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CALISANLARIN iSVEREN MARKASI ALGISININ ORGUTSEL INOVASYON
IKLiMi VE CALISAN PERFORMANSI UZERINE ETKISi!
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OZET

Gilintimiizde ileri teknolojik kosullar ve artan rekabet ortaminda firmalar, mevcut miisterilerini
korumak ve potansiyel miisterilerini iletisime ¢ekebilmek i¢in bazi stratejik calismalar gelistirmektedir.
Kurumsal ¢alismada amag, sadik bir tiiketici grubu olusturmaktir. Bu nedenle tiiketiciyi 6zel hissettirecek
yontemleri uygulamaktan kaginmamaya calisirlar. Firmalar, gelistirdikleri stratejik yaklasimlar1 sadece
misteri bazinda degil, gorevlendirdikleri ¢alisanlar ve c¢alisanlar bazinda da dikkate alarak hareket
etmektedir. Glinlimiiz diinyasinda, rekabet giicii ve siirdiiriilebilir is basarisi, belirli bir is plan1 altinda
gerceklesecek gerceklerdir. Calisanlarin yalnizca ¢ok bilgili ve kaliteli bireyler olmadiklar ger¢eginin yani
sira, kuruluslarina baghlik diizeyleri de sirketler icin onemlidir. Inovasyon kavrami da orgiitsel iklim
acisindan biiylik 6neme sahiptir. Tiim bahsedilen faktorlerin ¢alisan performansina olan etkisi aragtirma
konusu olmustur.

Anahtar Kelimeler: Marka, Inovasyon, Performans

ABSTRACT
In today's advanced technological conditions and increasing competition environment,

companies develop some strategic studies in order to protect their existing customers and to attract
their potential customers. The purpose in corporate work is to create a loyal consumer group. For
this reason, they try not to avoid applying methods that make the consumer feel special. Companies
act by considering the strategic approaches they develop not only on the basis of customers but
also on the basis of employees and employees they assign. In today's world, competitiveness and
sustainable business success are realities that will occur under a specific business plan. Besides
the fact that employees are not only very knowledgeable and qualified individuals, their level of
commitment to their organizations is also important for companies. The concept of innovation is
also of great importance in terms of organizational climate. The effect of all the mentioned factors
on employee performance has been the subject of research.
Keywords: Brand, Innovation, Performance
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GIRIS

Simon Barrow, markalasma kavramimi 1993 yilinda bir igverene tanittiginda, onlari
ontimiizdeki yillarda iletisimi bekleyen biiyiikk ¢ikmazdan kurtarabilecek tahminlerde
bulunmustur. Isveren markas1 kavrami, firmalarin kurumsallasma adina yaptiklar ¢alismalari
hizlandirirken, farkina varmadan iletisim ve yonetim diizeyini de yenilemektedir.

Bu konsept insan kaynagina yeni bir bakis acist ve yeni bir soluk getirmistir. Aday
calisanlar "Nerede ve neden calistyorum?" diye sorarken, isveren kendine su soruyu sorar: "Isi
goren aday neden beni tercih etsin?" Boylelikle son yillarda sirketler sinirh biitge ayirdiklar veya
digsiinmedikleri i¢in insan kaynaklari alanina yonelmis ve insan kaynaklari alanina yatirim
yapmiglardir. Boylece "igsveren markasi" adi altinda yapilan ¢alismalar hiz kazanmistir. Ayrica,
isveren markasinin performans iizerindeki etkisine iliskin yetersiz arastirma, orgiitsel bagliligin
etkisini artiran bir literatiir boglugu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Kiiresellesmenin ve artan rekabetin etkisiyle tliketici grubu, sirketlerden yiiksek kaliteli
iirlin ve hizmetler beklemektedir. Tiiketicilerden gelen bu talepleri karsilamak i¢in firmalar, kisisel
bilgi ve donanima sahip, ¢alisma azmi yiiksek ve kisacasi nitelikli kisilerle ¢alismay1 tercih
etmektedir. Son yillarda sgirketlerin kurumsallasma admna yaptiklart ¢aligmalar da kalifiye
elemanlarin kendi biinyelerinde bir araya getirilmesi gabalarmi olumlu etkilemistir. Ozellikle
personel planlamasinda her alandan profesyoneller yaratma istegi vardi. Ancak is adaylarinin
isletmelerinin bu beklentilerini her zaman karsilayabileceklerini sdylemek zordur.

Isveren markalarini giiclendirmek adma firmalarin yapti§1 marka calismalarinin yan1 sira
organizasyon icerisindeki marka havasi, c¢alisanlarin organizasyon igerisindeki yeri ve onemi,
caligma arkadaslar1 ve en 6nemlisi yoneticileri ile arasindaki uyumda isveren markasi adi altinda
anilmaktadir. Calisanlarin organizasyona giiveni ve aidiyet duygularinin olusmasi agisindan
yonetsel destek onem arz etmektedir. Organizasyonunu benimseyen, yaptigi ise ve yonetime
giiveni olan ¢alisanlar, performanslarin1 yerine getirmeye ¢alisirken, yaptiklar: islerin yani sira
organizasyonunun gelisime katki saglayarak inovasyona destek olabilirler. Yonetsel agidan destek
goren, yaptiklar1 is ve sonuglar takdir edilen, ayni zamanda fikirlerine 6nem verilen bir
organizasyonda ¢alisan kisilerin kuruma olan giiveni artacagindan c¢alisanlarin goziinde kurumun
marka algis1 da artmis olabilecek ve c¢alisanlar cevresine yaptigi is ve kurumdan 6vgii ile
bahsedebilecektir.

Organizasyon igerisinde ¢alisanlar, fiziksel olarak uygun ¢alisma kosullar1 yaratilmadigi
ve hem de yonetsel agidan desteklenmediginde markalasma adina yapilan tiim faaliyetler de
gerceklik yaratamamaktadir. Calisanin calistigt kuruma aidiyet duymasi ve 6zverili sekilde
calismast o kuruma olan inanct sayesinde gergeklesir. Burada en biiyilk sorumluluk
organizasyonun yonetimine diismektedir. Yaptig1 ise yenilik katacak her fikir degerlendirilmeli,
calisanlar kurum igerisinde s6z sahibi olabilmelidir. Performans agisindan yetersiz bulunan
calisanlar gerek egitim gerek rotasyonlarla desteklenmeli, kuruma kazandirilmaya calisgiimalidir.
Calisanin kurum igerisinde varligini hissetmesi, sadakatinin artmasi ve ¢evresine onermesi bu
kosullar altinda gergeklesebilir.

ASEAD CILT 8 SAY1 2 Yil 2021, S 79-101



Elif ERDO(‘;AN 81
Zeynep HATIPOGLU

1. ISVEREN MARKASI

Isveren markasi, ilk kez 1990’11 senelerde yetenek kavrami ile birlikte giindeme gelmeye

baslamistir (Yilmaz ve Yilmaz 2010: 294). Isveren markas1 kavraminin yaraticisi olan Simon
Barrow ise, bu kavrami “igverence sunulan islevsel, ekonomik ve ruhsal faydalar paketi” seklinde
tanimlamaktadir (Barrow ve Mosley 2007: 187). Isveren markasi, organizasyonun algisi, yarattig
imajdir. Her organizasyonun bir igveren markasi vardir ve bu igveren markasi organizasyon
yapisini etkilemektedir (Franca ve Pahor 2012: 95). Calisan platformunda 6nemli bir konuma sahip
olan igyeri se¢imini belirleyen anahtar unsur isveren olarak farklilasmadir. Calisanlari
organizasyonda kalic1 kilmak, bagliligin1 arttirici faaliyetlerde bulunmak ve organizasyonun farkli
imaj ve kimlik olusturarak markalasma faaliyetleridir (Martin 2009: 11).
Isveren markasi calisanlarina miisterileri gibi davranmaktir. Bu gérev insan kaynaklari, pazarlama
ve i¢ iletisim departmanlart ile etkin bir koprii gorevi saglamaktadir. Bir¢ok organizasyon
yapilarii gozden gegirerek dogru insanlari ise alma, kurumda kalici olmalarini saglama ve onlara
katkida bulunmanin farkina varmistir. Calisan bagliliginin en énemli unsuru, miisteri tatmini ve
sadakatin saglanmasidir.

Bir igveren markas1 6zellikleri asagidaki sekilde siralanmaktadir (Martin 2007: 272):

e Marka algis1 hem i¢sel hem digsaldir.

e Marka algisinin unsuru organizasyonlardir.

e lIsveren markasinin hedefi mevcut calisanlar ve potansiyel yeteneklerdir, isveren
markasinin kdkeni insan Kaynaklar1 ve Pazarlama departmanlaridir.

¢ Bu departmanlarin igveren markasini kullandiklar1 alanlar; segme, yerlestirme, reklam, i¢
iletisim ve ayni zamanda dis iletisim, tutundurma ve kiyaslamadir.

e Isveren markasindaki amag yetenekleri ¢ekme ve mevcut yetenekleri organizasyonda
tutundurmadir.

e Isveren markasi algisinin giiclii yaratildigi organizasyonlarda yetenekleri savaslarini
kazanma, yetenekli ve yiiksek performansli ayn1 zamanda organizasyonuna bagli isgiicli
olusturmaktir

e Giigli bir rekabet silah1 olusturmaktir.

