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Orgiitlerin ve ¢aliganlarin birbirlerini anlama ¢abalart arastirmacilart insan kaynagimn tutum ve davranis
yapisint inceleme merakina siiriiklemektedir. Bu inceleme merakindan hareketle, arastirmanin amaci; karmagik
devamliik, ¢aligan sesi, isveren markasi ve farklilik algisi arasindaki iliskileri lojistik sektoriinde Ankara’daki bir
orgiitiin ¢alisanlart 6rnekleminde ele almaktir. Arastirma 2021 yiinda Ocak ve Subat aylart arasinda, kolayda
ornekleme teknigi ile ulagsilan bir isletmeden 336 katilimciyla gergeklestirilmistir. Arastirma hipotezlerini test
etmek amacyla korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir. SPSS 27 paket programinda yapilan basit
regresyon analiz sonuglarina gore; isveren markasi algist farklilik algisini; karmasik devamhlik ¢alisan sesi,
isveren markast ve farklilik algisini, ¢alisan sesi igveren markasi ve farkliltk algisint hem anlamli hem de pozitif
olarak etkilemektedir. SPSS Process Macro 2.16.3 programinda Hayes’in Model 6 - ¢coklu ardistk aracilik analizi
sonuglarina gore; ¢alisan sesi ve isveren markast algisi, karmasik devamliligin farklilik algisina olan etkisine
ardistk olarak aracilik etmektedir. Bu baglamda, arastirma sonuglart ile orgiitlerin ilgili ¢alisan algi ve
davranmiglarini etkin yonetmede fayda elde edebilecegi tahmin edilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Karmasik Devamlilk, Calisan Sesi, Isveren Markasi, Farklilik Algis1, Lojistik
Abstract

The understanding efforts of both organizations and employees each others lead the researchers to the curiosity
of examining the attitude and behavior structure of the human resource. Based on this curiosity of examining, the
aim of the research is to establish a relationship between presenteeism, employee voice, employer brand and
perception of diversity in logistics sector in Ankara, is to consider in the sample of the workers of an entity. The
research was carried out between January and February 2021, with 336 participants from an enterprise reached
by convenience sampling technique. Correlation and regression analyzes were performed to test the research
hypotheses. According to the results of the simple regression analysis made in the SPSS 27 package program;
employer brand affects diversity perception; presenteeism affects employee voice, employer brand and diversity

! Bu makale; 2021 yilinda Ankara’da merkez ofisi bulunan bir lojistik firmasinin ¢alisanlar1 ile anket yapilan bir arastirma
olup, Prof. Dr. Alptekin SOKMEN damgmanhginda Ars. Gor. Osman BENK’in tamamladigi “Calisan Sesi, Karmasik
Devamlilik, Isveren Markasi Ve Farklilik Algisi Iliskisi” adli doktora tezinden iiretilmistir.
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perception; employee voice affects employer brand and diversity perception as meaningful and positive. According
to the results of Hayes' Model 6 - multiple serial mediation analysis in SPSS Process Macro 2.16.3 program; serial
mediation effects of both employee voice and employer brand were obtained on the impact of presenteeism on
diversity perception. In this context, it is assumed that the results of the research will be able to benefit
organizations in effectively managing the relevant employee perceptions and behaviors.

Keywords: Presenteeism, Employee Voice, Employer Brand, Diversity Perception, Logistics
1. Giris

Karmagik devamlilik alanyazinda “impaired presenteeism veya impaired work performance” (Burton,
Pransky, Conti, Chen ve Edington, 2004), “sickness presenteeism” (Aronsson ve Gustafsson, 2005;
Meerding, ljzelenberg, Koopmanschap, Severens ve Burdorf, 2005), “illness-related presenteeism” ,
“nonwork-related presenteeism” (D’Abate ve Eddy, 2007), “presenteeism”, “sickness presence”
(Hansen ve Andersen, 2008) ve “job-stress-related presenteeism” (Gilbreath ve Karimi, 2012) gibi
tiirleriyle ele alimmaktadir. Ilgili kavramin verimlilik kayb ile iliskisi anlasildiktan sonra isletmeler
acgisindan oOzellikle “insan kaynaklar1 yonetimi” iizerinde yapilan caligmalarla daha sik glindeme
gelmeye baglamistir (D'Abate ve Eddy, 2007). Karmasik devamlilik terimi, Koopman vd. (2002)’nin
arasgtirmasindan, 6lgek maddelerinden ve bakis agisindan yola ¢ikilarak “calisanin herhangi bir sorunu
olsa da ig yerine gelip yeterli performans gosterebilmesi veya motive olarak buna inanmasi” boyutuyla
ele alinacaktir. Orgiitler 21.yiizyilin dinamik is diinyasinda dis ¢evredeki degisimlere ¢cok hizli uyum
saglamak ve cogunlukla birtakim degisikliklere gitmek zorunda kalmaktadirlar. Tiim bunlara hizli tepki
verebilmek icin ¢alisanlarin Onerileri; orgiitlin etkinligi ve verimliligi ile dogru kararlarm alinmasinda
onemli derecede islevseldir (Morrison ve Milliken, 2000; Whiting, Podsakoff ve Pierce, 2008).

Calisan sesi kavrami; “Orgiitsel davranig”, “insan kaynaklari yonetimi” ve “endiistriyel iliskiler”
alanlarinda ¢alisanlarm oneri ve goriislerini iletebilecekleri mekanizmalarin kurulmasi ve uygulanmasi
konusunda incelenmektedir (Dundon, Wilkinson, Marchington ve Ackers, 2004). Calisanlarin 6neri ve
gorislerini iletebilecekleri mekanizmalar g¢alisan yonetimi toplantilari, danigma hizmetleri, Oneri
sistemleri, soru-cevap programlari, yonetimde olmayan goérev giicleri, sikdyet prosediirleri, kontrol
birimleri ve geri bildirimlerden olugmaktadir (Spencer, 1986).

Isveren markalama; istihdam konusunda pazarlama, orgiitsel davrams, psikoloji, insan kaynaklari
yOnetimi ve stratejik yonetim alanlarmin ilkelerinden yararlanmaktadir (Adler ve Ghiselli, 2015;
Aggerholm, Andersen ve Thomsen, 2011; Ambler ve Barrow, 1996; Backhaus ve Tikoo, 2004; Berthon,
Ewing ve Hah, 2005; Edwards, 2010; Ewing, Pitt, De Bussy ve Berthon, 2002; Figurska ve Matuska,
2013; Foster, Punjaisri ve Cheng, 2010; Franca ve Pahor, 2012). Love ve Singh (2011)’e gbre igveren
markalamanin 6neminin gittikge artmasinin nedeni; yillar i¢erisinde orgiitlerin etkili marka cagrigimlari
olusturmanin rekabet avantaji yarattigini, calisanlarin 6rgiitiin degerlerini igsellestirmesine yardimei
olarak ¢ekici hale gelinmesini ve c¢alisanlarin elde tutulmalar ile ilgili olumlu sonuglara ulasildigin
anlamalaridir. 21.ylizy1l ile birlikte is giicii piyasasinin kiiresel bir nitelik kazanmasi, ayrimeilikla ilgili
toplumsal duyarliligin giiclenmesi, kadinlarin ve etnik gruplarin is giicii igindeki agirliklarinin artmas,
farkli yasam tarzlar1 ve egilimleri olan bireylerin kendini gizleme ihtiyacinin giderek azalmasi ve
kusaklararas1 farkliliklarin derinlesmesi gibi 6nemli degisimler devletin ve yoneticilerin insana olan
bakis agilarini degistirmeye baslamustir. Ongoériiler drgiitlerin is giicii profilinde kadinlarin, azinlhiklarin,
etnik gruplarin ve farkli yagsam tarzlarina sahip bireylerin daha fazla yer alacagini gostermektedirler.
Isletmelere orgiitsel islevsellik ve rekabet iistiinliigii kazandirmanin ancak degisen is giicii profilinin
yaraticilik ve yenilikgilik potansiyelini zenginlestirdigi kabul edilen bireysel farkliliklarmin etkin ve
verimli bir gekilde yonetilmesi ile gerceklesebilecegi yonetsel bir strateji olarak kabul gérmeye
baglamistir (Shackelford, 2003; Roberson ve Park, 2007; Cole ve Salimath, 2013). Degiskenler ve
aralarindaki iligkilere dayanan alanyazin noktasinda arastirma; karmagsik devamlilik, calisan sesi,
igsveren markast ve farklilik algisi iligkilerini Ankara ilinde lojistik sektoriindeki bir isletmenin
isgorenleri orneklemi dahilinde ele almay1 amaglamaktadir. Alan yazindaki baska isimlendirmelere
ragmen “presenteeism’ terimine kapsayicilig1 daha genis bir s6zciik 6nerisi getirmek arastirmanin ikinci
amacini teskil etmektedir. ilgili iliskiler &riintiisiinden ve arastirma amagclarindan hareketle ilk olarak
ilgili arastirma degiskenleri {lizerine tanimlamalar ve agiklamalar getirilecektir. Bunlar takiben,
arastirma kapsamindaki istatistiki analiz bulgulari, yorumlar ve oOneriler ele alinacaktir. Ayrica,
aragtirmadaki degiskenleri birlikte inceleyen ve istatistiki agidan analiz eden ¢alisma sayisindaki

1956



Benk, O. — Sokmen, A., 1955-1982

eksiklik gézden kagmamaktadir. Bu agidan da alanyazina nicelik ve nitelik olarak destek verilecegi
tasarlanmaktadir.

2. Kavramsal ¢erceve

Kavramsal gerceve basligi altinda aragtirmanin konusunu olusturan karmagik devamlilik, ¢aligan sesi,
igveren markas1 ve farklilik algis1 kavramlar iizerinde durulmustur.

2.1. Karmasik devamhihk

“Presenteeism” terimine sinir koymanin ve agiklamanin zorlugundan 6tiirii ve var olan kiimiilatif bilgi
hazinesi ile diger arastirma bulgularindan yola ¢ikarak, ilgili degiskene “karmasik devamlilik” sézciik
Obeginin daha anlamli olacag1 diisiiniilmektedir. Tiirk¢e alan yazinda karmagik devamlilik terimi yerine
kullanilan kavramlar ise “hasta iken is yerinde bulunma (Karagoz ve Bektas, 2020), is’e hasta gitme,
hasta iken ise gelme davranisi (Ulu, Ozdevecioglu ve Ardig, 2016), hastayken devamlilik, sagliksiz
devamlilik (Celebioglu, 2019: 9), orgiitte var ol(ama)ma (Ciftci, 2010), is’te istemeyerek var olma
(Sanlimeshur, 2018: 32), is’te sozde var olma (Yildiz ve Yildiz, 2013: 813), kendini ise verememe
(Giinbeyi ve Giindogdu, 2010), fiziksel olarak var olma (Cift¢i, 2010), sorunlu devamlilik ve yetersiz
var olma”dir. Gilbreath ve Karimi (2012) terimin sadece hastalik kapsaminda dar bakis acisiyla
incelenmesine elestirel bakmaktadirlar. ilgili terim salt hastalikla iliskili olmay1p ok boyutlu komplike
bir sorun durumundadir (Baker-McClearn, Greasley, Dale ve Griffith, 2010). Bu acilardan
“presenteeism”in Dbirbirlerinden farklilasan sebepleri ve neticeleriyle, kavranmasi zor kimligiyle
“karmasik devamlilik” bigiminde adlandirilmasi hem ¢aligmanin ikinci amacina hem de alanyazina daha
kapsamli bir terim sunulmas1 bakimindan katki saglayacaktir.

