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BEYAN

Isveren Marka Algisinin Calismaya Tutkunluk Uzerine Etkisi ve Pozitif Psikolojik
Sermayenin Diizenleyici Rolii adli yiiksek lisans tezinin hazirlik ve yazimi sirasinda
bilimsel ahlak kurallarina uydugumu, baskalarinin eserlerinden yararlandigim
boliimlerde bilimsel kurallara uygun olarak atifta bulundugumu, kullandigim verilerde
herhangi bir tahrifat yapmadigimi, tezin herhangi bir kismini1 Bilecik Seyh Edebali
Universitesi veya baska bir iiniversitedeki baska bir tez ¢alismasi olarak sunmadigimi

beyan ederim.

Erdem ORHAN
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OZET

Giliniimiiz rekabet kosullarinda, insan faktoriiniin ve isleriyle alakali psikolojik
baglantilarinin &nemi giderek artmaktadir. Isveren markasi uygulamalari, dzellikle insan
kaynaklar1 yonetimi siirecinin ve faaliyetlerinin gelistirilerek etkinliginin artirilmasini (Kunerth
& Mosley, 2011, s. 19); beklenen yetkinliklere sahip ve isletmenin temel yetenekleri ile
uyumlu, taklit edilmesi zor, ayirt edici ve essiz nitelikteki potansiyel insan kaynaginin isletmeye
cekilmesini (Sehgal & Malati, 2013, s. 57) ve mevcut insan kaynaginin orgiitsel bagliligini,
motivasyonunu ve performansini artirarak isletmede tutulmasini saglamaktadir.

Seligman ve arkadaslari, calisanlarin psikolojik baglantilarinin incelenmesinden
hareketle calisanlarin fizyolojik ve psikolojik olarak saglikli olmasi, sahip olduklar
potansiyellerini ger¢eklestirmeleri, mutlu ve verimli bir sekilde ¢alisabilmeleri amaciyla pozitif
psikoloji yaklasimma duyulan ihtiyacin arttigimi  ve c¢alisanlarin pozitif taraflarina
odaklanmanmn 6nemini vurgulamaktadir (Luthans, vd., 2006, s. 26). Pozitif psikolojinin
isletmelere yansimasi olarak kabul edilen pozitif orgiitsel davranig yaklasimi; nitelikli
potansiyel ¢alisanlarin isletmeye kazandirilmasinin yani sira mevcut ¢alisanlarin psikolojik
kapasitelerinin  gelistirilmesi ve performansimin arttirilmasina yonelik faaliyetleri de
icermektedir (Luthans, 2002, s. 59).

Isletmelerin, isveren markasi yonetimi kapsaminda ¢alisanlarin ihtiyag ve beklentilerine
uygun olarak yiirlitmekte oldugu tiim faaliyetler ve sunulan tiim faydalar; calisanlarin dinglik,
adanmiglik ve yogunlasma gibi c¢alismaya iliskin pozitif ruh halleri iizerine odaklanarak
caligmaya tutkunlugunun artirilmasina, ¢alisanlarin gelistirilebilir nitelikte olan ve performans
tizerinde etkili oldugu bilinen 6z-yeterlilik, umut, iyimserlik ve esneklik bilesenleri ile ele
alinan pozitif psikolojik sermayenin de gelistirilmesine katkida bulunmaktadr.

Ilgili literatiirde isveren markasi, calismaya tutkunluk ve pozitif psikolojik sermaye
kavramlar tizerine yapilan ¢alismalar sinirlidir. Arastirmanin amaci; literatiirde sinirli olarak
calisilan bu alan {izerine odaklanarak, ilgili yazinina katkida bulunmaktir.

Bu ¢alismada, kolayda &rnekleme yontemi ile Istanbul’da Lojistik ve Tedarik Zinciri
Sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde istihdam eden 275 beyaz yaka calisanindan anket
yontemi ile veriler elde edilmis ve istatistiki yontemler kullanilarak analiz edilmistir. Analiz
sonuglarina gore igveren markasi algisi, ¢alismaya tutkunluk ve pozitif psikolojik sermaye
kavramlarinin birbirleri ile iliskili kavramlar oldugu; isveren markasi algisinin, calismaya
tutkunluk tizerinde etkisi oldugu ve isveren markasinin ¢alismaya tutkunluk ile iliskisinde
pozitif psikolojik sermayenin diizenleyici roliiniin oldugu sonucuna varilmistir.

Anahtar Kelimeler: isveren Markasi, Calismaya Tutkunluk, Pozitif Psikolojik Sermaye



ABSTRACT

In today's competitive conditions, the importance of the human factor and psychological
connections related to their work is increasing. Employer brand practices provide increasing
the efficiency of the human resources management process and activities (Kunerth & Mosley,
2011, p. 19). Furthermore, it ensures that the potential human resources with the expected
competencies and which are compatible with the basic skills of the company, difficult to imitate,
are distinguished and unique, are attracted to the company (Sehgal & Malati, 2013, p. 57), and
it is provide to kept in the company by increasing the organizational commitment, motivation
and performance of the existing human resource.