Isveren markasi {i¢c asamadan olusan bir siirectir:

Bu asamalardan ilki, kurum muhtemel ve mevcut calisanlar1 i¢in amaciyla markada
somutlasan bir deger 6nerisi gelistirir. Bahsedilen bu deger onerisi igsveren markasini anlatan temel
iletiyi saglamaktadir. Esas mesaj1 ortaya ¢ikaran deger onerisi ise, kurumu ¢aligsmak icin giizel bir
yer haline getiren niteliklerden tiiretilmektedir. Bu nitelikler organizasyon kiiltiirii, yonetim sekli,
caliganlarin niteligi, firma imaj1 gibi organizasyon nitelikleridir (Sullivan, 1999: 461). Isveren
markast ayn1 zamanda kurumun ¢alisanlarina sundugu vaattir (Chunping ve Xi 2011: 2088).

Ikinci deger oOnerisi hedef aday Kkitlesini ¢ekmek amaciyla digsal pazarlamadan
yararlanilmasidir (Backhaus ve Tikoo 2004:506). Firmanin tanitim ve sponsorluk faaliyetleri is
arayanlarin bagvuru kararlarini esas olarak etkilemektedir. Yine ayni sekilde kisilerin birbirleri ile
etkilesimi ile yayilan onaylar ve reklamlar igsveren markasini etkilemektedir (Collins 2006: 5).
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Uciincii deger ise isveren markasinin igsel olarak pazarlanmasini saglamaktir (Backhaus
ve Tikoo 2004: 501). igsel pazarlama; is gdrenlere hizmet sunma fikrinin, miisteri merkezli
davraniglarin aktarilmasi, motive olmus ve miisteri merkezli ¢alisanlarin olusturulmasidir.

2. INOVASYON ve ORGUTSEL iNOVASYON

2.1. inovasyon Kavram

Inovasyon kelimesi anlamu itibariyle genellikle yaraticiligin bilginin ve degisimin ikamesi
olarak kullanilir. Gliniimiiz ekonomi pazarmin daha yiiksek kalite, daha iyi hizmet ve daha az
maliyet gercekleri sebebi ile organizasyonlarin verimliliklerini ve rekabetini devam ettirebilmeleri
icin {irlin/ siire¢ iyilestirmeleri zorunlu hale gelmistir. Birgok kurum arastirma ve gelistirmeye
dayali yenilik politikalarina yatirnm yapmaktadir. Bu nedenle, arastirma ve gelistirmeye yatirim
yapan hizli biiyiiyen devletler, geleneksel Avrupa iilkeleri, Amerika ve Japonya'ya kiyasla {iriin
inovasyonu alaninda rekabet avantaji elde etmistir (Armbuster vd. 2008). Inovasyon kisaca iiriin
ve hizmet iiretiminde yeni yontemlerin kullanilmasi ve ¢alisma kosullarinda yeni yontemlerin
gelistirilmesidir (Certo, 2000: 519).

2.2. Inovasyon Cesitleri

Inovasyon kavrami giiniimiiz literatiirlerinde en yaygin smiflandirma gesidi iice
ayrilmaktadir. Yine de organizasyonlarin gereklerine gore inovasyon tirii belirlemeleri
miimkiindiir. Inovasyon ¢esitleri asagida basliklar halinde detaylandirilacaktir.

2.2.1. Uriin inovasyonu

Uriin inovasyonu, genel anlamiyla yeni iiriin ve hizmet iiretmeyi kapsamaktadir. Yeni
pazarlar1 veya mevcut miisterileri karsilamak i¢in yeni iirlin ve hizmetlerin iiretimi ile iligkilidir.
Miisteri i¢in yakin zamanda kabul edilen ve piyasaya sunulan bir iiriiniin ticarilestirilmesidir. Yeni
bir tiriin gelistirmek veya mevcut bir {irlinii farklilagtirmak ve bir {irlinii piyasaya stirmek olarak
ifade edilebilir (Giirkan 2013, s. 10).

Kalite standardizasyonu sayesinde sirketler iiriinlerini farklilastirarak rekabet avantaji elde
etmektedir. Bir {irlin inovasyonunun amaci, tiiketicilere ¢esitli iirlinler sunmak icin yeni bir iirlin
(radikal inovasyon) gelistirmek veya bir iirlin bazinda cesitli {irlinler (asamali inovasyon)
iiretmektir. Uriin inovasyonu uzun vadede sirketler icin ¢ok énemlidir (Durna 2002:67).

Uriin inovasyonu yenilik¢i olmali ve degere sahip olmalidir. Arastirmacilar, kurumsal
yapilandirmalar, kiiltiir, strateji, liderlik ve bunlarin gesitli kombinasyonlar1 gibi basarili {iriin
yenilikleriyle iliskili kurumsal 6zelliklerini belirlemislerdir. Bununla birlikte, bir¢cok kurulus hala
stirekli {irtin yenilikleri ile miicadele etmektedir veya zamanla birgok iirlin yeniligini
yonetmektedir. Stirekli iirlin yeniligi, giiclii ve istikrarli bir gegmise sahip kuruluslar i¢in 6zellikle
zordur (Hage 1988: 597). Uzun vadeli, siirdiiriilebilir ve istikrarli sirket ge¢misine sahip
kuruluslarin, ozellikle teknoloji ve kiiresel rekabetteki degisiklikler nedeniyle zorluklarla
karsilastiklarin1 savunmaktadir. Varliklarini devam ettirmek isteyen sirketlerin daha yenilikg¢i
olmas1 gerektigini, ancak bunun i¢in kuruluslarini kokten degistirmeleri gerektigini belirtmistir
(Y1lmaz 2015: 65).
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Uriin inovasyonu, organizasyonun sirketlerin kriz déneminde siirdiiriilebilir rekabet
avantaji elde etmelerini saglar. Ayn1 zamanda organizasyon miisterilerinin tercihlerine gore iiriin
gelistirme ve tercih edilebilirlik diizeyini arttirilmasmi hedef alir (Daft 2012: 403). Uriin
inovasyonunun basinda miisteri ihtiyaci ve Pazar gereklilikleri gelmektedir (Ottosson 2006: 280).
Uriin inovasyonu, teknik cizim, AR-GE, iiretim, yonetim ve yeni veya mevcut bir iiriiniin
pazarlanmasi ile ilgili ticari faaliyetlerle ilgili bir etkinliktir (Chang 2017: 132).

2.2.2. Siire¢ Inovasyonu

Inovasyon icin ii¢ adim belirlenmistir. Ilk adim: kavramsallastirma. Uriin ne yapar?
Herhangi bir iiriin (veya hizmet) alin ve isteyin; "Ne yapmak icin ve ne yapiyor?" Uriiniin isi
yapmak i¢in kullandig1 temel kavramlar1 tanimlamak gerekir. Kavramlar {iriiniin etkisini 6zetler,
boylece baska bir yere uygulanabilirler. Bir ¢ekig, bir milin ucundaki agir bir agirligin merkez kag
etkisini kullanir. Elektrikli siipiirge, havay1 tasima araci olarak kullanarak zeminden tozu ayirir.
Ikinci Adim: Miikemmellik. Ne yapmasini istersiniz? Bir iiriin veya hizmet alin ve sorun; "Ne
yapmasini istiyorsun?" Daha aziyla daha fazlasim1 yapmak istenecektir. Ornegin, islem
tamamlandiginda parmagimiza cekicle vurmak veya elektrikli siiplirgeyi tozdan ¢ikarmak gibi
sorunlardan kaginmak igin isleme ek adimlar eklemek isteyebilirsiniz. Ugiincii adim: uygulama,
konsept degistirmedir. Yeni bir {iriin elde etmek igin orijinal iirlinde kullanilan konseptle
degistirmek gerekir. Tiim konseptlere tiim inovasyon siireci boyunca kolayca erisilebilir. Hepsi bu
kadar, daha aziyla daha fazlasin1 yapmak i¢in {iriin kavramini degistiren iic asamadir (Hitcher
2006: 33).

Siire¢ inovasyonu, iiretim veya teslimat yontemlerinin 6nemli olgiide gelistirilmis bir
uygulamasidir. Talebi yonetme siirecini hizlandirmak i¢in, insan sermayesinin ve calisma
yontemlerinin bir kombinasyonu veya bunlarin bir kombinasyonu, 6rnegin, yeni onaylanmis
yazilimlarin olusturulmasi ve bunlarin kombinasyonu olarak diisiiniilmektedir (OECD 2005:67).
Teknolojik yenilik, iiriin teslimat yontemleri de dahil olmak iizere, teknolojik olarak yeni veya
onemli olglide iyilestirilmis {iretim siire¢lerinin benimsenmesidir. Bu yontemler ekipman veya
imalat organizasyonundaki degisiklikleri veya bu degisikliklerin bir kombinasyonunu igerebilir ve
yeni bilgilerin kullanimindan kaynaklanabilir. Geleneksel {tretim yoOntemleri kullanilarak
iiretilemeyen veya teslim edilemeyen teknolojik olarak yeni veya gelistirilmis triinler tiretmek
veya sunmak veya mevcut iirlinlerin iiretimini veya verimliligini 6nemli 6lgiide artirmak i¢in
yontemler gelistirilebilir (Hine ve Kapeleris 2006: 7). Siireglerin gelistirilmesi gereksiz maliyetleri
onler ve ciddi kazanglar saglar.