Canfield ve Soash (1955)’un aragtirmasi kavramla ilgili ilk ¢aligma olarak kabul edilmektedir. Cooper
(1998) kavramin ortaya ¢ikisini 1990’1 yillarda diinya genelinde yasanan ve toplumun karakterini
etkileyen ekonomik durgunluk gibi 6nemli gelismeler sonucu igletmelerin kiiciilme, birlesme, dikey
veya yatay biiyiime senaryolar1 hakkinda ¢aliganlarini planl bir sekilde bilgilendirmesi ile isgérenleri
tarafindan dolayli olarak islerini kaybetme olasiliginin yarattig1 algidan yola ¢ikarak agiklamaktadir.
Kavram 2000’1i yillardan sonra 6zellikle Amerika, Ingiltere ve Avrupa iilkelerindeki arastirmacilarin
epidemiyoloji, is sagligi ve yonetim odakli caligmalar1 sayesinde Onem kazanmaya baslamigtir
(Simpson, 1998). Tablo 1°de literatiirde yer alan karmasik devamlilik tanimlarina yer verilmistir.
Verimsizlik ve performans diisiikliigii ile sonuglanan bir devamlilik davranigi bakis agist goze
carpmaktadir.

Tablo 1: Tanimlar

Akademisyen/Arastirmaci

Tanim*

Canfield ve Soash, 1955

“istikrarl1 bir sekilde devamlilik sergileme”

Smith, 1970

“calisanin devamsizliginin tam tersi ise katilim gosterme”

Cooper, 1998

“uzun siireli calismak ya da en azindan ¢alisirken goriinmek”

Simpson, 1998

“caliganin orgilitte calisma siirelerini uzatmast ve bdylece kendini

yorgun hissettiginde uzattigi silireyi dinlenme amach olarak
kullanmay1 saglamas1”
Burton,  Conti, Chen, | “calisanlarin  saglik sorunlar1 yasarken ise gitmeye devam
Schultz ve Edington, 1999 | etmelerinden kaynaklanan performans disikligi”
Aronsson, Gustafsson ve | “calisanin saglik durumu bir hastalik izni ve ise devam etmemesini
Dallner, 2000 gerektirmesine ragmen ise gitme davranisi gostermesi”

Koopman vd., 2002

“calisanlarin  Orgiitte  bulunup olmalarina

onlenemeyen verimsizlik”

calistyor ragmen

Evans, 2004

“caliganin kendini iyi hissetmemesine ragmen ise gitmesi ya da
devamsizlik yapmasi gereken yasli anne-babanin veya bebeklerin,
cocuklarin bakimi gibi diger sorunlar1 yok sayarak is yerinde olmas1”
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Aronsson ve Gustafsson, | “normal sartlarda dinlenmesi gereken bir rahatsizligi bulunmasina

2005 ragmen iggorenlerin ¢aligmasi ve kapasite kullaniminda problemler
yasamast”

Cooper ve Dewe, 2008 “calisanlarin hastalanmaya ve bu hastalik nedeniyle ayni seviyenin
altinda performans gostermesine bagli olarak ortaya ¢ikan verimlilik
kaybi1”

Hansen ve Andersen, 2008 | “asir1 baglilik duyan ¢alisan davranigi1”

Widera, Chang ve Chen, | “bireyin kendi becerisini tam olarak gostermesi adina isletme
2010 icerisinden ya da disindan bir engelin s6z konusu olmasina karsin
bireyin ¢alismaya gelmesi ancak gereken verimliligi saglayamamas1”

Gilbreath ve Karimi, 2012 | “calisanin ig’te olmasi fakat biligsel enerjisinin isi yapmaya yeterli ve
elverigli olmamas1”

*Tanimlar ilgili literatiirden derlenmistir (Benk, 2021).

Presenteeism’in hastalik sarmalindan ayrilan boyutu olan is ile ilgili olmayan karmasik devamlilik
anlamina gelen “non-work related presenteeism” son yillarda literatiirde kendine yer bulmustur. Bu
kavram calisanlarin isine devam ettigi sirada bireysel faaliyetlerle ilgilenmesi sonucunda yasadiklari
motivasyon kaybi sebebiyle yiiksek performans gosterememesi durumunu ifade etmektedir (D’ Abate
ve Eddy, 2007; Wan, Downey ve Stough, 2014). Bireyleri aile problemleri, is yeri baskisi, maddi
sikintilar, stres gibi zorlu hayat kosullar1 ise gitmeye mecbur birakmaktadir (Cooper, 1998; Milano,
2005; Vakola ve Nikolaou, 2005). Hasta bir es, ¢cok sayida c¢ocuk ile ilgilenme gibi aile hayatinda
olumsuzluklar yasayan bireyler evde kalip stres yasamak ya da bunlarla bas etmek yerine hastayken bile
ilging, 6zendirici ve para kazandirici olan islerine gitmektedirler (Hansen ve Andersen, 2008).

Kisiler kendi sagliklar1 veya mesleki riskler arasinda kariyer gelecegi ya da sosyal iligkiler gibi
seceneklere odaklanarak se¢im yapmak durumunda kalmaktadirlar (Aronsson ve Gustafsson, 2005).
Ulkenin istihdam ve issizlik oranlar1 karmasik devamlihig: etkilemektedir. Is giivencesinin olmayisi
caliganin rahatsiz oldugu zamanlarda isini kaybetme korkusu ile ise gitme kararmni etkileyen bir unsur
olmaktadir (Hansen ve Andersen, 2008).

Johns (2010) karmasik devamliligin iyi tarafin1 “Onemsiz seviyede seyreden hastalik durumunda bir
miktar verimlilik diisiisiine neden olmasina ragmen ige gitmek” bigiminde tanimlamustir. Saglik ve orgiit
literatiirli, ¢alisan ve isletme agisindan karmagik devamliligin negatif oldugunu ortaya koysa da, bu
durum hem igveren hem de isgoren agisindan ise devamsizliktan daha yararli olabilir ve genellikle is
tatmini yiiksek (Rantanen ve Tuominen, 2011) ve ¢aligkan isgorenlerde goriilmektedir.

2.2. Calisan sesi

Van Dyne, Cummings ve Parks (1995) rol 6tesi davranisi ses davranisina yakinsamiglardir. Ses davranisi
miicadeleci ve tesvik edici rol 6tesi davramislardandir. Bunlar mevcut durumu sadece elestirmekten
ziyade iyilestirme yonlii, yapici ve miicadeleci dneriler ortaya koymay1 icermektedirler. Ses davraniglar
genellikle mevcut duruma meydan okumaya yonelik olarak kigisel inisiyatif almay1 veya pozitif degisim
odakli goriislerin dile getirilmesini icermektedir. Calisan sesi, oOrgiitsel siirecler ve faaliyetler icin
islevsel olup psikolojik, 6rgiitsel ve sosyal baglamda verimlilige katki sunma potansiyeli tasiyan bir rol
Otesi davranis bi¢cimidir (Borman ve Motowidlo, 1997). Calisan sesi orgiitsel adalet degiskeninin
islemsel alt boyutunun bir unsurudur (Bies ve Shapiro, 1988; Tyler, Rasinski ve Spodick, 1985).
Yonetim yazininda seslilik, ¢alisanlarin proaktif olarak degisim oOnerileri sunmalar1 kapsaminda
konusma davranist ve isgdrenlerin kararlarin adil olduguna yoénelik inanglarii artiran ve karar alma
stireclerine katilimini kolaylastiran usul ve esaslarin olmasi bigiminde ele alinmaktadir (Van Dyne, Ang
ve Botero, 2003).

Ses kavramu ilk olarak Hirschman (1970, s. 30) tarafindan “miisterilerin memnuniyetsizliklerine karsilik
verdikleri bir tiir tepki veya sadakatten kaynaklanan iyi niyetli bir girisim” olarak ele alinmistir.
Hirschman (1970, s. 78) orgiitiin performansini artirmasinda sorunlarin diizeltilmesinin éneminin biiytik
oldugunu ve bunun icin de miisterilerin ve orgiit liyelerinin goriislerine dnem verilmesi gerektigini
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vurgulamistir. Spencer (1986) da ses davraniginin “memnuniyetsizligin ifade edilmesiyle sorun yaratan
durumu degistirmeye yonelik bir girisim” oldugunu belirtmektedir. Caligan sesinin ig’ten duyulan
memnuniyetsizligi dile getirerek orgiitii etkilemek ve orgiitiin etkinligini giiclendirmek i¢in performans
olarak geri bildirimi desteklemek olmak {izere iki fonksiyonu bulunmaktadir (Keeley ve Graham, 1991).

Van Dyne ve LePine (1998)’ya gore ses “digerleri aym fikirde olmasa bile standart prosediirler veya
sorunlarin ¢6ziimii igin yenilik¢i dnerilerde bulunmak ve degisiklikler hakkinda tavsiyeler sunmaktir”.
Ses “daha iyi olabilir” bakis agistyla degisimi Onerir ve gelecek zaman odaklidir. Calisan sesi “is ile
ilgili teklif edilen ya da degisimi istenen konularda farkli diislincelerin ya da alternatif yaklagimlarin
diger calisanlarin diigiince ve onerilerini kapsayacak sekilde agikca ifade edilmesi’dir (Premeaux ve
Bedeian, 2003). LePine ve Van Dyne (1998)’a gore ¢alisan sesi sikayetten farkli bir anlama gelmektedir.
Sikayet, memnuniyetsizlik ifadelerini yansitmakta ve degisime yonelik Oneriler igermemektedir.
Yonetim ile caligsanlar arasindaki ¢ift yonlii iletisimin kolaylastirilmasi ile ortaya ¢ikan galigsan sesi ayni
zamanda isgorenlere Orgiitsel kararlar1 ve yonetim politikalarini etkileme potansiyeli tasiyan fikir ve
endiselerini agik¢a iletmeleri icin bir firsat saglamaktadir (Holland, Allen ve Cooper, 2013). Var olan
caligma kosullarini iyilestirmek i¢in mevcut durumu yoneticiye iletmek veya girisimlerde bulunmak ve
bunlar1 degistirmek i¢in 6rgiit digindaki ilgili bir kurumla iletisime ge¢cmek, is arkadaglarindan yapilmasi
gerekenler hakkinda Oneriler almak ve daha fazla c¢alismak seslilik davranislarina ornek olarak
gosterilebilmektedir (Morrison, 2011). Ng ve Feldman (2012) yaptiklar1 calismada ses davraniginin
performansi, yaraticiligi ve yeni fikir uygulamalarimi artirdigini bulgulamislardir.

Calisanlar yikici veya yapict (Gorden,1988); kabullenici, savunma ve Orgiit yararina yonelik (Van Dyne
vd., 2003); kolektif ya da bireysel olarak (Van Buren ve Greenwood, 2008); sorun, teklif ve diigiince
odakli (Morrison, 2011); tesvik edici veya yasaklayict (Maynes ve Podsakoff, 2014) ses davraniglari
sergilemektedirler.

Orgiitlere katkilar1 olmasima ragmen ses davramislar1 genellikle yoneticileri tehdit ettigi ve mevcut
duruma meydan okudugu yoniindeki varsayimlardan dolayr calisanlar igin riskli bir cabaya
doniisebilmektedir. Bu riskler arasinda riitbenin diigiiriilmesi ya da isten ¢ikarilma gibi mevcut haklarin
kaybedilmesi, sosyal konum kayb1 veya kiigiik diisiiriilme gibi zararlar yer almaktadir (Detert ve Burris,
2007; Grant, 2013).

