru yapma konusunda isteksiz davranmaktadirlar. Saglik sorununa
ragmen isi ile ilgili zor gdrevleri tamamlayabilme inancina sahip calisanlarin sayisi dikkate degerdir. Islerini
tamamlayabilen calisanlarin varligina ragmen, diger sorun yasanmayan giinlere kiyasla bireylerin stres
yonetimi konusunda giicliik gektigi gozlenmistir. Is arkadaslariyla giiglii iligkilerin olmasi isveren markasi
algisi igin iggorenleri motive etmektedir. Orgiitiinii benimseyen caliganlarin gelecekteki is firsatlarimi
diistinmemesi is giicli devir orani igin énemlidir. Diger taraftan, isgorenlerin 6rgiitiin sundugu ticret paketini
tatmin edici bulmamasi 6rgiitiin dikkat etmesi gereken noktalardandir.

Calisan sesleri bir i¢ ag Oneri ve danismanlik sistemi kurularak ve geri bildirim mekanizmasi ¢alistirilarak
isgorenlerin kararlara katilimmin merkezi bir noktaya alinmasi gerekmektedir. Iyi fikirlerin seviyeye
bakilmaksizin her bir ¢alisandan gelebilecegi stirekli akilda tutulmalidir. Bu anlamda olusturulacak kalite
cemberleri ve takimlar stireci hizlandiracaktir.

Devam orami gibi yontemler yerine, is giivencesi ve finansal giivenlik saglanarak calisanin gorevini
tamamlama derecesi iizerinden maaglara ek olarak saglik ddemeleri ve primler verilmelidir. Isgdrenler
kendilerine zararlar1 olan konularda “evet” demeyi birakmalidirlar. Bunun yerine izin kullanilmas: gereken
durumlarda kisi dinlenmeyi tercih etmelidir. Etkin bir is analizi ile rol belirsizliklerinin ortadan kaldirilarak
bireylerin kendi islerine odaklanmalar1 saglanmalidir. Rekabetci karmasik devamlilik kiiltiirii olan
isletmelerin performans gostergelerini ve kiiltiirlerini gozden gecirerek, calisanlarini robotlastirmaktan
uzaklasmalar1 gerekmektedir. Uzun ¢alisma saatlerinin degeri ve 6diilii gibi orgiitsel normlarin karmasik
devamliliga yol agmasindan dolay: orgiitler hastaligin kabul edilebilir ve dogal oldugu yeni bir kiiltiir
araciligiyla bu olumsuz durumu azaltmaya ¢alismalidirlar. Sonug olarak, ¢alisanlara ve orgiitlere diisen hangi
maliyetlere katlanmalar1 hangi faydalari elde etmeleri yoniinde dogru kararlar vermeleridir. Karmasik
devamlilik gibi durumlar1 ortadan kaldirmanin neredeyse imkansizlig1 dikkate alindiginda, ¢alisanlarin ve
orgiitlerin giiven, adalet, iyi niyet, diiriistlitk, duygu ortaklig1 gibi simir koyulamaz erdemler noktasinda
birbirlerine uyum gostermeleri gerekmektedir.

Orgiitler her calisanin biricik ve her zaman digerlerinden farkli oldugunu kabul etmelidir. Farklilik algisinin
iyilestirilmesi i¢gin orgiitler her bir bireye saygiyla ve adaletle yaklasmalidirlar. Bu yaklasimi benimseyenler
terfi, licretlendirme ve Odiillendirmeyi liyakat ve performansa gore yapmalidirlar. Boylece caligsanu ile
duygusal bir koprii olusturabilecek bir Orgiit, calisanlarindan kendilerini gelistirici fikirleri rahatlikla
alabilecektir. Ozetle, bir orgiit istihdam etsin ya da etmesin farkliliklara duygu ortaklig1 ile yaklasarak
bireyden topluma kadar herkese fayda saglama cabasi igerisinde olmalidir.
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Isveren markasi algisimin giiglendirilmesi adina 21. yiizyihn “yesil 6rgiit” anlayis1 icin orgiitler gevreyi
korumaya yonelik kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetleri yapmalidirlar. I¢ pazarlama anlayist ile
calisanlarin ihtiyag duydugu egitim ve burslar verilmelidir. Calisanlarin gii¢lendirilmesi, liyakatin esas
alinmasi, yeteneklerin dogru yonetilmesi, tatmin edici bir iicretlendirme yapisinin varligi, basarilarin
odiillendirilmesi 6nemlidir. Yoneticiler, astlari ile siki bir iletisim igerisinde olurlarsa ¢alisanlarin algiladiklar
destekle birlikte isverene yonelik olumlu algilar1 daha da gelisecektir. Ozetle, ¢alisanlar adina ve onlar icin
yapilan tiim “iyi” seylerin isveren markasi algisini giiclendirecegi kesindir.

Yapisal esitlik modellemesi ile analizlere baslanan bu arastirmanin YEM’e uygun olmadig1 bulgulanmstir. Bir
baska deyisle, veri seti ile model uyum gostermemistir. Daha sonra SPSS ile analizler gerceklestirilmistir. Bu
anlamda olas1 spekiilatif nedenlerin (Ornegin, ters sorularin dogru anlagilmasi, 6lgek maddelerinin dogru
anlasilip cevaplanmasi, sosyal begenirlik etkisi, katilimci sayisi, tek bir yontem kullamilmasi) gelecekteki
arastirmalar icin ornek olusturmas: énemlidir. Ayrica, hizmet sektoriinde gercgeklestirilen bu arastirmanin
ilgili degiskenlerle birlikte imalat alaninda uygulanmas: onerilmektedir.
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