Uretim siireci teknolojileri, isletmelerin {iriin veya hizmetlerinin iiretiminde kullanilan
makinelerin, araglarin ve ekipmanlarin durumunu gosterir. Bagka bir deyisle, bir {iretim siirecini
uygulamak veya desteklemek icin tasarlanmis teknolojiler, iiretim siireci teknolojileridir. Uretim
stireci teknolojilerindeki yenilikler, daha iyi {irlinlerin gelistirilmesine olanak taniyacak {iriin
teknolojisinin gelistirilmesini de saglar (Durna 2002: 92).
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Uriin ve siireclerdeki yenilik, rekabetcilik ve biiyiime gibi organizasyonlarin gelisimine
tekrar tekrar katkida bulunan olaylarn gelisimine elverisli bir davranis olarak goriilmektedir. Uriin
inovasyonlari, yeni {iriinler i¢in tiiketici talebini veya yeni pazarlar arayan ydneticilerin
gereksinimlerini karsilamaya c¢alisirken teslimat siirelerini azaltmay1 veya sirketin maliyetlerini
azaltmay1 amaglamaktadir. Cesitli olgular olarak hem iiretimin hem de iiriinlerin ve yeniliklerin
stireclere girisinin ¢evresel ve Orgilitsel faktorlere bagli olarak farkli belirlenmesi gerektigi
varsayllmistir; Ornegin, rekabetin yogunlugu {iriin yeniligini siire¢ yeniliginden daha fazla
etkileyecek ya da kurumsal boyut iiriin yeniligini siire¢ yeniliginden daha az etkileyecektir
(Damanpour 2010: 996).

2.2.3. Orgiitsel inovasyon

OECD Oslo Kilavuzunda (2005: 55) orgiitsel yeniligi, is pratiginde, orgiitsel yapilarda
veya dis ¢evre ile iligkilerinde yeni bir orgiitsel yontemin uygulanmasi olarak tanimlar (Jamrog
vd. 2006: 11). Inovasyon bir organizasyonel gelisimdir. Organizasyonel gelisim Ar- Ge, Kaliteli
iretim, kaliteli hizmet, etkili bir liderlik, calisan yonetimi ile saglanabilir (Ottenbacher ve
Harrington 2010:15). Orgiitsel yeniligin, iiriin ve hizmetlerde yapilan degisikliklere ek olarak is
modelleri, yOnetim uygulamalari, yOnetim stratejileri ve oOrglitsel yeniligi yarattigini
vurgulamaktadir. Bilgi aligverisi, karar verme islevleri ve is egitimi gibi konularin iyilestirilmesi;
miisteriler ve tedarikgilerle yeni isbirligi tiirlerinin olusturulmasi; iiretim, tedarik, lojistik ve
personel yonetimi gibi hizmetlerde dis kaynak kullanim yonteminin tanitilmasi gibi faaliyetler
orgiitsel yenilikler olarak kabul edilmektedir (OECD Oslo Kilavuzu 2005:56).

Organizasyonlar varliklarini siirdiirebilmeleri, yeni iiriin gelistirebilmeleri i¢in inovasyon
stratejik hale gelmektedir (Dyer ve Song 1998: 519). inovasyonun artmasi ve organizasyonda
inovasyon siirekliligi saglanmasi igin yenilik kiiltiirii ve uygun yapi olusturulmalidir. Inovatif
diistincenin temel yapis1 yaraticiliktir. Yeni fikirlerin olusturulmasi, gelistirilmesi insanlarin
yaratici fikirleri sayesinde ortaya ¢ikar. Yaraticiligin olugabilmesi i¢in ¢alisanlara uygun ortam ve
motivasyon saglanmalidir. Caligma ortamindaki uyarici etkenler ve ¢cevredeki engeller azaldiginda
orglitsel inovasyon da artis saglanacaktir. Calisanlarin organizasyona fayda saglayan yeni ve
inovatif fikirlerin ortaya ¢ikmasinda en 6nemli etkenlerden biri ¢alisan- organizasyon uyumu
olacaktir (Altunoglu ve Giirel 2015: 175). Orgiitsel inovasyon AR- GE faaliyetleri haricinde
calisan kisiler i¢in ekstra bir sorumluluk anlamina gelse de organizasyonu ile uyum i¢inde olan
calisanlar goniillii olarak orgiitsel inovasyona katki saglamaktadir.

Orgiitsel yeniligin kaynagi olan orgiitsel bilgi, isletme icinde degis tokus edilen bireysel
bilgilerin bir birlesiminden olusur ve is i¢in en degerli kaynaklardan ve rekabet araglarindan biri
olarak kabul edilmektedir. Yenilik¢i Orgiitsel davranis ve yenilik¢i tiriinler ile basarili orgiitsel
yenilikler i¢in organizasyonu olusturan kisilerin biligsel yetenekleri, kisilikleri, bilgileri ve igsel
motivasyonu; Orgiitsel ekiplerde ekip degerleri, uyarlanabilirlik, cesitlilik ve problem ¢ozme
yaklagimlart; kurulusun kendisinin kiiltiir, kaynaklar, strateji ve teknoloji gibi unsurlara ihtiyaci
vardir (Giimiisliioglu ve Ilsev 2009: 462).
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Giliniimiliziin yaratic1 ve yenilik¢i kiiltliriinde, organizasyonel inovasyonun basarisi
oncelikle organizasyonda liderligi olan yoneticilerin ¢alismasi olarak, organizasyonel inovasyon
iizerinde yiiksek diizeyde pozitif etkisi olan yoneticilerin doniistiiriicii liderler olarak goriilmesi
seklinde ele alinmaktadir. Doniistimcii liderler, kuruluslarin yonetim, organizasyon yapist ve
organizasyon kaynaklarinda degisiklik yapmanin yani sira kuruluslarin temel politikasint ve
kiiltiirel sistemini degistirmeyi amaglayan yenilikgi faaliyetler planlayan ve yiiriiten kisiler olarak
kabul edilir. Doniistimcii liderler, yalnizca onlarla ¢alisan ¢alisanlarin hem bireysel hem de ekip
olarak daha yenilik¢i olacagini garanti etmekle kalmaz, ayni zamanda yaraticilik ve yeniligi
destekleyen ve tesvik eden yonetim sistemleri ve personel politikalari ile kurumsal yeniliklerin
olusumuna ve siirdiiriilebilirligine katkida bulunur (Giimiisliioglu, 2009: 40). Orgiit kiiltiirii de
inovasyonu etkilemektedir. inovasyon &rgiitler i¢in en énemli etkenlerdendir. Inovasyon kiiltiiriine
sahip organizasyonlar i¢in i¢ ve dig cevresindeki degisimlere uyum saglama agisindan bir
avantajdir (Ahmed 1998: 34). Orgiit inovasyonunu saglayabilen organizasyonlarm rakiplerine
kars1 elde ettigi avantajlar asagidaki gibi 6zetlenebilir (Gu -Tang 2004: 672):

a) Kolay iiretim degisikligi

b) Rekabetci tiriin siirekliligi

c) Modasi ¢abuk gecen iiriinler

d) Uretim teknolojilerinde hizli degisim

Wang ve Ahmed (2004: 304) Schumpeter'in tanimindan baglayarak ve OECD Oslo
Kilavuzu’nda hem inovasyon hem de inovasyon i¢in yapilan tanimlar1 biitiinliik acisindan
degerlendirerek oOrgiitsel inovasyonu incelemislerdir, bu kavramin pazarlama ve siireg
inovasyonunu icerdigini ve bu yeniliklerin genel sonucudur. Wang ve Ahmed'e (2004: 304) gore
orgiitsel inovasyon, {iriin, hizmet, pazarlama ve siire¢lerde inovasyonun yan sira davranigsal ve
stratejik inovasyonun organizasyon kiiltiirli, inovasyona yonelik degisiklikler ve organizasyon
kiiltiirtiniin doniistimleri, yenilik arayisi, risk alma, ayrica problem ¢6zme yetenegi, organizasyon
katilim1 ve yenilikgi stratejiler gibi unsurlart icermektedir.

3. CALISAN PERFORMANSI

3.1. Performans Tanim

Performans kelimesi Fransizca kokenli bir kelimedir ve “is basarimi” olarak dilimize
terciime edilmistir. Performans, bir kisinin sahip oldugu potansiyel veya reel bilgi, maharet ve
kabiliyetlerini hedeflerine veya beklentilerine ulasabilmek i¢in ne Olclide kullanabildigini
tanimlayan bir kavramdir. Bir bagka ifadeyle insanin sahip oldugu kapasitesini, bir isi belli zaman
dilimi i¢inde basariyla tamamlamada kullanabilme ylizdesidir (Ersangur 2003: 36). Calisan
performansi endiistri organizasyonlarinda ve insan kaynaklar1 yonetimlerinde bulunan en 6nemli
kavramlardandir. Buna gore performans birey davranisinin, kendisi ve organizasyonun hedeflerine
ulagsmasini saglar (Tubre vd. 2006: 175).

Calisan performansi endiistri ve hizmet sektoriinde iizerinde durulmasi gereken en 6nemli

unsurdur (Cai vd. 2018: 1). Calisan performansi gérev performans: ve baglamsal performanstir
(Jawahar ve Carr 2007: 331).
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Gorev performansi, isyerinde ¢alisana tanimlanan hedefler dogrultusunda, yapilmasi gereken
islerin gergeklestirilmesini saglayan gorev tiirii, isin gerektirdigi mesleki ve teknik bilgiyi
barindirir. Baglamsal performans ise isyerinde, is yaparken psikolojik ve sosyal tutum ve
davranislar: ifade etmektedir. Isin gergeklestirilmesinde iyi niyete bagl olarak, performansin
desteklenmesinde etkili olan iyi niyete bagli ortaya ¢ikan davranislardir (Borman ve Motowidlo
1997: 100).