2.3. Isveren markas algisi

Markalama genel anlamda {iriinii betimlemek i¢in ele alinirken; son yillarda insanlari, mekanlar1 ve
orgiitleri ayirt etmek igin de kullanilir hale gelmistir (Backhaus ve Tikoo, 2004). isveren ¢ekiciligi ve
yakin iligki igerisinde olan igveren markalama kavramlart “insan kaynaklari uygulamalari” ve
“pazarlama odakli markalama” ile iligkilendirilerek “insan kaynaklar1 alanindaki pazarlama yaklagimi”
olarak degerlendirilmektedir (Edwards, 2010; Franca ve Pahor, 2012). En ¢ok calisilmak istenen yer
olmak orgiitlerin digerleriyle kendilerini kiyaslayabilecekleri bir stratejidir (Martin, Beaumont, Doig ve
Pate, 2005; Vaijayanthi, Roy, Shreenivasan ve Srivathsan, 2011).

Kurumsal markalama orgiitiin dis paydaslara nasil sunulacagina, tiiketici (iirlin) markalamasi tirliniin
miisterilere nasil tanitilacagina ilgiyle egilirken, isveren markalamasi potansiyel adaylar1 ve mevcut
isgdrenleri markalamanin odak noktasi olarak kabul etmektedir (Edwards, 2010). Isveren markas: hem
i¢ miisterileri-mevcut ¢alisanlar1 hem de dis miisterileri-potansiyel adaylar1 cezbetme, motive etme ve
elde tutma amagclarina yonelik deger sistemi, politika ve davraniglar1 kapsamaktadir. Bireyler toplumda
olumlu imaji1 olan, igsgérenlerine deger veren, onlarin gelisimine ve degisimine katkida bulunan, maddi
ve manevi destek veren drgiitleri tercih etmektedirler. Orgiitler de kendi gelisimlerine katki saglayan ve
kendilerine ivme kazandiran nitelikli kisileri segmektedirler. Bu denge noktasini ise igveren markasi
bulmaktadir (Backhaus ve Tikoo, 2004).

[lk aragtirma ve tanimi1 Ambler ve Barrow (1996) tarafindan yapilan isveren markas “drgiitiin sagladigi
fonksiyonel, ekonomik ve psikolojik faydalar biitiinii”’ bigiminde ifade edilmistir. Geleneksel bir tiiketici
markasinin miisterilerine sunduklar ile paralel olarak bir isveren markasi ¢alisanlarina gelisimsel ve
yararl faaliyetler (fonksiyonel), maddi ve parasal 6diiller (ekonomik) ve amag, baglilik ve yon veren
duygular (psikolojik) saglamaktadir (Aksu, Kenek ve S6kmen, 2020). Tablo 2’de literatiirde yer alan
igveren markasi ile ilgili tanimlara yer verilmistir. Kavramin orgiitiin sundugu tiim “iyi” unsurlari
kapsayabilecegi ongoriilmektedir.
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Tablo 2: Tanimlar

Akademisyen/Arastirmaci | Tamim*

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

Backhaus ve Tikoo, 2004 “bir Orgiitiin  igveren olarak rakiplerinden farklilasmasi ve
tanimlanabilir ve benzersiz bir igveren kimligi olusturmas siireci”

Berthon vd., 2005 “bir Orgiitiin iggérenlerine ve potansiyel adaylarina galigmak igin arzu
edilen bir yer oldugunu bildirme ¢abalarimin tamami”

Walker, 2007 “bir orglitiin kendini farkli kilan, belirli bir kiiltiire dayali istihdam
tecriibesi olusturmasi durumu”

Bhatnagar ve Srivastava, | “calisanin diger rakip orgiitleri degil de kendi kisiligini ideal igveren
2008 olarak yansitan igletmeyi tercih etmesi”

Moroko ve Uncles, 2008 “bir Orgiitiin mevcut ve gelecekteki calisanlariyla iletisimde bulunma
cabalari ile isletmenin ¢aligmak icin iyi ve arzu edilen bir yer oldugunu
anlatma cabalariin toplami”

Edwards, 2010 “belirli bir orgiitiin ¢alisanlarina sundugu somut ve soyut &diillerin
toplamin1 géz Oniinde bulundurarak bu isletmenin kendine 6zgii
istihdam deneyimini tanimlamas1”

Thomas ve Jenifer, 2016 “Orgilitiin arzu edilen yer olabilmek adina yiirtittiigii cabalarin toplam1”

*Tanimlar ilgili literatiirden derlenmistir (Benk, 2021).

Isveren markalamasi sadece yetenekleri cezbetmek ve elde tutmak igin degil, isgdrenlerin, miisterilerin
ve paydaslarin tatminlerini ele alan orgiitiin tamaminda tutarlilig1 ve gecerliligi olan bir yaklagimdir.
Ayrica holistik bir siire¢ olarak orgiitlere rekabet iistiinliigii saglamada dinamik bir bakis agisi
kazandirmaktadir. Bu sebeple isveren markalamasi stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin énemli bir
pargasi olarak incelenmelidir (Minchington ve Thorne, 2007).

Calisanin orgiite ¢ekilmesindeki temel amaglar gii¢lii ve sevilen bir marka imaj1 sunmak ve rakiplerin
lizerinde bir marka ve isveren ¢ekiciligine sahip olmaktir. Orgiitler bu amaglara calisanlarin bilgi ve fikir
aligverisleri, orgiitlerde ¢cevrimigi haberler, sosyal sorumluluk ve orgiit i¢i etkinlikleri, kariyer giinleri,
egitim kampiislerinde insan kaynaklari sunumlari, gazete ve dergi ilanlar1 ve ige alim internet sitelerinde
varlik gdstermek gibi markalama faaliyetleri araciligiyla ulasabilmektedirler (Ambler ve Barrow, 1996;
Backhaus ve Tikoo, 2004; Balmer ve Greyser, 2002; Giingordii, Ekmek¢ioglu ve Simsek, 2014).

Isgorenler ve isverenler arasinda gerceklesen geleneksel psikolojik sdzlesme (Hendry ve Jenkins, 1997)
anlayisina gore c¢alisanlar oOrgiitten is glivenligi sozii alirken karsiliginda isletmeye sadakat sozii
vermektedirler. Ancak, is diinyasinda yasanan kiiciilerek biiylime stratejisi, dis kaynak kullanimi ve
esnek caligsma gibi gelismeler sonucunda psikolojik sézlesmeler degisim gostermistir. Giincellenmis hali
ile yeni psikolojik sozlesmeler, igverenlerin egitim ve gelistirme faaliyetleri ile calisanlarina
pazarlanabilir beceriler kazandirmasi karsiliginda iggorenlerin yiiksek performans ve esneklik sozii
vermesi bigimine evrilmistir (Backhaus ve Tikoo, 2004).

2.4. Farkhlik algis1

Insan dogasinin birbirinden ayrilan &zellikleri her birey igin farkli bir boyut olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Bu durum ise bireyler arasinda dogal ve kaginilmaz bir ¢atismaya neden olmaktadir. Bu ¢atigma ancak
isletmelerin farkliliklarin yonetimine doniik gelistirecegi strateji, politika ve uygulamalar ile dengeli
héle getirilecek ve bir orgiit kiiltiirii olarak ortaya ¢ikacaktir (Pless ve Maak, 2004). Insan kaynaklari
uygulamalarinda pek ¢ok orgiit farklilik programlarina ayrimcilik ekseninde yer vermekte ve 1k,
cinsiyet, cinsel yonelim, engellilik gibi boyutlar iizerinde durmaktadir (Day, 1995). Birey, grup ve orgiit
diizeyinde farkliliklara yonelik gergeklesen sosyal etkilesimler on yargi, kalipyargilar, catisma,
ayrimceilik, diglama gibi olumsuz sekillerde ortaya ¢ikmaktadir (Roberson, Ryan ve Ragins, 2017).
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1950’lerden sonra Amerika Birlesik Devletleri’ndeki insan haklar1 eylemleri, liberal hareketler ve
toplumsal protestolar ile birlikte 1960'larda artis gosteren ve siyah ile beyaz arasindaki ayrimcilik ilk
sirada gelmek iizere tiim ayrimcilik tiirlerine yonelik siirdiiriilen politik eylemlerin farklilik yonetimi
uygulamalarima zemin hazirladig1 gériisii 6n plandadir (Kelly ve Dobbin, 1998). Is giicii farklilig1 terimi
her seyden once 1980’li yillarin sonlarma dogru gergeklestirilen Hudson Enstitlisii’niin demografi
kokenli ¢alismalarindan (Workforce 2000 ve daha sonra 20. yiizyilin sonlarinda gergeklesen Workforce
2020) itibaren alan yazinda genis bir ilgi konusu olmus ama iizerinde fikir birligine varilan bir
tanimlamaya kavusamamistir (Carrell ve Mann, 1995). Tablo 3’te literatiirde yer alan farklilik
hakkindaki bireysel ve orgiitsel bakis agisina sahip tanimlar sunulmustur.

Tablo 3: Tanimlar

Akademisyen/Arastirmaci | Kavram Tamm*
Thomas, 1991, s. 3 Birey diizeyinde | “bir bireyi digerlerinden farklilagtiran veya onlara
farklilik benzer kilan kisiye 6zgii igsel ve digsal 6zellikler”
Thomas, 1996, s. 13 Orgiitsel “benzerlik ve farkliliklarin ortak karisimi”
diizeyde farklilik
Thomas ve Ely, 1996 Farklilik “farkl1 kimlik gruplarimin o6rgiite getirdikleri cesitli
ozellikler”
Williams ve O’Reilly, 1998 | Farklilik “bir insanin bireysel farkliliklarin1  ortaya
cikarmak icin kullanilan herhangi bir 6zellik”
Cox, 2001, s. 3-4 Farklilik “Orgiitte yer alan bireyler arasindaki kiiltiirel ve
sosyal kimliklerin varyasyonu”
Jackson, Joshi ve Erhardt, | Farklilik “bir ¢aligma biriminin birbirinden bagimsiz
2003 iyeleri arasindaki kigisel 6zelliklerin dagilim1”
Shackelford, 2003 Farkli 6zelliklere | “6rgiite essiz bakis agilar1 ve goriisler kazandiran

sahip bireyler bireyler”

Hyde ve Hopkins, 2004 Farklilik “orgiit igindeki galisanlarin heterojenlik derecesi”

*Tanimlar ilgili literatiirden derlenmistir (Benk, 2021).

Her insan resmi kayitlarda yer alan bilgilerle sinirli olmayan bir y1gin 6geden olusan kimlige sahiptir
(Parekh, 2009). Is giicii farklilig1 genel olarak bir 6rgiitiin herhangi bir biriminde ortaya gikan tiim
calisanlarin tagidig1 psikolojik, demografik ve orgiit ile ilgili farkliliklar1 belirtmektedir. Farklilik terimi
fonksiyon, rol ve kisilik gibi orgiit igerisinde iggorenlerin farklilagtigi biitiin nitelikleri anlatmak
amaciyla ele alinmaktadir (Hicks-Clarke ve lles, 2000).