Seligman et al. emphasizes the importance of focusing on the positive aspects of
employees, increasing the need for positive psychology approach and examining the
psychological connections of the employees in order to ensure that the employees are
physiologically and psychologically healthy, to realize their potential, to work happily and
efficiently, by examining the psychological connections of the employees. (Luthans et al., 2006
p.26). Positive organizational behavior approach is accepted as the reflection of positive
psychology to companies. In addition to this approach bringing qualified potential employees
into action, it also includes activities for the existing employees to improve the psychological
capacities and increase the performance (Luthans, 20023, p. 59).

All activities and benefits, compatible with the needs and expectations of employees,
offered by companies in the perspective of employer brand management contributes to
increasing the work engagement, which is characterized by the components of vigor, dedication
and absorption, by focusing on the positive moods. Furthermore, this approach contributes the
development of positive psychological capital, which is characterized by the components of
confidence, hope, optimism and resilience, that are known to be effective on performance.

In the related literature, studies on employer brand, work engagement and positive
psychological capital for work are limited. The purpose of this research is contribute to the
related literature by focusing on this field which is studied limitedly in the literature.

In this study, data was obtained from 275 white-collar employees working in the
companies which in Istanbul, operating in the Logistics and Supply Chain Sector. Data analyzed
using statistical methods. According to results of the analysis, employer brand perception, work
engagement and positive psychological capital are interrelated concepts. Employer brand
perception have a significant effect on work engagement. Another finding is that positive
psychological capital has a moderator effect in the relationship between employer brand
perception and work engagement.

Key Words: Employer Brand, Work Engagement, Positive Psychological Capital
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GIRIS
Modernist goriis agisindan insan kaynagi orgiitlerde karar alan ve uygulayan tek canlidir
ve benzersiz, ikame edilemeyen, taklit edilmesi zor bir kaynak olarak isletmelere rekabet
{istiinliigii saglamaktadir. Isletmeler siirdiiriilebilir bir rekabet {istiinliigii saglamak ve
faaliyetlerini etkin ve verimli bir sekilde yiiriitebilmek i¢in ihtiya¢ duydugu insan kaynagini
isletmeye ¢ekebilmek ve elde tutabilmek amaciyla bir markalagma ihtiyacina gerek duymus ve

isveren markasi kavrami ortaya ¢ikmustir.

Ambler ve Barrow (1996, s. 187), isveren markasini “Ise alim ile saglanan ve istihdam
eden isletme ile tanimlanan fonksiyonel, ekonomik ve psikolojik yararlar paketidir.” olarak
tanimlamigtir. Backhaus ve Tikoo (2004, s. 502) tarafindan yapilan diger bir tanima gore ise
isveren markasi; isletmenin 6zelliklerinin bir igveren olarak rakip isletmelerden farklilagmasini
ifade etmekte ve igverenin, ¢alisma ortamina ya da ise yonelik olarak vaatlerini essiz yoniiyle

sunmay1 vurgulamaktadir.

Isveren markasi uygulamalarmin temel iki amaci; potansiyel calisanlari isletmeye
cekebilmek ve mevcut ¢alisanlar elde tutmaktir. Isveren markasi uygulamalari, ¢alisanlari
isletmeye ¢eken ve motive eden tiim essiz ve farklilastirilmis davranis, politika ve faydalar

icermektedir.

Giliniimiiz rekabet kosullarinda, insan faktoriiniin ve isleriyle alakali olan psikolojik
baglantilariin énemi giin gegtikce artmaktadir. Isveren markasi uygulamalari, dzellikle insan
kaynaklar1 yonetimi siirecinin ve faaliyetlerinin gelistirilerek etkinliginin artirilmasini (Kunerth
& Mosley, 2011, s. 19); beklenen yetkinliklere sahip ve isletmenin temel yetenekleri ile
uyumlu, taklit edilmesi zor, ayirt edici ve essiz nitelikteki potansiyel insan kaynaginin isletmeye
cekilmesini (Sehgal & Malati, 2013, s. 57) ve mevcut insan kaynaginin orgiitsel baglhiligini,

motivasyonunu ve performansini artirarak isletmede tutulmasini saglamaktadir.

Ikinci béliimde pozitif psikolojik yaklagim cercevesinde calismaya tutkunluk ve pozitif
psikolojik sermaye kavramlarina deginilmekte ve igveren markasi, calismaya tutkunluk ve
pozitif psikolojik sermaye arasindaki iliski teorik ¢ercevede incelenmektedir. Pozitif psikoloji;
bireylerin ve toplumlarin gelisimine katki saglamakta ve yasami daha anlamli, kaliteli hale
getirebilmenin yollarini aramaktadir. Isletmelerde, ¢alisanlarin pozitif yanlarina odaklanilmasi
ve pozitif yonlendirilmeleri, is tatmini, orgiitsel baglilik, motivasyon, performans ve verimlilik
gibi birey ya da orgiit odakl pozitif ¢iktilara olumlu katkilarda bulunmaktadir (Narcikara, 2017,
s. 30).