Her organizasyon, calisanlarinin performansini arttirma ve c¢ekici hale getirmesi
gerektiginin farkindadir (Bedarkar ve Pandita 2014: 107).

Performanslarinin ~ Slciilmesi  calisanlar icin  de oldukca 6nemlidir. Ozellikle
performanslarini yerine getirdigini diisiinen ¢alisanlar bu ayrimin gozetilmesini isterler. Verilen
hedefleri layikiyla yerine getirmek icin ¢cabalayan calisan, diisiik performansi olan ve gerektigince
cabalamayan kisiyle ayni degerlendirilmedigini gormek ister. Buna maruz kaldiginda moral
bozuklugu yasayacak ve bagliligin1 kaybedecektir. Performans sistemleri bu sebeple, ¢alisan i¢in
de onemli bir faktor olup, ¢alisanin ise tesvik edilmesini, dzendirilmesini ve organizasyona
duydugu giiveni arttirtlmasini saglayan araglardir (Cohen 1992: 192).

4, ISVEREN MARKASI, ORGUTSEL INOVASYON VE CALISAN
PERFORMANSI ARASINDAKI ILISKi

Marka haline gelmis, bir¢ok firma modern insan kaynagi yonetimi konusunda yetersiz
kalmaktadir. Bu da potansiyel yetenegi organizasyona kazandirdiktan sonra tutundurma agisindan
problem yaratmaktadir. Burada 6nemli olan yoneticilerden ¢alisanlara — calisanlardan yoneticilere
akan siirekli iletisim, ¢alisanlarin kendileri ile ilgili 6nceden planlanan kariyer yollarim1 bilme,
ticret ve yan hak konusunda gerekli tatmini saglama, ¢aliganlarin organizasyona giivenmesidir.
Isveren markasi pazarlama stratejileri ve marka olusturmanin yani sira birgok farkli boyutlar1 da
kapsamaktadir. Organizasyonda calisan i¢in uygun ¢alisma ortaminin olusturulmasi, ergonomi, is
saghig ve giivenligi, egitim ve gelisimlerinin desteklenmesi, sirket yoneticilerinin ulasilabilir
olmasi, calisanlarin fikirlerini rahat ifade edebilmesi bunun yanm sira ¢alisanlarin maddi agidan
tatmin saglamasi igveren markas1 algisini gliglendirecektir. Marka algis1 gelismis igveren, modern
insan kaynagi yontemleri ve calisan odakli isveren marka uygulamalar ile igveren ile c¢alisan
arasinda sinerji ve olumlu organizasyon kiiltiirii yaratmis olacaktir. Is tatmin diizeyleri artan
calisanlarim &rgiitsel bagliliklar da artmis olacaktir (Oren ve Yiiksel 2012: 48). Is tatmin diizeyleri
yiiksek olan calisanlarin organizasyona katki saglamasi ve performanslarina etkilerini olumlu
yonde katki saglanmasi beklenmektedir. Calismamizda Isveren markasinin galisan performansi ve
orgiit inovasyonu iizerindeki etkisi incelemistir. Organizasyonlar tarafindan yapilan igveren
markas1 calismalarinin ¢alisanlarin performanslarina olan katkis1 ve orgiit olarak inovasyonu
arttirict  etkisi merak edilmistir. Edward bu konuyla ilgili igveren markasi giiclii olan
organizasyonlarin ¢aliganlarin is yerine olan bagliliklarin1 ve motivasyonlarini1 ve dogru orantili
sekilde performanslarinin da arttigini dile getirmektedir (Erwards 2005: 269). Yiiksek diizeyde
bilgili ve yetenekli insan sermayesine sahip olmanin, yenilikgilik firsatlarin1 bulma ve uygulama
acisindan 6nemi biyiiktiir (Wright vd., 1996: 442).
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Degerli calisanlar1 tutundurma ve yetenekleri ¢cekmede firmanin igveren markasi ile dogrudan
iliskilidir. Isveren markasi algisin1 arttiran, egitim gelisim, kariyer, motivasyon, 6diillendirme,
terfi, yonetim destegi ve iletisim inovasyonu etkileyen en 6nemli etkenlerdendir (Acuner vd. 2004:
335).

Bir organizasyonda ¢alisanlarina degerli hissettiren her faaliyet, ¢alisanini organizasyona
bagliligin1 arttirir ve igveren markasi algisini dogrudan yiikseltir. Bu ayn1 zamanda insan davranig
ve kapasitesini arttirmada 6nemli rol oynar. (Collins 2006: 5).Bir organizasyonda galigsanlarina
degerli hissettiren her faaliyet, ¢alisanini organizasyona bagliligini arttirir ve igsveren markasi
algisin1 dogrudan yiikseltir. Bu ayn1 zamanda insan davranis ve kapasitesini arttirmada énemli rol
oynar. (Collins 2006: 5). Bu anlamda ¢alisana deger verildigini gosteren her tiirlii insan kaynaklar1
uygulamalari, yenilik¢i faaliyetlerin olusmasina yol acan gerekli sartlarin olusturulmasinda da
belli bir 6neme sahiptir (Scarbrough 2003: 516).

Kisilerin kurum igindeki davranislarini belirleyen degiskenlerden baslicalari, ise duyulan
ilgi, isin sagladig1 gelisimi goézlemleme, geri bildirim, isin yapilmasi i¢in gerekli kaynaklara
ulasabilmektir (Bastiirk, 2003: 70). Performans ile ilgili verilen geri bildirim, yonetici ile ¢aligan
arasindaki iligskiyi gelistirir. Performanslar1 ile ilgili seffafligi fark eden ¢alisanlarin kuruma
bagliliga artar, igverenlerine karsi gliven duygular1 artar ve ayni zamanda hem performansin
yiikselmesine hem de inovasyona katki saglanmis olur (Grzelak 1988:429).

Benzer sekilde bir kisim arastirmaci “olumlu bir organizasyonel iklimde; ¢alisanlarin
yenilik¢i davraniglarin siirekli harekete geciren bir etkiye sahip oldugunu belirtmistir (Amabile
1988: 285). Ekvall (1996) gibi arastirmacilar organizasyonel iklimin, organizasyonel yenilikgiligi
onemli dlgiide etkileyen bir unsur oldugunu sdéylemistir. inovasyon ve performans arasindaki
iliskinin incelendigi bir ¢alismada organizasyon inovasyonunun ¢alisanin iiretkenligi iizerinde
anlaml1 pozitif etkisi ortaya konulmustur.

Inovasyona dair fikirlerin ortaya konulabilmesi igin para ve terfi gibi organizasyon
olanaklarinin yani sira 6zgiir bir ¢aligma ortaminin 6nemi de vurgulanmaktadir (Luecke 2008:44).
Bu arastirmada, organizasyonlardaki igveren markasi algisinin, ¢alisan performansina ve orgiitsel
inovasyona olan etkileri aragtirllmis ve yapilan incelemeler sonrasindaki bulgular asagida
paylasilmistir.

5. ARASTIRMA

5.1. Yontem

Bu béliimde aragtirma modeli, arastirmanin evren ve 6rneklemi, veri toplama araglar1 ve
verilerin toplanmasina yer verilmistir.

5.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Son giinlerde igverenlerin en ¢ok lizerinde durdugu konulardan biri haline gelen igveren
markasinin, perakende sektoriinde faaliyet gosteren ve marka algis1 yiiksek olan bir firmanin
caligsanlar1 baz alinarak markanin c¢aligsanlari i¢in izlenimi ve bu izlenimin kendi performanslarina
ayn1 zamanda firmanin inovasyonuna katkilari merak edilmis ve bu arastirmanin konusu
olusturmustur.
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Bu ¢alismada Isveren Markas1 Uygulamalari, Orgiitsel Inovasyon Iklimi ve Calisan Performansi
arasindaki iliskinin incelenmis ve bu degiskenlerin demografik degiskenlere gore farklilik
gosterme durumu amaglanmaktadir. Isveren markasi algis1 yiiksek olan firmalarm calisan
performansi ve orgiitsel inovasyonu etkilendigi diisiiniilmektedir. Calistig1 kurumu benimseyen ve
yeterli motivasyona sahip olan calisanlarin 6rgiitsel inovasyona katkida bulunabilecektir. Bu tezde
amag Orgiitsel inovasyonun olugsmasinda igveren markasi algisi ve isveren markasi algisinin ¢alisan
performansina katkisini incelemektir. Bu tezin hazirlanmasi ve yayinlanmasi ile igveren markasi
algisinin calisan performansinin tizerindeki etkisi ve orgiitsel inovasyona katkisi aragtirilmistir.
Arastirmaya olan kurumun igveren markasi algisinin Olgiilmesi ve buna oranla g¢alisanlarin
performanslar1 ve Orgiit inovasyonuna katkilar1 bilimsel ve istatistiksel veriler ile acia ¢ikmasi
amaglanmstir.