Thomas (1991, s. 28) is giicliniin degisen Ozelliklerine iliskin orgiitlerin verdikleri tepkileri ve buna
iliskin gerceklestirdikleri diizenlemeler temelinde orglitleri olumlu eylem, farkliklara deger verme ve
farkliliklart yonetme olarak i¢ kategoride degerlendirmektedir. Olumlu eylem orgiitleri, azinlik ve
kadinlarin is giicii i¢inde yer alabilmesi i¢in ¢aba gdstermekte ve bu gruplara bir firsat taninmasini salik
vermektedirler. Farkliliklara deger veren igletmeler, farklili§i anlama ve kabullenme yolunda destek
vererek isgoren iliskilerini gelistirme amaci giitmektedirler. Thomas farkl is giliciine sahip olan bir
orgiitiin farkliliklarm yonetimini gerceklestirebilmesi igin farkliliklarin sahip oldugu iistlinliiklerden
yararlanmaya odakl1 ve onlarin ¢abalarini koordine etmeyi saglayan bir kiiltlire sahip olmasi gerektigini
ifade etmektedir.

Yanlislar: diizeltme yaklasimi, farklilik konusuna yasal bir problem ekseninde egilerek ¢aba gdstermeye
odaklanmaktadir. Bu paradigma isletmelerde farkli nitelikleri olan c¢aligsanlara sergilenen hatali ve
kusurlu davranis tiplerinin saptanmasi ve bu konudaki yasal siire¢lerin isletilmesi ilizerine egilmektedir.
Farklhiliklara deger verme yontemi, dominant kiiltiire dayali yap1 iginde mevcut farklilik niteliklerine
deger gostermeyi onemsemektedir. A/tin kural yaklagiminda var olan “sana davranilmasini istedigin gibi
bagkalarina 6yle davran” ilkesi, deger verme diislincesinde “onlar kendilerine nasil davranilmasini
istiyorlarsa onlara 6yle davran” ilkesine donlismiistiir (Palmer, 1989).

1961



Benk, O. — Sokmen, A., 1955-1982

Cox ve Blake (1991) is giicii farkliliklariin etkin yonetilmesinin orgiit diizeyinde getirecegi kazanimlari
su sekilde siralamiglardir:

> Insan kaynagi tercihinde maksimum tutarlilik elde edilmesi,

» Yenilik¢i ve yaratici is giicliniin istthdam edilmesi,

» Farkli bakis acilarinin istihdam edilmesi sonucu analitik bakis agis1 ve bilgi cesitliligi elde
edilmesi,

Isletmelerin 6rgiitsel uyum ve tepki diizeyinin arttirilmas,

[s giicii devrinin diisiiriilerek maliyetlerin azaltilmasi,

Farkliliklara kars1 olan toplumsal duyarlilia bagl olarak miisteri ¢esitliliginin artirilmas1 ve
pazar payinin genisletilmesi,

[s giicii motivasyonu ve verimliliginin artirilarak orgiit karliliklarinim yiikseltilmesi,

Rekabet iistlinligiiniin saglanmast.

VV VYVV

2.5. Karmagsik devamhilik, calisan sesi, isveren markasi ve farkhilik algisi iliskisi

Salgin sartlariyla birlikte daha da dikkat ¢eken hasta iken igse gelme konusu etrafinda kurgulanan bu
arastirmada, ¢alisanlarin is yeri kosullarina bagli olarak hissettikleri tatminsizlikleri ve bu anlamda ses
davranis1 sergilemeleri, Orgiitlerinden “iyi” Ozellikler bakimindan ne denli tatmin duyduklar1 ve
boylelikle isveren marka algilariin giiclenmesi ve yiizyillardir devam eden farkliliklara olan bakis
acilariin ilgili orgiitteki yansimalar1 incelenmistir. Bu baglamda, bireylerin ig’ten veya is disindan
kaynaklanan sorunlarina ragmen calisan sesi, igveren markas1 ve farklilik algis1 kavramlarmin ige
gelmelerini etkileyen tutum ve davraniglardan olup olmadig1 aragtirmanin cevap aradigi bir problemdir.
llgili degiskenleri bir arada ele alan galisma sayisinin azhigl, dort degiskeni birlikte inceleyen biitiinciil
bir bakis agisinin olmayisi arastirmanin 6zgiinliiglinii ortaya koymaktadir. Bu baglamda, arastirma
degiskenleri ile ilgili hipotezler kurgulanirken bazen mevcut arastirmalar bazen de analojik bir yontem
izlenerek iligkiler ortaya konulmustur.

2.5.1. Karmasik devamhlik ile ¢calisan sesi iliskisi

Bir calisan mevcut isini baska bir is secenegine bir sigrama tahtasi olarak gordiigiinde isvereni ile
islemsel sozlesme; orgiitii ile uzun vadeli baglilik diisiindiigiinde ise iligkisel sdzlesme yapmaktadir.
Iliskisel s6zlesmeye sahip calisanlar daha fazla is tatmini, drgiitsel baglilik ve vatandaslik davranisi
gostermektedirler (DeMotta ve Sen, 2017). Orgiitsel baghiligin varliginda karmasik devamlilik; orgiitsel
vatandaglik davraniginin bir onciilii ve 6vgii kaynagi olarak algilanabilmektedir (Johns, 2010). Calisan
sesi, rol Gtesi davraniglardandir (Van Dyne ve LePine, 1998) ve iki kavram yakindan iligkilidir (Van
Dyne vd., 1995). Ayrica, calisan sesi; Orgiitsel siiregler ve faaliyetler i¢in islevsel olup psikolojik,
orgiitsel ve sosyal baglamda calisanlarin devamliligiyla birlikte verimlilige katki sunan rol otesi bir
davranis bicimidir (Borman ve Motowidlo, 1997). Is yerinin olumlu 6rgiitsel 6zellikleri ¢alisanlar1 daha
cok performans gostermeye 6zendirerek karmasik devamliligi ve devamsizlig1 azaltmakta, is yiikiinii
hafifletmektedir (Bakker, Demerouti ve Euwema, 2005).

Calisan sesliligini kabul etmek is tatmini diizeylerini artiran yiiksek motivasyonlu bir ortam
yaratmaktadir (Alfayad ve Arif, 2017). s tatmini ve orgiitsel baghlik diizeyi yiiksek olan galiganlar is
yerinde memnuniyetsizligi ¢ozmeye calisarak daha fazla ses davranmigi sergileme egilimindedirler
(Rusbult, Farrell, Rogers ve Mainous, 1988; Withey ve Cooper, 1989). Karmasik devamlilik da
genellikle is tatmini yiiksek (Rantanen ve Tuominen, 2011) ve caligkan iggérenlerde goriilmektedir
(Johns, 2010). Is tatmini duyan kisilerin konusmaya dayali giivenleri daha yiiksektir (Detert ve Burris,
2007). Calisan sesi ile performans arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir (Dwomoh, 2012; Ng ve
Feldman, 2012). Bireylerin performans temelli degerlendirilmesi ve {icretlendirme sistemlerinin
performans {izerine kurulmasi ise karmasik devamliliga neden olmaktadir (Middaugh, 2007). Ucret
yapisi ve gelisim firsatlar1 orgiitsel baglhiligi etkileyerek karmasik devamliliga doniisebilmektedir
(Tanwar ve Prasad, 2016).

2.5.2. Karmasik devamlilik ile isveren markasi algisi iliskisi

Karmagik devamlilik; is arkadaglar1 veya yoneticilerden alinan pozitif geri bildirim, olumlu bir imaj,
artan iyi olma hali ile is tatmini saglamaktadir. Hasta oldugu halde is’te bulunan kisi oldukga pozitif ve
kahramanca soylemler ile degerlendirilebilmektedir (Giever, Lohmann-Lafrenz ve Lovseth, 2016).
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Destekleyici liderlik davramiglari, devamsizlik ve karmasik devamlilik sorunlariyla ilgili maliyetleri
azaltabilmektedir (Schmid vd., 2017). Orgiitsel giiven ortam1 ve sosyal destek karmagik devamliligi
azaltmaktadir (MacGregor, Cunningham ve Caverley, 2008). Kendisini igvereni ile yiiksek diizeyde
tanimlamig calisanlara sahip Orgiitler daha iyi performans, daha diisiik devamsizlik, daha az isten
ayrilma ve ekstra rol davranisindan yararlanmaktadirlar (Celani ve Singh, 2011).

Destekleyici bir yonetim tarzi ve liderlik anlayis1 ¢alisanlara is gereklerinin daha iyi yonetilmesi
konusunda yardimci olarak karmasik devamliligi azaltabilmektedir (Robertson, Leach, Doerner ve
Smeed, 2012). Yonetici destegi karmasik devamliligi azaltmaktadir (Lu, Cooper ve Lin, 2013).
Dontigiimsel liderler yiiksek diizeyde karmasik devamlilik yasayan calisanlari hastalifa bagh
devamsizlik yapmaya 6zendirebilecek bir grup iklimi olusturarak ilgili davranislar1 énemli 6lciide
azaltmaktadirlar (Nielsen ve Daniels, 2016). Otokratik liderlerin kati yonetim tarzlari karmagik
devamlilig: artirabilmektedir. Calisanlarina deger veren, onlar1 destekleyen ve karar alma siireglerine
katilmalarin1 saglayan demokratik liderlik davramislari ise karmasik devamliligi azaltabilmektedir
(Gilbreath ve Karimi, 2012). Takimlarini aile olarak algilayan ¢alisanlar 6rgiitsel bagliliklar1 ve takim
arkadaglarinin destegi ile bazi ufak saglik problemlerini gérmezden gelmektedirler (Dew, Keefe ve
Small, 2005). Kurulan yakin iliskilerin ve sosyal destegin eksilecegi korkusu ¢alisanlarin hastayken ige
gelmesine neden olabilmektedir (Aronsson ve Gustafsson, 2005; Hansen ve Andersen, 2008; Bierla,
Huver ve Richard, 2013). Ucret diizeyi yiiksek, 6zerk, yetki sahibi ve isle ilgili geleceginde umutlu
calisanlarda pozisyonunu koruma veya ayni sartlar1 saglama konusundaki ¢ekincelerden otiirii karmagik
devamlilik dikkat ¢ekmektedir (Aronsson vd., 2000; Johns, 2010).

2.5.3. Karmasik devamhlik ile farkhihik algis iliskisi

Sosyal Kimlik Teorisi’ne gore farklilik iklimi, kimlik 6zgiirliigiinii destekleyerek is tatmini ve isten
ayrilma niyeti gibi tutumlar1 etkilemektedir (Luthans ve Youssef, 2004). Orgiitlerin farkliliklari
destekledigine yonelik algi isten ayrilma niyeti, devamsizlik gibi orgiitsel ¢iktilarla negatif (Boehm,
Kunze ve Bruch, 2014; Kaplan, Wiley ve Maertz, 2011; McKay, Avery ve Morris, 2008) iligkilidir.
Farklilik yaklagimlarinin normatif sonuglarindan biri gelismis Orgiitsel adalet algi diizeyidir (Pitts,
2006). Farklilik yaklasimi; dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel adaletin gelistirilmesini ve orgiit
icerisindeki ayrimciligin yok edilmesini amaglamaktadir (Cho ve Sai, 2013). Azinliklarin adalet algist
olumlu ise orgiitsel baglilik ve iletisim odakli igbirligi artmakta, olumsuz ise verimlilik diigmekte ve
isten ayrilma niyeti artmaktadir (Buttner, Lowe ve Billings-Harris, 2010).

Her bir orgiit bir kiiltlirii temsil etmektedir. “Savas meydani kiiltiirii”niin bir temsilcisi olan devlet
hastanesinde yonetim uzaktan ige devam etmeyi ¢ok az cesaretlendirmektedir. Bu yapida profesyonel
ve etnik kimlik algilar1 ve orgiitsel baglilik karmasik devamliligi artirmaktadir (Dew vd., 2005). Siirekli
tam zamanli ¢alisma, kadinlarda belirgin seviyede karmasik devamlilik yaratmaktadir. Kadinlar bu tiir
agir caligma kosullart altinda erkeklere nazaran daha savunmasiz durumdadirlar. Bu sebeple de kadinlar
bagliliklarin1 gdéstermek icin kendilerini daha ¢ok zorlama ihtiyaci hissetmektedirler (Bockerman ve
Laukkanen, 2009).

2.5.4. Calisan sesi ile isveren markasi algisi iligkisi

Isi ile duygusal bag kuran galisanlar dogrudan ses davramisinda bulunmaktadirlar (Luchak, 2003).
Calisanlar tarafindan olumlu algilanan iklimlerde ¢aligsan ses diizeyi yiiksektir (Hsiung ve Tsai, 2017).
Uzlasmaci bir iklim ¢aligan sesliligini artirmakta ve ses davranist da bu iklimi korumaktadir (Morrison,
2014; Pyman, Holland, Teicher ve Cooper, 2010). Fikir ve endiselerini ifade edebilen bir ¢aligan isi ile
ilgili iyi tutum ve davrams sergilemeye egilim gostermektedir (Morrison ve Milliken, 2000). Isi ve
orgiitii hakkinda genel olarak daha olumlu diisiincelere sahip olan bireyler memnuniyetsizlik
duyduklarinda ilgili sorunu ¢ézmeye ¢alismaktadirlar (Morrison, 2011). Isgdrenlerin kararlara katilim
misyonunun merkezinde yer alan ¢alisan sesi hem iggdrenin hem o6rgiitiin gelisimi ile sonuglanmaktadir
(Park ve Nawakitphaitoon, 2018). Calisanlara goriis ve endiselerini dile getirme imkani sunulmasi
olumlu orgiitsel sonuglar yaratmaktadir (Avery, McKay, Wilson, Volpone ve Killham, 2011; Morrison
ve Milliken, 2000). Calisan sesliligini kabul etmek is tatmini diizeylerini artiran yiiksek motivasyonlu
bir ortam yaratmaktadir (Alfayad ve Arif, 2017). Calisanlar sese sahip olduklarina inandiklarinda
orgiitsel bagliliklar1 artmaktadir (Burris, Detert ve Chiaburu, 2008; Farndale, Van Ruiten, Kelliher ve
Hope-Hailey, 2011).
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2.5.5. Calisan sesi ile farkhilik algisi iliskisi

21. ylizyilda orgiitler yiiksek diizeyde kendilerini ifade edebilen galiganlarin birtakim ayrintili ve 1srarci
ilgi ve endiseleriyle karsi karsiya gelmektedirler. Bu agidan ¢alisan sesini yonetme farklilik yonetimi ile
yakin bir iligki i¢erisinde olacaktir (Wilkinson, Dundon, Marchington ve Ackers, 2004). Syed (2014)
orgiitlerdeki kayip seslerle ilgili kavramsal ¢aligmasinda, farklilik yonetimini galigan sesi literatiiriindeki
kayip mercekler olarak kabul etmektedir. Farkliligin tiim yararlarin1 elde etmek igin farklilik
yonetiminin ¢alisan sesi literatiiriindeki enddistri iligkileri, orglitsel davranis, insan kaynaklar1 yonetimi
ve siyasal bilim alanlarinin var olan paradigmalariyla biitiinlestirilmesi gerektigini dnermektedir (Syed,
2014). Orgiitteki farkli ¢ikarlarin her birinin bir sesi olmas1 gerckmektedir. Farklilik konulari tiim
calisanlara is yerinde ses verme hakki1 taniyan orgiitsel katilimin merkezinde yer almalidir (Young, 1990,
s. 92). 21. yiizy1l orgiitlerinde bireylerin ve goriinmez azinliklarin susturulmasi ses agisindan olumsuz
sonuglar dogurabilmektedir (Bell, Ozbilgin, Beauregard ve Siirgevil, 2011). Farkliliklara deger veren
caliganlar kiiltiirel sinerji yaratmakta ve daha iyi is ¢iktilarina ulagmak i¢in farkliliklar1 avantaj elde
edecek sekilde kullanmaktadirlar (Pitts, 2006). Farkliliklarin etkin yonetilmesi ile is tatmini arasinda
giiclii bir iligki vardir (Pitts, 2009). Yiiksek diizeyde is tatmini duyan calisanlar daha fazla caligan
sesliligi sergilemektedirler (Withey ve Cooper, 1989). Is tatmini arttikca ses ve sadakatte de artis
olacaktir (Farrell ve Rusbult, 1992).

2.5.6. Isveren markasi algsi ile farkhhk algis iliskisi

“Azinlik grubu tyelerinin orgiitteki diger grup iyeleri, orgiit kiiltiirii ve degerleriyle biitiinlesme
derecelerine dair ¢alisanlarin ortak algisi” (Mor Barak, Cherin ve Berkman, 1998) olan farklilik iklimi
kiiltiirel farkliliklardan beslenmektedir ve bu farkliliklar bireysel ve orgiitsel ¢iktilar1 etkilemektedir
(McKay, Avery, Liao ve Morris, 2011). Esit istthdam algis1 ve politikasi, farklilik ihtiyac1 ve destegi,
adalet gibi pek ¢ok etken iggorenlerin algi ve tutumlarini etkilemektedir. Algi ve tutumlar ise ¢aliganlarin
orgiitii farkliliklara egilme konusunda degerlendirmeleri, orgiitsel baglilik ve is tatmini duymalar1 gibi
birgok ¢iktiyr yénlendirmektedir (Hicks-Clarke ve Iles, 2000). Orgiitlerin farkliliklar1 destekledigine
yonelik alg1 orgiitsel baglilik, kariyer ve is tatmini gibi bireysel ¢iktilarla pozitif (Gonzalez ve Denisi,
2009; McKay vd., 2007) iligkilidir. Calisanlarin drgiitsel otoritenin kendilerine saygi duydugunu ve
deger verdigini diisiinmesi Orgiit igindeki iletisimi olumlu ydnde etkilemektedir (Tangirala ve
Ramanujam, 2008). Farkli gegmislerden gelen calisanlar yeni fikirler ve yeni bakis agilar1 avantajlarina
sahiptir. Bu avantajlar1 yakalayabilmek icin yoneticilerin hem esit firsatlar yaratmasi hem de farkli
insanlarin bir arada yasamasini 6zendirici bir ortam olusturmasi gerekmektedir (Bogaert ve Vloeberghs,
2005). Syed (2014)’e gore karar alma siirecindeki artan kadin sesi sadece cinsiyet ayrimciligina karsi
bir ig ortam1 yaratmakla kalmayip, pozitif is ¢iktilar1 elde edilmesine de yardimei olacaktir.

3. Amag ve Yontem

Bu arastirma i¢in Etik Kurul Onay1 Giimiishane Universitesi'nin 10.03.2021 tarih ve E-95674917-
108.99-13243 sayili karar ile alinmistir. Yontem bashigi altinda arastirma evreni ve drneklemi, veri
toplama teknigi, dlgekler ve aragtirma modeli ve hipotezler iizerinde durulacaktir.

3.1. Arastirmanin evreni ve 6rneklemi

Insanlig1 etkisi altina alan pandemi kosullar1 dikkate alindiginda 7/24 hizmet sunma, kiiresel anlamda
faaliyette bulunma, birgok probleme karsin is basinda bulunma gibi niteliklerinden ilham alinarak
arastirma degiskenlerinin iligkilerini saptamak amaciyla lojistik kesimi tercih edilmistir. Lojistik
kesimine niceliksel agidan sinir koymanin giigliigii ve is gdren miktarina ulagmanin zorlugundan otiirii
zamansal ve maliyete dayali sebeplerden dolayi, Ornekleme tekniklerinden kolayda ornekleme
secilmistir. Arastirma 6rneklemi Ankara ilinde merkezi yer alan, ulusal ve uluslararasi diizeyde rekabet
eden bir lojistik firmasinin 336 isgéreninden meydana gelmektedir. Bahsedilen firmanin insan
kaynaklar1 departmanindan temin edilen ¢alisan envanterinde yer alan 374 igsgérenden izinde veya
yurtdisinda olanlardan ve anketi saglikli dolduramayanlardan dolayr 336 adet anket saglanmistir.
Deneklerin ilgili 6lgek maddelerini anlayarak cevapladiklari ve hasta olma durumunu kavradiklari
varsayilmistir.
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3.2. Veri toplama yontemi

Arastirmanin veri setine 2021°in Ocak-Subat aylarinda Ankara’da merkez ofisi bulunan bir lojistik
firmasinin is gorenlerinden anket ile ulagilmistir. Aragtirmadaki degiskenlerle alakali 6nceden yapilmis
aragtirmalar dikkate alinarak ve alanyazin taramasi gerceklestirilerek elde edilen anket formu is
gorenlere email aracilifiyla gonderilerek uygulamaya konulmustur. Form karmasik devamiilik, ¢alisan
sesi, farkhilik ve isveren markasi algist ve demografik degiskenler olarak 5 kisimdan meydana
gelmektedir. “Ulasilan veri seti SPSS27 ile SPSS Process Macro 2.16.3 programlarinda oncelikle
korelasyon ve daha sonra regresyon analizleri ile analiz edilmis ve ilgili analizler yapildiktan sonra
ulasilan sonuglar yoruma tabi tutulmustur” (Benk ve S6kmen, 2021).

3.3. Olgekler

Olgekler orijinal formlarindan dil uzmanlar1 aracihgiyla Tiirkge’ye cevrilerek uyarlanmis ve
uygulanmugtir. “Farklilik algisi igin Mor Barak vd. (1998)’nin bireysel (farklilik degeri ve rahatlik) ve
orgiitsel (adalet ve katilma) bilesenleriyle on alti maddeden olusan “Diversity Perceptions Scale”
Olceginden, ¢alisan sesi i¢cin Withey ve Cooper (1989)’1n {i¢ ifadelik “Voice” aracindan, karmasik
devamhilik igin (isi tamamlama ve dikkat dagmiklhigindan kaginma) Koopman vd. (2002)’nin alti
maddelik “Stanford Presenteeism Scale” enstriimanindan ve isveren markasi algisi i¢in Berthon vd.
(2005)’nin (ilgi, sosyal, ekonomik, gelisim ve uygulama) yirmi bes ifadelik “Employer Attractiveness
Scale” aracindan yararlanilmigtir. Faydalanilan 6lgeklerin bir¢ok arastirmada gecerlilik ve giivenirlik
analizleri gerceklestirilmis olmasmna ragmen yeniden incelenmislerdir. Olceklerde besli Likert
(1=Kesinlikle katilmiyorum’dan 5=Kesinlikle katiliyorum’a dogru siralanmaktadir) kullanilmistir”
(Benk ve S6kmen, 2021).