5.3. Arastirmanmin Kapsami ve Yontemi

Arastirma perakende sektoriinde faaliyet gdsteren firmanm Istanbul ili merkezli Genel
Midiirliigii ve Tiirkiye’nin ¢esitli illerindeki subeleri ile toplam 406 g¢alisan1 kapsamaktadir.
Arastirmada kullanilan anket formu tiim subelere dagitilmis ve arastirmaya goniillii olan ¢alisanlar
tarafindan anketler yanitlanmistir.

Katilimcilarin anketleri bireysel olarak ve baski olmadan yanitlamalar1 saglanarak, giiven
diizeyi yiiksek veriler elde etmek amaglanmistir. Arastirmanin ilk boliimiinde demografik
bilgilerin yer aldigi bir form ve isveren markasi 6l¢egi kullanilmistir. Arastirmada kullanilan
anketin ilk boliimiinde demografik bilgileri igeren bir form ve isveren markast Olcegi
kullanilmistir. Tkinci boliimde 6rgiitsel inovasyon &lgegi ve son boliimiinde calisan performansi
kullanilmigtir. Arastirma kapsaminda kullanilan Olgeklerin seciminde diger arastirmacilar
tarafindan daha evvel kullanilmis olmasina ve gegerlik-giivenilirlik testlerinin uygun olmasina
dikkat edilmistir.

5.4. Arastirmanin Modeli

Arastirmada nicel verilere dayanarak sonuglar elde edilmistir ve arastirma modellerinden
tarama yontemleri ile arastirma gerceklestirilmistir. Tarama modeli ile arastirmada yer alan sorular
calisanlara yazili olarak anket yonetimi ile yonetilerek ve etkilesimde bulunmadan yanitlamalari
saglanarak, verilerin manipiile edilmesi dnlenmistir.
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Sekil 1: Arastirma Modeli
Isveren Markasi Algisi Calisan Performanst Kontrol Degiskenleri
Yorumlanan Orgut Kimlik Imajt Gérev Performanst
Algilanan Islevsel Fayda Baslamsal Perf . s
Algilanan Psikolojik Fayda _ + Cinsiyet
+ Medeni Durum
+ Egitim Durumu
+ Toplam Kidem
v Sirket Caligma Siirest
Orgiitsel Inovasyon * Pozisyon
IKlimi

5.5. Evren ve Orneklem

Arastirmada evren olarak Istanbul ilinde bulunan 6zel bir perakende firmasinin beyaz yaka
calisanlar1 olusturmustur. Evren biiyiikliigiinde 2000 ¢alisan bulunmaktadir ancak 6rneklem 406
kisi baz alinarak olusturulmustur. Firma i¢ yapisinda miidiir, yonetici, uzman pozisyonlart ile
hiyerarsi saglanmis olup, katilimcilar da bu pozisyonlar1 temsil edebilir niteliktedir. Katilimcilarin
goniilliiliigli esas alinarak uygulanan bir calisma olmasi sebebi ile firmada goérev alan tiim
calisanlarin katilmi saglanamamakla beraber toplam 406 katilimci1 sayisina ulasilmistir.
Katilimeilarin kimlik bilgileri talep edilmeyerek gizli birakilmistir.

5.6. Arastirmada Kullamlan Olcekler

5.6.1. Isveren Markasi Olgegi

23 sorudan olugmaktadir. Calisanlarin isletmelerin isveren markasini algilama diizeylerini
degerlendirmek {izere 3 farkli calismadan faydalanilmis ve bu ¢alismalarin degerlendirmeleri goz
oniinde bulundurulmustur. S6z konusu degerlendirme sonrast Amber ve Barrow (1996), Knox ve
Freeman (2006) ve Backhaus ve Tikoo (2004) c¢alismalarinda yer alan ifadelerden 23 ifade
kullanilmistir. Olgek tercihi yapilirken faydalanilan calismlardaki gegerlilik ve giivenilirlik
degerlerine dikkat edilmistir. Olceklerin degerlendirilmesi 5°1i likert biciminde olmakla birlikte,
katilimcilardan ifadelere ne derece katilip katilmadiklarina yonelik 1 (hi¢ katilmiyorum) ile 5
(tamamen katiliyorum) arasinda degisen bir puanlama yapmalar1 istenmistir.

5.6.2. Cahisan Performansi Olgegi

Calisanlarin performanslari ile ilgili 17 madde yer almaktadir. Bunlarin 9 tanesi Goodman
ve Syvantek (1999) tarafindan derlenen gorev performansini 6lgmeye yonelik ifadeler iken 8 tanesi
Jawahar ve Carr (2007) tarafindan olusturulan baglamsal performansi 6lgmeye yonelik ifadelerdir
ve 5’li Likert 6l¢egi kullanilmistir (1, “Hig katilmiyorum”dan 5, “Kesinlikle katiliyorum”a dogru).
Olgeklerin i¢ tutarlilik katsayilari sirasiyla; gorev performansi igin a=0.888 ve baglamsal
performans i¢in 0=0.851 olarak hesaplanmustir.
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5.6.3. Orgiitsel inovasyon Iklimi Olcegi

Orgiitsel inovasyon igin kullamlan &lgek 5°1i likert (1, “Hi¢ katilmiyorum”dan 5,
“Kesinlikle katiliyorum”a dogru) yapida 8 madde igerir ve Chen & Hu (2013) tarafindan
olusturulmugstur. Gegerliligin belirlenmesinde yapilan faktdr analizi neticesinde KMO katsayisinin
,883 olarak belirlenmis ve Barrlet kiiresellik katsayisinin p<,001 oldugu analizlerle elde edilmistir.

5.7. Arastirma Hipotezleri

H1: Katilimcilarin igveren markasi algilarinin dogum tarihi gruplarina gore farkliliklar:
anlamlidir.

H2: Katilimcilarin igveren markasi algilari cinsiyet gruplarma gore farkliliklar
anlamlidir.

H3: Katilimcilarin igveren markasi algilarinin medeni durum gruplarina gore farkliliklar
anlamlidir.

H4: Katilimcilarin igveren markasi algilariin egitim durumu gruplarina gore farkliliklar
anlamlidir.

HS5: Katilimeilarin igveren markasi algilarinin toplam kidem gruplarina gore farkliliklar
anlamlidir.

Hé6: Katilimcilarin igveren markasi algilarinin mevcut kurumda calisma siiresi gruplarina
gore farkliliklart anlamlidir.

H7: Katilimcilarin igveren markasi algilarinin pozisyon gruplarina gore farkliliklar
anlamlidir.

HS: Katilimcilarin ¢alisan performansi algilarinin dogum tarihi gruplarina gore farkliliklar
anlamlidir.

HO9: Katilimcilarin ¢alisan performans: algilariin cinsiyet gruplarma gore farkliliklar
anlamlidir.

H10: Katilmecilarin ¢alisan performans: algilarinin medeni durum gruplarina gore
farkliliklar1 anlamlidir.

H11: Katilimcilarin ¢alisan performansi algilarinin egitim durumu gruplarina gore
farkliliklar1 anlamlidir.

H12: Katilimcilarin galisan performansi algilarinin toplam kidem gruplarina gore
farkliliklart anlamlidir.

H13: Katilimcilarin calisan performansi algilarinin mevcut kurumda g¢alisma siiresi
gruplarina gore farkliliklarr anlamlidir.

H14: Katilimcilarin ¢alisan performansi algilarinin pozisyon gruplarina gore farkliliklar
anlamlidir.

H15: Katilimcilarin kurumdaki 6rgiitsel inovasyon algilarinin dogum tarihi gruplarina
gore farkliliklart anlamlidir.

H16: Katilimcilarin kurumdaki orgiitsel inovasyon algilarinin cinsiyet gruplarina gore
farkliliklar1 anlamlidir.

H17: Katilimeilarin kurumdaki orgiitsel inovasyon algilarinin medeni durum gruplarina
gore farkliliklar1 anlamlidir.
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H18: Katilimcilarin kurumdaki orgiitsel inovasyon algilarinin egitim durumu gruplarina
gore farkliliklar anlamlidir.

H19: Katilimcilarin kurumdaki orgiitsel inovasyon algilarinin toplam kidem gruplarina
gore farkliliklart anlamlidir.

H20: Katilimeilarin kurumdaki 6rgiitsel inovasyon algilarinin mevcut kurumda caligma
stiresi gruplarina gore farkliliklar anlamlidir.

H21: Katilmcilarin kurumdaki orgiitsel inovasyon algilarinin pozisyon gruplarina gore
farkliliklar1 anlamlidir.

H22: Katilimcilarin isveren markasi algisi, ¢alisan performansi ve orgiitsel inovasyon
algilarinin birbirleri arasinda anlamli bir iliski vardir.

H23: Katilimcilarin isveren markasi algisi alt boyutlari ¢calisan performansi alt boyutlar1 ve
orgiitsel inovasyon algilarinin birbirleri arasinda anlamli bir iligki vardir.

6. BULGULAR

6.1. Analiz ve Bulgular

Verilerin analizi SPSS 21 programi ile yapilmis ve ylizde 95 giiven diizeyi ile ¢alisilmistir.

Maddeler i¢i 6lgeklerden elde edilen basiklik ve ¢arpiklik degerlerinin +3 ile -3 arasinda
olmasi normal dagilim i¢in yeterli goriilmektedir (Groeneveld ve Meeden, 1984; Moors, 1986;
Hopkins ve Weeks, 1990; De Carlo, 1997).