3.4. Arastirmanin modeli ve hipotezleri

“Bu arastirma mevcut bilgi kiimesini ¢ogaltma tarafiyla temel, degiskenler ile ilgili deterministik yapis1
ortaya koyma yoniiyle agiklayici, metot bakimindan nicel (nicel arastirma desenlerinden anket tiirii ve
nedensel tarama arastirmasi), zaman agisindan kesitsel ve mikro (¢alisanlar) analiz diizeyi olan bir
arastirmadir” (Benk ve Sokmen, 2021). Bu tiirlerden yola ¢ikarak, iligkili alan yazin noktasinda
arastirma; karmasik devamlilik, calisan sesi, igveren markasi ve farklilik algisi iligkilerini normal
sartlarda veya 21.yiizyilin kiiresel problemi olan pandemi durumunda 7/24 hizmet vermek zorunda
bulunan, oncii kesimler arasinda faaliyet gosteren, lojistik alaninda Ankara ilindeki bir firmanin
isgorenleri ornekleminde ele almay1 amaglamaktadir. Arastirma amacina bagli kalarak, alakali alan
yazindan saglanan bilgi havuzuna yaslanarak, benzesim kurularak Sekil 1’deki model ve modele dayali
hipotezler olusturulmustur:

H3

Karmasgsik Devamiliik

Farkhilik Algiss

H4

Sekil 1: Arastirma modeli

Ilgili literatiir, dogrudan veya analoiik yontem izlenerek ortaya konulan iliskilerden hareketle
kurgulanan arastirma hipotezleri sunlardir:

Hi: Karmasik devamlilik ¢alisan sesini anlamli olarak etkilemektedir.
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H,: Karmagik devamlilik igsveren markasi algisin1 anlamli olarak etkilemektedir.
Hs: Calisan sesi igveren markasi algisini anlamli olarak etkilemektedir.

Hai: Karmasik devamlilik farklilik algisini1 anlamli olarak etkilemektedir.

Hs: Calisan sesi farklilik algisini anlamli olarak etkilemektedir.

He: Isveren markasi algis1 farklilik algismni anlamli olarak etkilemektedir.

H7: Calisan sesi ve isveren markasi algis1 karmasik devamliligin farklilik algisina olan etkisine ardigik
aracilik etmektedirler.

Hs: Karmasik devamliligin farklilik algisina olan etkisine galigsan sesi aracilik etmektedir.
Ho: Karmasik devamliligin farklilik algisina olan etkisine isveren markasi algis1 aracilik etmektedir.
4. Bulgular ve yorum

Bulgular ve yorum baslig1 altinda giivenilirlik ve gecerlilik analizleri, katilimcilarin demografik bilgileri
ve iligki ve etki analizleri hakkinda bilgi verilecektir.

4.1. Giivenirlik analizi

Giivenirlik olmaksizin bir dl¢iim aracinin gegerliligi istatistiksel olarak anlamli kilinamamaktadir. Bu
acidan karmasik devamlilik, ¢alisan sesi, isveren markasi ve farklilik algis1 6lgek maddelerinin igsel
tutarliligr Cronbach’s Alpha (a) giivenirlik kat sayisiyla dl¢limlenmistir.

Tablo 4: Giivenirlik analizi sonu¢lar:

Olcek ifade sayis1 Cronbach’s a
Karmasik devamlilik 6 0,76
Calisan sesi 3 0,80
Isveren markasi algisi 25 0,95
Farklilik algist 16 0,83
Toplam 50 0,84

“Aragtirmada kullanilan 6l¢eklerin Cronbach’s « katsay1 degerleri 0,80 ile 0,95 arasinda olup, kabul
edilebilir deger olan 0,70’ten yliksektir. Herhangi bir maddenin silinmesi hélinde 6lgegin giivenilirlik
katsayisinin mevcut degerlerden yiiksek bir deger almadigi goriildiigiinden Olgekten madde
¢ikarilmamigtir” (Benk ve Sokmen, 2021).

4.2. Gegerlilik analizi

“Giivenirligi bulunan 6l¢cek maddelerinin yapisal gegerliligini sinamak amaciyla SPSS27 programinda
“maksimum olasuik” moduyla iliskili alanyazindan yola ¢ikilarak ve degiskenler arasinda iliski
bulundugu ongoriilerek egik dondiirme metotlarindan “Kaiser normalizasyonu ile oblimin” tekniginden
yararlanilmigtir. Biitiin degiskenlerin KMO degerleri makul alt limit 0,60’dan fazla ve Barlett kiiresellik
testleriyse (p<0,001) anlamhidir. Ozetle, arastirma &rneklemi faktér analizi icin yeterlilik
gostermektedir. Biitiin faktorlerin yiik degerleri 0,32’den fazladir. Faktor analizi neticesinde dzdegeri
(eigenvalue) 1’den fazla ve toplam varyansin %50’den fazlasini agiklayan karmagik devamlilik igin 2,
calisan sesi icin 1, igveren markasi icin 5 ve farklilik algis1 i¢in 4 boyuta ulagilmistir. Capraz yiiklenme
egilimine rastlanmadigindan 6l¢ek maddelerinden ¢ikarma islemi yapilmamistir. Arastirmada kullanilan
Koopman vd. (2002), Withey ve Cooper (1989), Berthon vd. (2005) ve Mor Barak vd. (1998)’ne ait
boyut adlandirmalarinin digina ¢ikilmayarak birebir uyumluluk sergilenmistir” (Benk ve Sokmen,
2021).

“Arastirma degiskenleri arasinda yer alan iligkileri ve etkileri saptamak amaciyla istatistiki analiz
yapilmadan evvel veri setinde normal dagilima goz atilmalidir. Carpikiik ve basikiik degerleri sirasiyla
karmasik devamlilik i¢in -0,05 ile -0,81; ¢alisan sesi igin -0,96 ile 0,95; isveren markasi algist i¢in -0,48
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ile -0,64 ve farklilik algisi igin -0,35 ile -0,67°dir. Carpikiik ve basikitk degerlerinin -1 ile +1 arasinda
bulunmast o verinin normal/ normale yakin dagildigina isaret olarak yorumlanabilir” (Tabachnick ve
Fidell,2013)”.

4.3. Katihmcilarin demografik bilgileri

Giivenirlik ve gecerlilik analizlerinin gergeklestirilmesiyle ve bunlara dayanarak oOl¢egin analiz
degerlerinin diismediginin belirlenmesiyle, Ol¢eklerden ifade ¢ikarilmadan frekans analizine
baslanmstir.

Tablo 5: Frekans analizi

Demografik Demografik  degiskenin

. o
degisken alt boyutu Frekans Yiizde (Yo)
o Kadin 236 70,2
Cinsiyet
Erkek 100 29,8
18-25 7 2,1
26-40 168 50
Yas
41-55 156 46,4
56-65 5 1,5
) Bekar 90 26,8
Medeni Durum i
Evli 246 73,2
[Ikogretim 4 1,2
Lise 22 6,5
_ Onlisans 138 41,1
Mezuniyet Durumu
Lisans 145 432
Yiiksek Lisans 26 1,7
Doktora 1 3
1-8 156 46,4
9-16 39 11,6
Calisma Siiresi 17-04 57 17
(sene)
25-32 82 24,4
33-40 2 ,6
Toplam 336 100

Tablo 5’te aktarildigi haliyle 336 calisanin 236 (%70,2) tanesi kadinlardan meydana gelmektedir.
Caliganlarin 7’si (%2,1) kariyer gelisim safthalarindan (Schuler,1995:124) “orgiite giris” 18-25 yas;
168’1 (%50) “ilk kariyer” 26-40 yas; 156’s1 (%46,4) “orta kariyer” 41-55 yas ve 5’1 (%1,5) “son kariyer”
56-65 yas araliginda yer almaktadir. Deneklerden 246 tanesi evlidir. Mezuniyet durumlarma goz
atildiginda 6n lisansla lisans egitimini tamamlayanlarin 283 (%84,3); ilk 6gretim mezunlarinin 4 ve
yiiksek lisansla doktora mezunlarinin 27 (%8) kisiden olustugu anlagilmaktadir. Calisma siireleri
bakimimdan 1-8 sene aras1 deneklerin %46,4’tine karsilik gelmektedir. 33-40 sene araligindaki is
gorenlerse 2 kisidir.

5. Bulgular

Bulgular boliimiinde iliski ve etki analizlerine ve analizlerin temel yorumlamalarina deginilecektir.
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5.1. Iliski analizi

“Bu agidan evren parametrelerine dair genellemede bulunmaya yarayan parametrik testlerden Pearson

korelasyon, basit ve ¢oklu dogrusal regresyon analizleriyle hipotezler sinanacaktir” (Benk ve Sokmen,
2021).

Tablo 6: Korelasyon analizi sonuclar:

Ortalama  [Standart [Karmasik isveren arklhihk
Degiskenler sapma devamlihik [Calisan sesi markasi algis1 [algisi
Karmasik devamlilik (3,55 90 1
Calisan sesi 3,94 .92 23" 1
[sverenmarkasi algis1 3,56 .90 46 48" 1
Farklilik algis1 3,62 69 407 AT 78" 1

** Korelasyon 0.01 (¢ift yonlii) diizeyinde anlamh

Tablo 6’da goriildiigli gibi, arastirma degiskenlerinin iligki yapisini ortaya koymak maksadiyla Pearson
korelasyon analizi gergeklestirilmistir. “Buna gore karmasik devamlilik ile; calisan sesi (r=0,23, zayif
derece, p<0.01) , isveren markast algisi (r=0,46, orta derece, p<0.01) ve farklilik algisi (r=0,40, orta
derece, p<0.01) arasindir.a anlamli ve dogru yonlii bir iliski bulgulanmistir. Calisan sesi ile; isveren
markast algist (r=0,48, orta derece, p<0.01) ve farklilik algisi (r=0,47, orta derece, p<0.01) arasinda
anlamli ve dogru yonlii bir iligki bulunmustur. Son olarak isveren markast algisi ile farkiiik algis
(r=0,78, giiclii derece, p<0.01) arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligki saptanmustir”.

5.2. Etki analizi

Degiskenler arasinda bulundugu varsayilan etki yapisini sinamak i¢in basit ve ¢oklu regresyon ve Hayes
(2018)’in Model 6-¢oklu ardisik aracilik analizi uygulanmistir. “Hayes (2018)’in Model 6-¢oklu ardisik
aracilik modellerinden 2 aracit degisken olan tiiriinde 3 adet dolayli ve 1 adet dogrudan etki
bulunmaktadir”. Bu baglamda ¢oklu ardisik aracilik modeli Sekil 2°de gosterilmistir.

o277
M1 :Cahisan Sesi - M2 isveren Markasi Algis:
5

X:Kamasik Devamhihlk - Y:Farkhihk Algis:

Sekil 2: Coklu ardisik aracihik modeli
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Tablo 7: Coklu ardisik aracilik analizi

Bagimh
Mi:Calisan sesi Mg:Isveren markasi algisi Y:Farkhlik algis1
Regresyon | g SH p Regresyon | g SH p Regresyon | g SH p
katsayilari katsayilar: katsayilari
Bagimsiz
ai 0,2385 0,06 | <001 a 0,3705 | 0,045 | <0,001 | ¢ 0,0376 | 0,03 0,2016
(dogrudan
etki)
--- --- --- d21 0,3879 | 0,044 | <0,001 | b: 0,0942 | 0,03 <0,001
X:KD - - --- - --- - b2 0,5344 | 0,03 <0,001
M1 3,092 0,20 | <0,001 | im2 0,713 0,210 | <0,001 | iv 1,211 0,13 <0,001
Mw:CS
R?=0,05 F(1,334)=19,1495 p<0,001 R2=0,36 F(2,333)=95,6727 p<0,001 R2=0,62 F(3,332)=179,8610
Ma:IMA p=0,2016 p>0,001
sabit
Toplam
Etki Modeli
(©)=
Dogrudan | ¢=0,0376+0,2699= 03075
(c)+Toplam | Ro=q 16 [F(1,334)=63,6992, p<0,001]
Dolayh Etki
Dolayh a1b:1=0,2385.0,0942= 0,0225 Giiven araliklari: 0,0084 ile 0,0432 arasinda
Etkil (aib:)
Karmagsik devamlilik -> Calisan sesi -> Farklilik algist
Dolayh a2, b=0,3705 . 0,5344=0,1980 Giiven araliklart: 0,1430 ile 0,2625 arasinda
Etki2 (az b2) .
Karmagsik devamlilik -> Igveren markasi algisi -> Farkhilik algisi
Dolayh a1 dz. by=0,2385 . 0,3879 . 0,5344= 0,0494 Giiven araliklari: 0,0289 ile 0,0765 arasinda
Etki3 (a1.d2w. .
by) Karmasik devamlilik -> Caligan sesi ->  Isveren markasi algist ->
Farkhilik algist
Toplam
Dolayh .
Etki=c-c' a1by+ @202+ a1, dz21.b2- 0,0225+0,1980+0,0494=0,2699 Giiven araliklary: 0,2104 ile 0,3358 arasinda
veya aibi+
azbz+ an.
d21.b2
Not: Yeniden drnekleme tekrar sayis1 5000 ve giiven seviyesi % 95; KD: Karmagtk Devamlilik, CS:Calisan sesi JMA:Isveren markast algist

Tablo 7’de aktarildigi gibi basit regresyon analiziyle karmasik devamliligin calisan sesi tizerinde
anlamli [F(1,334)= 19,1495, p<0,001] ve pozitif (5= 0,2385 =a; ile zayif derece) etkisinin bulundugu
saptanmustir. Bununla beraber, karmagsik devamliligin ¢alisan sesinin (R*=0,05) % 5’ini agikladig1 tespit
edilmistir. Ulasilan bu bulguya gore; varsayilan “karmasik devamlilik ¢alisan sesini anlamli olarak
etkilemektedir” (1. hipotez) hipotezi destek bulmustur.