Olgek puanlarmin carpiklik ve basiklik degerleri -3 ile +3 arasinda oldugundan normal
dagilima uygun oldugu belirlenmistir. Olgek puanlarinin demografik degiskenlere gore farklilik
gosterme durumu parametrik olan test tekniklerinden t ve ANOVA testleri ile analiz edilmistir.
Olgek puanlarin arasindaki iliski ise Pearsonkorelasyon testi ile analiz edilmistir.

Katilimcilardan erkeklerin orani yiizde 73,4; bekar olanlarin oran1 yiizde 53,7; 1980-1999
aras1 dogmus olanlarin oran1 yiizde 89,3; lisans mezunu olanlarin orani ylizde 42,4; caligma siiresi
4-6 y1l arast olanlarin orani yiizde 35,2; toplam deneyimi 10 y1l ve {izeri olanlarin orani yiizde
36,3; calisan olanlarin oran1 yiizde 83,8 dir.

Tablo 1: Giivenirlik Analizi

Cronbach's Alpha
Yorumlanan Orgiit Kimlik Imaji ,853
Algilanan Islevsel Fayda ,906
Algilanan Psikolojik Fayda ,936
Orgiitsel Inovasyon iklimi ,944
Gorev Performansi ,907
Baglamsal Performans ,900

Tiim puanlarin glivenirlik katsayilar1 ¢cok ytiksektir.
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Tablo 2: Olcek Puanlarina Ait Betimsel Istatistikler
n Minimum Maximum Ortalama ss Carpiklik  Basikhik
;g;m'a”a” Orgiit Kimli| 55 16 5 363 069  -0587 0128
Algilanan Islevsel F ayda 406 1,2 5 3,08 0,81 0,113 -0,77
Algilanan Psikolojik Fayda 406 1 5 2,97 0,8 0,037 -0,748
Orgiitsel Inovasyon Tklimi 406 1 5 2,88 0,86 -0,142 -0,726
Gorev Performansi 406 1,78 5 4,09 0,52 -0,382 1,535
Baglamsal Performans 406 15 5 3,66 0,68 -0,428 0,024

Puanlardan elde edilen carpiklik ve basiklik katsayilar1 +3 ile -3 arasinda oldugundan

normallik saglanmis olup analizlerimizde parametrik olan test teknikleri kullanilmistir.

Tablo 3: Korelasyon Analizi

Yorumlanan Algilanan Algilanan Orgitsel

. . i . . Gorev Baglamsal

Orgiit Islevsel Psikolojik Inovasvon

_ . . L Performansi: Performans

Kimlik man Fayda Fayda Iklinm
Y orumlanan 1 ,693™ .655™ .606™" 355 L6117
Orgiit Kimlik
fmaij1 ,000 000 ,000 000 ,000
Algilanan 1 853™ _799™" 447" .696™"
Islevsel
Fayda ,000 ,000 ,000 ,000
Algilanan 1 867" .448™ 697"
Psikolojik
Fayda ,000 ,000 ,000
Orgiitsel 1 L4077 678"
Inovasyon
Iklimi -000 -000
Gorev 1 ,638
Performansi .000
Baglamsal 1
Performans

**1<0,01
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Puanlar Arasindaki Iliskinin Incelenmesi icin yapilan Pearsonkorelasyon testi sonuglari
asagida belirtilmistir:

Yorumlanan Orgiit Kimlik Imaj ile Orgiitsel inovasyon Iklimi arasinda pozitif yonlii gii¢lii
bir iliski (r=0,606); Gorev Performansi arasinda pozitif yonlii orta bir iligki (r=0,355); Baglamsal
Performans arasinda pozitif yonli giiclii bir iliski (r=0,611) bulunmaktadir.

Algilanan Islevsel Fayda ile Orgiitsel Inovasyon Iklimi arasinda pozitif yonlii giiclii bir
iligki (r=0,799); Gorev Performansi arasinda pozitif yonlii orta bir iligski (r=0,447); Baglamsal
Performans arasinda pozitif yonlii giiclii bir iliski (r=0,696) bulunmaktadir.

Algilanan Psikolojik Fayda ile Orgiitsel Inovasyon Iklimi arasinda pozitif yonlii cok giiclii
bir iliski (r=0,867); Gorev Performansi arasinda pozitif yonlii orta bir iliski (r=0,448); Baglamsal
Performans arasinda pozitif yonlii giicli bir iliski (r=0,697) bulunmaktadar.

Orgiitsel Inovasyon Iklimi ile Gérev Performansi arasinda pozitif yonlii orta bir iliski
(r=0,407); Baglamsal Performans arasinda pozitif yonlii gli¢lii bir iligki (r=0,678) bulunmaktadir.
Gorev Performansi ile Baglamsal Performans arasinda pozitif yonlii giiclii bir iliski (r=0,638)
bulunmaktadir.

Tablo 4: Hipotez Testi Sonuclar
Hipotez No Hipotez Kabul / Red

H1 Katilimeilarin igveren markasi algilarinin dogum tarihi gruplarina gére Red
farkliliklar: anlamlidir.

H2 Katilimeilarin igveren markasi algilarini cinsiyet gruplarina gore farkliliklar1 | Kabul
anlamlidir.
H3 Katilimeilarin igveren markasi algilarinin medeni durum gruplarina gére Red

farkliliklar1 anlamlidir.

H4 Katilimeilarin igveren markasi algilarinin egitim durumu gruplarina gore Kabul
farkliliklar: anlamlidir.

H5 Katilimeilarin igveren markasi algilarinin toplam kidem gruplarina gore Red
farkliliklar: anlamlidir.

H6 Katilimeilarin igveren markasi algilarinin meveut kurumda galigma siiresi Kabul
gruplarina gore farkliliklart anlamlidir.

H7 Katilimeilarin igveren markasi algilarinin pozisyon gruplarina gére Red
farkliliklar1 anlamlidir.

H8 Katilimeilarin galisan performanst algilarinin dogum tarihi gruplarma gore Red
farkliliklar: anlamlidir.

H9 Katilimeilarin ¢alisan performansi algilarinin cinsiyet gruplarina gore Kabul
farkliliklar1 anlamlidir.

H10 Katilimeilarin ¢aligan performansi algilarinin medeni durum gruplarma goére | Red
farkliliklar1 anlamlidir

H11 Katilimcilarin ¢alisan performansi algilarinin egitim durumu gruplarina gére | Kabul
farkliliklar1 anlamlidir.
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H12 Katilimcilarin galisan performansi algilarinin toplam kidem gruplarina gére | Red
farkliliklar1 anlamlidir

H13 Katilimeilarin ¢alisan performansi algilarinin mevcut kurumda ¢aligma Kabul
stiresi gruplarina gore farkliliklari anlamlidir

H14 Katilimeilarin ¢alisan performansi algilarinin pozisyon gruplarina gore Red
farkliliklar1 anlamlidir

H15 Katilimeilarin kurumdaki 6rgiitsel inovasyon algilarinin dogum tarihi Red
gruplarina gore farkliliklar1 anlamlidir

H16 Katilimeilarin kurumdaki 6rgiitsel inovasyon algilarinin cinsiyet gruplarina Kabul
gore farkliliklar1 anlamlidir.

H17 Katilimeilarin kurumdaki orgiitsel inovasyon algilarinin medeni durum Red
gruplarina gore farkliliklar: anlamlidir.

H18 Katilimeilarin kurumdaki drgiitsel inovasyon algilarinin egitim durumu Kabul
gruplarina gore farkliliklar anlamlidir.

H19 Katilimeilarin kurumdaki rgiitsel inovasyon algilarinin toplam kidem Red
gruplarina gore farkliliklar: anlamlidir.

H20 Katilimeilarin kurumdaki orgiitsel inovasyon algilarinin mevcut kurumda Red
caligma siiresi gruplarina gore farkliliklar anlamlidir.

H21 Katilimeilarin kurumdaki 6rgiitsel inovasyon algilarinin pozisyon gruplarina | Red
gore farkliliklar1 anlamlidir.

H22 Katilimcilarin isveren markasi algisi, ¢alisan performansi ve orgiitsel Kabul
inovasyon algilarinin birbirleri arasinda anlamli bir iligki vardir.

H23 Katilimeilarin igveren markasi algisi alt boyutlar ¢alisan performans alt Kabul
boyutlar1 ve orgiitsel inovasyon algilarinin birbirleri arasinda anlamli bir
iligki vardir.

7. SONUC

Arastirma sonuglarina gore isveren markasi algisinin cinsiyet gruplarina gore farklig:
anlamlidir. Kadin ¢alisanlarin orgiitsel kimlik algilarinin erkek ¢alisanlara kiyasla yiiksek olmasi
sonucuna ulagilmast literatiire katki saglayacaktir. Alt gruplar incelendiginde ise algilanan iglevsel
ve psikolojik fayda agisindan yine kadin ¢alisanlarin puan ortalamasinin yiiksek oldugu, orgiitsel
inovasyon, gorev performansit ve baglamsal performans sonuglari incelendiginde kadin
calisanlarin yine puan ortalamasinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Arastirmaya katilan katilimcilarin igveren markasi algilarinin medeni durum degiskinine
gore farklilar1 incelendiginde anlamli fark bulunamamistir. Bu sonug bizlere ¢alisanlarin medeni
durumlarinin igveren markasi algis1 lizerine herhangi bir fark olusturmadigini gostermistir. Yine
caligmadaki alt gruplar incelendiginde, algilanan iglevsel ve psikolojik fayda, gérev ve baglamsal
sonuglari incelendiginde anlamli fark bulunamadig: tespit edilmistir.

Katilimeilarin demografik 6zelliklerinden dogum tarihi incelendiginde 6lgek puanlar
acisindan anlami farklilik bulunamamastir.
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Katilimcilarin  egitim durumu incelendiginde, oOrgiit kimlik imaji agisinda anlamli
farkliliklar bulunmustur. Buna gore yliksek lisans mezunu ¢alisanlarin puan ortalamasi anlamli bir
sekilde en bliyiik iken, 6n lisans mezunu ¢aliganlarin ortalamasi en kiigiiktiir. Egitim durumu farkl
olan bu gruplar arasinda algilanan islevsel fayda acisindan istatistiksel olarak anlamli farkliliklar
mevcuttur. Buna gore yliksek lisans mezunu ¢alisanlarin puan ortalamasi en biiyiik iken egitim
seviyesi azaldikca ortalama da diismektedir. Algilanan psikolojik fayda acisindan yiiksek lisans
mezunu c¢aliganlarin puan ortalamasit en biiyiikk iken egitim seviyesi azaldik¢a ortalama da
azalmaktadir. Egitim durumu farkli olan gruplar arasinda Orgiitsel inovasyon Iklimi agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir. Buna gore yiiksek lisans mezunu olanlarin
puan ortalamasi anlamli sekilde en biiyiik iken egitim diizeyi azaldikca ortalama yine azalmaktadir.
Son olarak baglamsal performans ve calisanlarin baglamsal performansi agisindan da anlamh
farkliliklar mevcuttur. Yiiksek lisans mezunu calisanlar en biiyiik ortalamaya sahipken 6n lisans
mezunu c¢alisanlarin ortalamasi en diisiiktir.

Ankete katilan ¢alisanlar kurumda g¢aligma siireleri agisindan incelendiginde yorumlanan
orgiit kimligi agisindan anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Buna gore ¢alisma siiresi 10 yil ve
iizeri olanlarin puan ortalamasi en biiyiik iken 4-6 yil arasi olanlarin ortalamasi en kiigiiktiir.
Caligsma stiresi, algilanan islevsel fayda acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulundugu
tespit edilmistir. Caligma siiresi 1 yildan az olanlarin puan ortalamasi en biiyiik iken 4-6 y1l arasi
olanlarin ortalamasi en kiiciiktiir. Algilanan Psikolojik Fayda agisindan c¢alisma siiresi 1 yildan az
olanlarin puan ortalamasi en biiyiik iken 1-3 yil arasi olanlarin ortalamasi en kiiciiktiir. Calisma
stiresi ile gorev performansi istatistiksel olarak incelendiginde ¢aligma siiresi 1 yildan az olanlarin
puan ortalamasi anlamli sekilde en biiylik iken 1-3 yil aras1 olanlarin ortalamasi en kiigtiktiir. Son
olarak baglamsal performans acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir. Buna
gore calisma siiresi 1 yildan az olanlarin puan ortalamasi anlamli sekilde en biiyiik iken 4-6 yil
arasi olanlarin ortalamasi en kiigtktiir.

Demografik formda yer alan ¢alisanlarin toplam deneyimi baz alinarak yapilan incelemeler
sonucunda gruplar arasinda Olgek puanlari agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmamaktadir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin pozisyonlar: incelendiginde de yine anlamli bir farklilik
bulunmamaistir. Bu sonug ile isveren markasi algisi, ¢alisan performansi ve orgiitsel inovasyonun
calisanlarin pozisyonuna bir etken olmadigi anlagilmaktadir.

Calismada kadm ile erkekler arasinda Orgiitsel Inovasyon iklimi acisindan istatistiksel
olarak anlamli farklilik oldugu goriilmiistiir. Buna gore kadinlarin puan ortalamasi anlamli sekilde
daha biiyiiktiir. Ghodrati (2018) tarafindan yapilan ¢alismada ise bu iki degisken arasinda
istatistiksel agidan anlamli bir iliski bulundugu erkeklerin orgiitsel inovasyon iklimine iliskin
algilarinin kadinlardan daha yiiksek oldugu saptanmustir.
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Calismada evli ile bekar olanlar arasinda 6lgek puanlart agisindan istatistiksel olarak
anlaml farklilik olmadig1 goriilmistiir. Ghodrati (2018) tarafindan yapilan g¢alismada ise
Tiirkiye’den olan katilimcilar i¢in medeni durumun orgiitsel inovasyon iklimi i¢in farklilik durumu
oldugu ve bekar katilimcilarin oOrgiitsel inovasyon iklimine iligkin algilarinin daha yiiksek
ortalamaya sahip oldugu gériiliirken, Iranli katilimeilar icin medeni durum ile drgiitsel inovasyon
iklimi arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iligkinin bulunmadig gériilmiistiir.

Calismada dogum tarihi farkli olan gruplar arasinda 6l¢ek puanlar agisindan istatistiksel
olarak anlamli farklilik olmadigi goriilmistiir. Ghodrati (2018) tarafindan yapilan bir baska
caligmada da oOrgiitsel inovasyon ikliminin yas degiskeni acisindan i¢in bir farklilik unsuru
olmadig istatistiksel olarak anlamli farklilik olmadig1 goriilmistiir. Bu sonug¢ ¢alismamiz ile
ortiismektedir.

Calismada kadin ile erkekler arasinda Yorumlanan Orgiit Kimlik Imaji agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik oldugu goriilmiistiir. Buna gore kadinlarin puan ortalamasi
anlamli sekilde daha biiyiiktiir. Yahsi (2014) ve Eryillmaz (2014) tarafindan yapilan caligmalarda
ise cinsiyetin yorumlanan orgiit kimlik imajin1 etkilemedigi goriilmiistiir. Bu bulgu ¢alismamiz ile
ortiismemektedir.

Calismada orgiit ikliminin calisanlarin medeni durumu agisindan istatistiksel olarak
anlamli farklilik olmadigi goriilmiistiir. Yazic1 (2019) tarafindan yapilan calismada medeni
duruma gore orgiit kimlik imaj1 toplam puanlar1 arasinda da anlamli fark bulunmadig: tespit
edilmistir. Bu bulgu calismamiz ile paralellik gostermektedir. Ayni sekilde Yahsi (2014)
tarafindan yapilan bir diger calisma da evli veya bekar olmanin yorumlanan orgiit kimlik imajinda
farkliliga neden olmadig1 goriilmiistiir.

Calismada calisma siiresi farkli olan gruplar arasinda Yorumlanan Orgiit Kimlik Imajt
acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulundugu goriilmiistiir. Buna gore ¢alisma siiresi 10
y1l ve lizeri olanlarin puan ortalamasi anlamli sekilde en biiylik iken 4-6 yil arasi olanlarin
ortalamasi en kiigiiktiir. Yazici1 (2019) tarafindan yapilan ¢alismada da ¢aligsma siiresi farkli olan
katilimcilarin 6rgiit kimlik imaj1 puanlart arasinda anlaml farklilik oldugu; ¢alisma siiresi 16-20
y1l olanlarin orgiit kimlik imaj1 puanlarinin en yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bu bulgu ¢alismamiz
ile paralellik gostermektedir.

Calismada egitim durumu farkli olan gruplar arasinda Yorumlanan Orgiit Kimlik Imaji
acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik oldugu anlasilmistir. Buna gore yiiksek lisans
mezunu olanlarin puan ortalamast anlamli sekilde en biiylik iken 6n lisans mezunu olanlarin
ortalamasi en kiigliktiir. Yazici (2019) tarafindan yapilan calismada da egitim diizeyi farkl
katilimcilarin Orgiit kimlik imaji puanlari arasinda anlamli fark oldugu Lise-yiiksekokul mezunu
olanlarin puan ortalamasinin en yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Gorev Performansi acisindan degerlendirme

Calismada kadin ile erkekler arasinda Gorev Performansi agisindan istatistiksel olarak
anlaml1 farklilik oldugu goriilmiistiir. Buna gore kadinlarin puan ortalamasi anlamli sekilde daha
biiytiktiir. Papila (2019) tarafindan yapilan ¢alisma kadin ve erkek calisanlarin gorev performans
diizeylerinin benzer diizeyde oldugu tespit edilmistir.
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Calismada dogum tarihi farkli olan gruplar arasinda gorev performansi puan
ortalamalarinin istatistiksel olarak anlamli farklilagmadig1 goriilmiistiir. Papila (2019) tarafindan
yapilan calisma yas gruplarmin calisan performans diizeylerinin benzer diizeyde oldugu
anlagilmistir. Bu bulgu ¢alismamiz ile ortiigmektedir.

Calismada calisma siiresi farkli olan gruplar arasinda Gorev Performansi agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik oldugu goriilmiistiir. Buna gore calisma siiresi 1 yildan az
olanlarin puan ortalamasi anlamli sekilde en biiyiik iken 1-3 yil arast olanlarin ortalamasi en
kiigiiktiir. Papila (2019) tarafindan yapilan ¢alismada caligsma siiresi farkli olan gruplar arasinda
Gorev Performansi agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik oldugu buna gore 1-3 yil ve 4-6
calisanlarin performans puan ortalamasinin 11 yildan fazla calisanlardan istatistiksel olarak
anlamli Sl¢iide diislik oldugu saptanmistir. Bu bulgu performansin tecriibe ile birlikte arttigini
gostermektedir.