X ve Mj beraber analize sokuldugunda; karmasik devamlilik ile calisan sesi igveren markast algisina
(sirastyla az= 0,3705 ve do;= 0,3879 orta diizeylerde) anlamli [F(2,333)= 95,6727, p<0,001] ve pozitif
etki etmektedir. Ayriyeten, bagimsiz (X) Ve birinci araci degisken (Mh) ikinci aract degiskendeki (My)
degisimin (R?= 0,36) % 36’sin1 agiklamaktadur.
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Ulasilan bu bulguya gore; varsayilan “karmasik devamlilik igveren markasi algisini anlamh olarak
etkilemektedir” (2. hipotez) ve “calisan sesi isveren markast algisini anlamli olarak etkilemektedir” (3.
hipotez) hipotezleri destek bulmustur.

Tablo 7°de Toplam Etki Model [c= 0,0376+0,2699= 0,3075]’inde karmasik devamiilik farklilik algisina
anlamli [F(1,334)= 63,6992, p<0,001] ve pozitif (5= 0,3075 =c ile orta derece) etki etmektedir. Bununla
beraber, karmasik devamhilik farklilik algismin (R*=0,16) % 16’smm1 agiklamaktadir. Ulasilan bu bulguya
gore; varsayilan “karmasik devamhhik farkhiik algisimi anlamh olarak etkilemektedir” (4. hipotez)
hipotezi destek bulmustur.

Tablo 7°de aktarildig1 haliyle; karmagsik devamlilik, ¢alisan sesi ve isveren markast algisinin analize
beraber sokulmasiyla, karmasik devamliligin farklilik algisina dogrudan etkisi (6= 0,0376 =c" zayif; =
0,0942 =b; zayif ve = 0,5344 =b, orta derecede) Toplam Etki Modeli’nde yer alan anlamlilig
[F(3,332)=179,8610, p=0,2016 p>,001 ve -0,0202 ile 0,0954 giiven araligi] koruyamamis ve karmagsik
devamliligin etkileme kat sayisi 0,3075 (c)’ten 0,0376 (¢*)’ya diislis gostererek; calisan sesi Ve igveren
markasi algismin ardisik tam aracuik vazifesi gordiigli saptanmistir. Bununla birlikte, karmasik
devamliligin ¢alisan sesi Ve isveren markas: algistyla beraber farklilik algismin (R*= 0,62) %62’sini
acikladigr gozlemlenmektedir.

Ulasilan bu bulguya gore; varsayilan “calisan sesi farklilik algisini anlaml olarak etkilemektedir” (5.
hipotez), “isveren markasi algisi farkiilik algisini anlamli olarak etkilemektedir” (6. hipotez) ve “calisan
sesi ve isveren markasi algisi karmasik devamlihigin farkhihk algisina olan etkisine ardisik aracilik
etmektedirler” (7. hipotez) hipotezleri destek bulmustur.

Tablo 7’°de aktarildig: haliyle; modelde yer alan en yiiksek dneme sahip etki katsayilar1 olan karmasik
devamliigin farkiilik algisina olan 3 adet dolayh etkisi, yani, karmasik devamliligin ¢alisan sesi ve
isveren markasi algisi Gizerinden farklilik algisim etkileme degerleri 0,0084 ile 0,0432 giiven aralig igin
a1b1=0,2385.0,0942=0,0225 =4; 0,1430 ile 0,2625 giiven araligi igin ay b,=0,3705 . 0,5344 =0,1980
=p ve 0,0289 ile 0,0765 giiven araligi igin a1 d21. b= 0,2385 . 0,3879 . 0,5344= 0,0494= f’tiir. Toplam
dolayh etkiyse, 0,2104 ile 0,3358 giiven aralig: i¢in a1 b1+ a2b+ a1 d21.b2- 0,0225+0,1980+0,0494 =
0,2699’dur. Bu noktada, 3 dolayl etki de pozitif ve anlamlidir. Ayriyeten, ikinci dolayl etki (Karmasik
devamlilik -> Isveren markasi algist -> Farklilik algisi) karmasik devamhiligm isveren markast algisi
tizerinden farklilik algisimi etkilemesi, Obiirlerine kiyasla daha yiiksek (,1980) etki giiciine sahiptir.
Ulasilan bu bulgulara gore; varsayilan “karmagsik devamliligin farklilik algisina olan etkisine ¢alisan
Sesi aracilik etmektedir” (8. hipotez) ve “karmagsik devamliligin farklilik algisina olan etkisine igveren
markast algist aracilik etmektedir” (9. hipotez) hipotezleri destek bulmustur.

6. Tartisma ve Sonug¢

Normal sartlarda ya da 21. ylizyilin kiiresel problemi olan pandemi durumunda 7/24 hizmet vermek
zorunda bulunan 6ncii sektorler icerisinde kendisine konum edinen lojistik kesimine uygulanan bu
caligmada, iliskili alanyazin noktasinda, arastirma karmasik devamlilik, ¢calisan sesi, isveren markasi ve
farklilik algisi arasinda var oldugu varsayilan iligkileri Ankara ilinde lojistik alaninda ¢alisan bir
firmanin is gorenleri 6rneklemi altinda incelemeyi amaglamaktadir. 336 calisandan saglanan veri setiyle,
arastirmanin degiskenlerinin iligkilerini belirlemek maksadiyla gergeklestirilen Pearson korelasyon
analizi bulgularina dayanarak, biitiin degiskenler igin istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii bir
iligki yapisina ulasilmigtir. Regresyon analizi neticesinde arastirma degiskenleri birbirlerine olan etkileri
gozlemlenmistir. Ancak, ilgili degiskenler arasindaki aragtirma sayisinin azlig1 ve arastirma modeli
baglaminda ilgili kavramlar1 biitiinciil a¢idan incelemenin getirdigi durumlar géz oniine alindiginda
literatiirden analojik olarak cikarsamalar yapilmistir. Bu baglamda ilgili arastirma sonuglari diger
caligmalarla; is yerinin olumlu orgiitsel Ozelliklerinin karmasik devamliligi azaltmasi (Bakker,
Demerouti ve Euwema, 2005) ; gelisim firsatlarinin igveren marka bagliligini etkileyerek karmasik
devamliliga doniismesi (Tanwar ve Prasad, 2016) ; kendisini igvereni ile yiiksek diizeyde tanimlamig
calisanlara sahip orgiitlerde daha diisiik devamsizlik ve daha az isten ayrilma niyeti sergilenmesi (Celani
ve Singh, 2011) ; takimlarini aile olarak algilayan g¢alisanlarin igveren marka bagliliklar1 ve takim
arkadaglarinin destegi ile baz1 ufak saglik problemlerini gérmezden gelmeleri (Dew, Keefe ve Small,
2005) ; tcret diizeyi yiiksek, ozerk, yetki sahibi ve igle ilgili geleceginde umutlu galiganlarda
pozisyonunu koruma veya ayni sartlar1 saglama konusundaki siiphelerden dolay1 karmasik devamlilik
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gosterilmesi (Aronsson vd., 2000; Johns, 2010) ; tam zamanli ¢alismanin kadinlarda belirgin seviyede
karmasik devamlilik yaratmasi (Bockerman ve Laukkanen, 2009) ; isgorenler tarafindan olumlu
algilanan iklimlerde ¢alisan ses diizeyinin yiiksekligi (Hsiung ve Tsai, 2017) ; farkliliklarin etkin
yonetilmesi ile is tatmini arasinda giiglii bir iligkinin olmasi (Pitts, 2009) ve yiiksek diizeyde is tatmini
duyan calisanlarin daha fazla ses vermeleri (Withey ve Cooper, 1989) ; oOrgiitlerin farkliliklar
destekledigine yonelik alginin isveren marka bagliligi, kariyer ve is tatmini ile pozitif iligkili olmas1
(McKay vd., 2007; Gonzalez ve Denisi, 2009) yonlerinden paralellik gostermektedir.

Tiim bunlardan hareketle, ulasilan analiz sonuglarina dayanarak; farkli goriis diinyalarinin kendisine ve
orgiitiine katma deger sagladigina inanan isgorenlerin sayis1 isletmenin ilerlemesi acisindan son derece
onem arz etmektedir. Fakat, orgiitiin gesitlilik (Ornegin, 1rk, cinsiyet, din) hakkinda bir biling olusturmak
adina optimum seviyede kaynak tahsis etmemesi isgorenlerin dikkatini ¢ekmistir. Bu manada isletmenin
uygun biitge ve zaman planlamasiyla gesitlilige onemle yaklagmasi salik verilmektedir. Isletmede
islerin, isleyislerin, siireglerin, 6zetle her seyin daha iyi, daha giizel, daha saglikli olabilmesi adina
caliganlar {istleriyle iletisim kurmakta ve bir problem ile yiiz yilize geldiklerinde, bu sorunu ¢6zebilmek
amaciyla oneri getirmektedirler. Obiir yandan, isgdrenler isletmeleriyle daha ¢ok hissi yakinlik
olusturduklarindan 6tiirii, olasi bir sorun i¢in resmi makamlara yazili bilgi verme ve bagvurmada istekli
davranmamaktadirlar. Saglik problemi olmasina ragmen isle alakali zorlayici gérev ve sorumluluklar
yerine getirme diisturuna vakif isgorenlerin sayisi dikkatlerden kagmamaktadir. Sorumluluklarinin
bilincinde olan isgoérenlerin bulunmasina ragmen, baska problem goriilmeyen is gilinlerine nazaran
kisilerin stres yonetimi agisindan zorluk yasadig1 gozlemlenmistir. Ayrica, mesai arkadaslari ile yakin
iliski kurulabilmesi igsveren markasi algisi adina bireyleri giidiilemektedir. Isletmesini kabullenen ve
seven igsgorenlerin diger is piyasasi firsatlarin1 gérmezden gelmesi son derece 6nem arz etmektedir.