Olcekler arasindaki iliski acisindan degerlendirme:

Calismada yorumlanan Orgiit Kimlik imaj: ile Gérev Performansi arasinda pozitif yonlii
orta bir iliski oldugu goriilmiistiir. Papila (2019) tarafindan yapilan ¢alismada Orgiit Kimlik Imaji
ile Gorev Performansi arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligski oldugu goriilmiistiir. Tortumlu
(2016) tarafindan yapilan bir baska ¢alismada Orgiit kimlik imajinin calisan performans: iizerinde
pozitif yonde etkisinin oldugu goriilmiistiir. Ayn1 sekilde Kayar (2015) tarafindan yapilan
caligmada da orgiit ikliminin c¢alisan performansi tlizerinde dogrudan ve pozitif yonde etkisinin
oldugu anlasilmistir.

Bu arastirmanin amact; Isveren markasi algisinin organizasyon calisanlarinin gosterdikleri
performansa etkilerini ve Orgiitiin inovasyonuna katkisin1 analiz etmektir. Literatiiriin genis
incelemesinde de bahsedildigi gibi; Isveren markalasmasi, sirketlerin isveren olarak nasil
konumlandiklarini, markalasma noktasinda nerede olduklarin1 ve onlar1 organizasyonda gérmek
isteyen yetenekli adaylara ekonomik, psikolojik, kariyer ve duygusal a¢idan ne gibi faydalar vaat
ettiklerini anlatan bir kavramdir. Tiiketici markasi ele alindiginda; Hedef kitlenin mevcut
miisteriler ve yeni potansiyel miisteriler olmas1 gibi, isveren markasindaki hedef topluluk da
calisanlarin mevcut ¢alisanlar1 ve potansiyel adaylaridir. Dogru insan kaynaklart ve uyumlu
organizasyon yapist i¢in sirketlerin etkili bir igveren markasina ihtiyaci vardir.

Gliniimiliz pazarinda rekabet etmek, sektoriinde lider olmak ve siirdiiriilebilir basariya
ulagmak her firmanin hedefidir. Bu kavramlarin web sitelerinin misyon ve vizyon kisimlarinda
kalmamasi icin isletme sahibi markasina gereken 6nemi vermek kaginilmazdir. Daha basit bir
ifadeyle, hizlanan marka, "¢aligilacak en iyi yer" ve "en iyi isi saglayan ig" gibi algilar yaratmak
icin yapilan tiim caligsmalardir. Bu calismalar1 yaparken ne kadar tiikettiklerini de diigiinmeleri
zorunludur. Ciinkii {iriiniin tiiketici iken nasil sunuldugunu onemseyen, c¢alisan yasarken para
yerine meslege ve en Onemlisi teknolojiye dnem veren bir nesil var. Dolayisiyla bugiiniin
diinyasina ayak uydurmak i¢in "insana" yatirim yapmak "altin" degerinde olacaktir.

Inovasyonu bir orgiitsel atmosfer olarak kurmada &nemli olan standartlar ve giiven,
orgiitsel iletisim ve bilgi aglar1 yoluyla olusturulabilir ve bu ortam, orgiitsel unsurlarin etkilesim
ve iletisim kalitesini artirabilir.
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Mevcut saglikli iletisim aglarinda bilgi ve kaynaklarin iletimi daha kolay hale gelir ve bu aglar
sayesinde kurumsal bilgilerin paylagimi da firsat kazanir, ancak daha kolay zemin kazanabilir.
Boylelikle organizasyonel unsurlarin ihtiya¢ duyduklar1 bilgilere ulasmasi kolaylasmakta ve bu
kolaylik zamandan, is¢ilikten ve maliyetten tasarruf gibi organizasyona yansimaktadir. Ote yandan
bu giivenli ve destekleyici atmosferde orglit iiyeleri daha rahat bir ortam algisiyla calisabilir ve
giiven ihtiyaglarinin karsilandig1 zeminde daha giivenle ¢alisabilirler.

Isveren markas1 algisinin, calisan performansi iizerinde ve orgiitsel inovasyon iizerine
pozitif yonlii bir iliski vardir. Mevcut ¢alisanlarin isveren markasi algisi organizasyon igerisindeki
davraniglarini belirlemekte ve kurum i¢i dinamikleri etkilemektedir. Calistigi kurumun marka
algisinin yiiksek olmas1 ayn1 zamanda c¢alisan deger 6nermesiyle ¢alisanin kuruma, yoneticilerine
ve yaptig1 ise olan inanciyla performanslar1 da ayni oranda artmis olacaktir. Isveren markasi
algisinin yliksek olmasiyla, calisanlarin Orgiitsel inovasyona katkisi, gorev ve baglamsal
performanst da artacaktir. Isverenine ¢alistigi organizasyona inanci olan calisanlarin
performanslari artacak ve ayni zamanda orgiitsel inovasyona da katki saglanmis olacaktir. Kendi
gorev ve sorumluluklar1 disinda calisanlar, organizasyon basarisi ve yeniligi i¢in ekstra katki
saglayacaktir.

Arastirmada elde edilen bulgular neticesinde isveren markasi algisinin 6rgiitsel inovasyon
ve calisan performansina etkisi oldugu gézlemlenmektedir. Ayn1 zamanda organizasyona, ¢alisma
arkadaslarina ve yoneticisine inanci olan calisgan kendini kurumda giivende hisseder, kendi
gerekliliklerinin yani sira orgiitsel inovasyona da katki saglar. Calismamizin sonuglariyla paralel
olarak kurumunu g¢evresine 6nermek isteyen ve diisiincelerini rahatlikla ifade edebilen bir ¢alisan
icin igveren markasi algis1 yiiksektir diyebiliriz. Yine buradan dogru orantiyla yoneticiler i¢in bagl
bulunan ¢alisanlar ile saglikli iletisimde olmalari, fikirlerini dile getirebilmesi i¢in uygun zemin
hazirlanmali, performanslari takdir edilmeli ve boylelikle igveren markasi algist kurum icerisinde
yaygimlastirtlmalidir. Giinlimiizde calisanlara saglanan somut faydalarim yanmi sira, kurdugu
iligkilerin giliven iizerine insaa edilmesi, yoneticisiyle seffaf iligkilerin igerisine girebiliyor olmasi
igveren marka algisinin yiikselmesi acisindan 6nem arz etmektedir. Fikirlerine 6nem verildigi bir
kurumda calisiyor olmasi kendisine deger verildiginin gostergesi olarak kabul edilebilir hale
gelecek ve boylelikle kurumunun iyi olmasi igin gerekli 6zveride bulunmaya istekli olacaktir.
Isveren markasi ile ilgili saglanmasi gereken en dnemli unsur, ¢alisanin o kurumda varligini
kendisine hissettirebilmektir bu da ilk olarak kurum yoneticilerinin gorevidir. Calisanin ilk giinden
itibaren yasadigi deneyim olarak adlandirdigimiz igveren markasi, ¢alisana sunulan vaadlerin
yerine getirilmesi ve bu vaatlerin gerceklesmesi igin uygun zemin olusturulmasidir. Igeride
saglanan olumlu havanin ¢alisanin ¢evresine, firmay taniyanlara yansimasi ve yansitilmasiyla
igveren markas1 algis1 gelismis olacak, bu da dogrudan organizasyonun marka algisini
yiikseltecektir.

Bu calismanin bundan sonraki c¢alismalara 1s1k tutmasi beklenmektedir. Bu baglamda
caligma bulgular1 olduk¢a smirli sayida arastirmanin yer aldigi isveren markasi, calisan
performans1 ve orglitsel inovasyon gibi aktif yasanan siireglerin bir arada degerlendirildigi
caligmalara ¢ok fazla ihtiya¢c duyulmaktadir. Bu ¢alisma ilgili yazina katki saglamaktadir.
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Arastirmada bazi kisitlardan s6z etmek miimkiindiir. Aragtirma perakende sektoriinde
gergeklestirilmistir. Perakende firmalar1 yapisi geregi ¢ok fazla istihdam barindirmasi sebebi ile
bu sektor tercih edilmistir. Yine arastirma bu sektdrdeki beyaz yaka calisanlar ile gerceklestirilmis
olup, sonraki ¢aligmalarda arastirmanin farkli sektorlerde ve mavi yaka ¢aliganlar ile yapilmasi
fayda saglayacaktir. Aragtirmada 2000 c¢alisani olan firmanin 204 calisanina ulasilabilmistir.
Omeklem diizeyi arttirilarak arastirmaya katkida bulunulabilir. Arastirmanin kisitlar1 da ayni
zamanda bu alanda yapilabilecek baska arastirmalar i¢in Oneri niteligi tasimaktadir. Calismanin;
isveren markas1 uygulamalar1 ag¢isindan sadece reklam boyutunda oldugu diisiinen firma
yoneticileri agisindan degerlendirildiginde, isveren markasinin aslinda igeriden baslayan bir siire¢
oldugunu ortaya koymasi ile yol gosterici olacagi diistiniilmektedir. Ayrica igveren markasi
kapsaminda yapilacak ileriki arastirmalarin daha farkli gruplarla ve birbirinden farkli sektorlerle
gerceklestirilmesi, elde edilecek bulgularin karsilastirilabilmesi agisindan da etkili olacagi
distiniilmektedir.
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