Birgok konuda onerildigi gibi, devamsizliktan ve karmasik devamliliktan kaginmak isteyen igletmelerin
dengeli kararlar almasi i¢in Oncelikle yonetimin problemi tanimasi ve kabul etmesi ¢ok O6nemlidir.
Calisan, hasta halde ise gitmesinin 6rgiit tarafindan nasil karsilanacagini bilmelidir. Isgdrenlerin hangi
durumlarda evde kalmalari, hangi hallerde ise donmeleri gerektigi anlasilir bir hale getirilmelidir.
Karmagik devamliligin azaltilmasi igin Orgiitlerin esnek calisma saatleri, evden ¢alisma, sanal agda
caligma gibi is tasarim yontemlerinden ve Orgiitsel yedekleme gibi insan kaynaklari uygulamalarindan
yararlanmasi ise yarayabilir. Bu anlamda izin sonu doniislerinin is yiikii olarak ¢alisana yansitilmamasi
ve ikdme bir calisanin varlig1 6nemlidir. Sonug olarak, orgiitler gerekli kaynaklari (para, zaman, insan
gibi) dogru kullanmalidir. Calisanlar gerek bedensel gerek psikolojik ciddi sorunlar1 bulundugunda is
yerine gelmemelidirler. Bu agidan 6rgiit izin politikasini esnetmelidir. Orgiitler calisanlarina birgok
konuda endise tasimadan islerini en iyi sekilde yapma firsatin1 yaratmalidirlar.

Her bir yonetici, agik kap1 politikasini zaman yonetimi esaslarina dikkat ederek, kendi ulasilabilirligini
ve cevap vermeye istekliligini astlarina gdstermelidir. Boylelikle ¢ift yonlii iletisimin getirdigi ast-iist
etkilesimi ile fikirlerin paylasilmas1 ve yayilmasi kolaylagacaktir. Ayrica ses veren sadik ¢alisanlara
para, terfi, takdir gibi 6diiller verilmelidir. Bu anlamda sessiz kalanlar da 6zendirilebilir.

Yetki ve giiclendirmeden yararlanilmasi, liyakate dayali yonetim uygulamalariin gergeklestirilmesi,
dogru yetenek yonetimi, isgorenleri doyuma ulastiran {icretleme islevinin bulunmasi, basarilara dogru
zamanda 6diil verilmesi orgiit i¢cin 6nem tagimaktadir. Tiim yoneticiler astlariyla saglikli ve yakin bir
iletisim kurarlarsa igsgdrenlerin destek algilariyla beraber igverenlerine dair pozitif algilamalar1 daha da
gelisme gosterecektir. Isletmeler giidiileme tekniklerinden yararlanirken, isgdrenlerinden goriis alip,
onlarin istek ve ihtiyaclara dikkatle odaklanmalidirlar. Boylelikle, ¢alisanlarii dogru bir bigimde
giidiileyebilirler.

Farkli 6zellikleri ile bir arada bulunan insanlarin yasadig1 dogal ¢atigsmanin dengelenmesi i¢in zaman
esaslarina uygun olarak orgiitsel ve kiiltiirel diizenlemeler yapilmalidir. Orgiite deger katan tiim
farkliliklar ayrimcilik yapilmaksizin desteklenmelidir. Farklilik algismin bilinglendirilmesi adina
isletmeler tiim calisanlarina saygi ve adalet Olgiileri igerisinde muamele etmelidirler. Bu bakis agisini
uygulayanlar yiikselme, {icret ve odiillendirme islevlerini liyakate ve performansa dayali olarak
gerceklestirmelidirler. Isletmeler calisanlar arasindaki benzerligin amag, deger, vizyon uyumu
paralelinde; farkliligin ise bireysel kiiltiir, yaraticilik anlaminda olmasina 6zen gostermelidirler.
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Bu arastirmada kullanilan kolayda ornekleme teknigi ile elde edilen analiz sonuglarinin aragtirma
evrenini temsil etmedeki zayifligindan dolayir arastirmacilara olasitliklt  orneklem tekniklerini
kullanmalari tavsiye edilmektedir. Kesitsel olarak gergeklestirilen bu arastirmada incelenen degiskenler
arasinda nedensellik iligkisi kurmakta giigliikler yasandigindan gelecekteki arastirmacilara boylamsal
bir aragtirma yapmalar1 Onerilmektedir. Ayrica, 6zel sektorde gerceklestirilen bu arastirmanin ilgili
degiskenlerle birlikte kamu sektoriinde uygulanmasinin literatiire katki sunacag diisiiniilmektedir.
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Extensive Summary
Introduction

The presenteeism term was used by Koopman et al. (2002), based on the research, scale items, and point
of view, it will be used to mean that "the employee can come to the workplace and perform adequately
even if he/she has any problems or believes in this as motivated". In the dynamic business world of the
21st century, organizations have to adapt very quickly to the changes in the external environment and
often have to go through some changes. Suggestions of employees in order to react quickly to all these;
it is highly functional in the effectiveness and efficiency of the organization and in making the right
decisions (Morrison & Milliken, 2000; Whiting, Podsakoff & Pierce, 2008). Employee voice concept;
it is examined in terms of establishing and implementing mechanisms where employees can convey
their suggestions and opinions in the fields of "organizational behavior", "human resources
management” and "industrial relations™ (Dundon, Wilkinson, Marchington & Ackers, 2004). The
mechanisms by which employees can convey their suggestions and opinions consist of employee
management meetings, advisory services, suggestion systems, question and answer programs, non-
management task forces, complaint procedures, control units and feedback screenings (Spencer, 1986).
Employer branding; employs the principles of marketing, organizational behavior, psychology, human
resources management and strategic management in employment (Adler & Ghiselli, 2015; Aggerholm,
Andersen & Thomsen, 2011; Ambler & Barrow, 1996; Backhaus & Tikoo, 2004; Berthon, Ewing &
Hah, 2005; Edwards, 2010; Ewing, Pitt, De Bussy, & Berthon, 2002; Figurska & Matuska, 2013; Foster,
Punjaisri & Cheng, 2010; Franca & Pahor, 2012). According to Love and Singh (2011) the reason for
the increasing importance of employer branding is that over the years, organizations have realized that
creating effective brand associations creates a competitive advantage, helping employees to internalize
the values of the organization, making them attractive and achieving positive results in terms of
employee retention. With the 21st century, important changes such as the globalization of the labor
market, the strengthening of social sensitivity about discrimination, the increase in the weight of women
and ethnic groups in the workforce, the decrease in the need for individuals with different lifestyles and
tendencies to hide themselves, and the deepening of intergenerational differences, began to change the
perspectives of managers towards people. Predictions show that women, minorities, ethnic groups and
individuals with different lifestyles will take more place in the workforce profile of organizations. It has

2 Bu makale; 2021 yilinda Ankara’da merkez ofisi bulunan bir lojistik firmasinin ¢alisanlar ile anket yapilan bir aragtirma
olup, Prof. Dr. Alptekin SOKMEN danigmanliginda Ars. Gér. Osman BENK’in tamamladifi “Calisan Sesi, Karmagik
Devamlilik, Isveren Markas1 Ve Farklilik Algisi Iligkisi” adl1 doktora tezinden iiretilmistir.
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begun to be accepted as a managerial strategy that can bring organizational functionality and competitive
advantage to businesses only by effectively and efficiently managing individual differences, which are
considered to enrich the creativity and innovation potential of the changing workforce profile
(Shackelford, 2003; Roberson & Park, 2007; Cole & Salimath, 2013).

Purpose and Methodology

Considering the pandemic conditions affecting humanity, the logistics sector was preferred in order to
determine the relationships of the research variables, inspired by its qualities such as providing 24/7
service, operating globally, and being at work despite many problems. Convenience sampling was
chosen among the sampling techniques due to the difficulty of quantitatively limiting the logistics sector
and the difficulty of reaching the number of employees, due to temporal and cost-based reasons. The
research sample consists of 336 employees of a logistics company located in the city of Ankara and
competing at national and international level. Of the 374 employees included in the employee inventory
obtained from the human resources department of the aforementioned company, 336 questionnaires
were provided due to those who were on leave or abroad and could not fill the questionnaire properly.
It was assumed that the subjects understood and answered the relevant scale items and comprehended
the state of being sick.

The data set of the research was obtained through a questionnaire from the employees of a logistics
company with a head office in Ankara in January-February 2021. The questionnaire form, which was
obtained by taking into account the previous researches related to the variables in the research and by
performing a literature review, was sent to the employees via e-mail and put into practice. The form
consists of 5 parts as presenteeism, employee voice, diversity and employer brand perception, and
demographic variables. “The data set obtained was analyzed first with correlation and then with
regression analyzes in Spss27 and Spss Process Macro 2.16.3 programs, and the results were interpreted
after the relevant analyzes were made” (Benk and Sékmen, 2021).

“For the perception of diversity, Mor Barak et al. (1998)'s "Diversity Perceptions Scale" consisting of
sixteen items with individual (difference value and comfort) and organizational (justice and
participation) components, Withey and Cooper (1989)'s three-expression "Voice" tool for employee
voice, presenteeism (work completion and avoidance of distraction) Koopman et al. (2002) six-item
"Stanford Presenteeism Scale" and for employer brand perception, Berthon et al. (2005)'s (interest,
social, economic, development and practice) tool of "Employer Attractiveness Scale" with twenty-five
expressions was used. Although the validity and reliability analyzes of the used scales were carried out
in many studies, they were re-examined. Five-point Likert scales (1=strongly disagree to 5=strongly
agree) were used” (Benk & Sokmen, 2021).

“This research is fundamental in terms of multiplying the existing information set, explanatory in terms
of revealing the deterministic structure about the variables, quantitative in terms of method
(questionnaire type and causal survey research from quantitative research designs), cross-sectional in
terms of time and micro (employees) analysis level” (Benk & S6kmen, 2021).

The research hypotheses that are based on the related literature and the relationships put forward by
following the direct or analogical method are as follows:

H1: Presenteeism significantly affects employee voice.

H2: Presenteeism significantly affects employer brand perception.

H3: Employee voice significantly affects employer brand perception.

H4: Presenteeism significantly affects the perception of diversity.

H5: Employee voice significantly affects the perception of diversity.

H6: Employer brand perception significantly affects the perception of diversity.

H7: Employee voice and employer brand perceptions mediate the effect of presenteeism on perception
of diversity sequentially.

H8: The effect of presenteeism on the perception of diversity is mediated by the voice of the worker.
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HO9: The effect of presenteeism on perception of diversity is mediated by employer brand perception.
Discussion and Findings

In this context, the results of the relevant research and other studies; positive organizational
characteristics of the workplace reduce presenteeism (Bakker, Demerouti, & Euwema, 2005); the
transformation of wage structure and development opportunities into presenteeism by affecting
employer brand loyalty (Tanwar & Prasad, 2016); exhibiting lower absenteeism and less turnover
intention in organizations with employees who identify themselves with their employers at a high level
(Celani & Singh, 2011); employees who perceive their teams as family ignore some minor health
problems with their employer brand loyalty and support of their teammates (Dew, Keefe, & Small,
2005); complicated persistence in high-paid, autonomous, empowered and hopeful employees due to
doubts about maintaining their position or meeting the same conditions (Aronsson et al., 2000; Johns,
2010); the fact that full-time work creates a markedly complex persistence in women (Bdockerman &
Laukkanen, 2009); the loudness of the employee's noise level in climates perceived positively by the
employees (Hsiung & Tsai, 2017); there is a strong relationship between effective diversity management
and job satisfaction (Pitts, 2009) and employees with high job satisfaction give more voice (Withey &
Cooper, 1989); the perception that organizations support diversity is positively related to employer
brand loyalty, career and job satisfaction (McKay et al., 2007; Gonzalez & Denisi, 2009).
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