Seligman ve arkadaslari, calisanlarin psikolojik baglantilarinin incelenmesinden
hareketle calisanlarin fizyolojik ve psikolojik olarak saglikli olmasi, sahip olduklari
potansiyellerini gerceklestirmeleri, mutlu ve verimli bir sekilde ¢alisabilmeleri amaciyla pozitif
psikoloji yaklasimina duyulan ihtiyacin arttigini belirtmekte ve ¢alisanlarin pozitif taraflarina
odaklanmanin 6nemi vurgulamaktadir (Luthans, Vogelgesang, & Lester, 2006, s. 26). Pozitif
psikolojinin isletmelere yansimasi olarak kabul edilen pozitif orglitsel davranis yaklasimi;
nitelikli potansiyel calisanlarin igletmeye kazandirilmasinin yani sira mevcut c¢alisanlarin
psikolojik kapasitelerinin gelistirilmesi ve performansinin arttirilmasina yonelik faaliyetleri de

icermektedir (Luthans, 2002, s. 59).

Pozitif psikoloji yaklasimi ¢ercevesinde, isletmelerin c¢alisanlarin ihtiyag ve
beklentilerine uygun olarak igveren markasi kapsaminda yiriitmiis oldugu tiim faaliyetler ve
davranislar ile sunulan tiim yararlar; ¢calisanlarin dinglik, adanmislik ve yogunlagsma gibi ruh
halleri ile ¢alismaya tutkunlugunun artirilmasina, ¢alisanin gelistirilebilir nitelikte olan ve
performans lizerinde etkili olan 6z-yeterlilik, umut, iyimserlik ve esneklik bilesenlerini igeren

pozitif psikolojik sermayelerinin de gelistirilmesine katkida bulunmaktadir.

Ugiincii béliimde de yer aldig1 iizere; isveren markasi algisi, ¢alismaya tutkunluk ve
pozitif psikolojik sermaye arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla Istanbul’da Lojistik ve
Tedarik Zinciri Sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde istihndam eden 275 beyaz yaka
caliganindan anket yontemi ile veriler elde edilmistir. Elde edilen veriler istatistiki yontemler
kullanilarak analiz edilmistir. Yapilan analizler sonucunda isveren markasi algisi, calismaya
tutkunluk ve pozitif psikolojik sermayenin birbiri ile iliski kavramlar oldugu sonucuna
varilmistir. Ayrica igveren markasi algisinin ¢alismaya tutkunluk iizerinde anlamli bir etkisi
oldugu, igveren markasi algisi ile ¢aligmaya tutkunluk arasindaki iliskide pozitif psikolojik

sermayenin diizenleyici roliiniin bulundugu sonucuna varilmistir.



BiRINCI BOLUM
ISVEREN MARKASI

1.1.  isveren Markas1 Kavram

Isletmelere bulundugu gevrede rekabet avantaji saglayabilecek varlik ve yetenekler
nadir ve degerli kabul edilir. Bu varlik ve yeteneklerin taklit ya da ikame edilmesi miimkiin
degildir (Ulgen & Mirze, 2013, s. 120). isletmelerin sahip oldugu varlik ve kaynaklar arasinda
yer alan insan kaynagi; nadir olan, taklit ve ikame edilemeyen, niteliksel olarak deger yaratan
ve bu sebeple degerli kabul edilen en dnemli unsur olarak karsimiza ¢gikmaktadir. Insan kaynag,
isletmelerin sahip oldugu diger kaynaklardan farkli olarak karar alabilen ve bu kararlari

uygulayabilen tek unsurdur (Dinger, 2013, s. 130).

Tarihsel siireg icerisinde geleneksel insan kaynaklart yonetimi uygulamalart; nitelikli
insan kaynaginin ihtiya¢ ve beklentilerini karsilama, isletmeye ¢ekebilme ve elde tutabilme
konusunda yetersiz kalmistir. Bu nedenle igveren markasi gibi stratejik boyutta ele alinan bir

markalagma yaklasimina ihtiya¢ duyulmustur.

Isveren markasi kavrami, pazarlama yonetim siireclerinin potansiyel calisanlarin
cezbedilerek igletmeye c¢ekilebilmesi ve mevcut calisanlarin elde tutulmasi siireglerine
uygulanabilecegi diislincesiyle ilk kez Ambler ve Barrow tarafindan 1996 yilinda
yayinladiklar1 “The Employer Brand” baglikli makalelerinde ortaya atilmistir. Ambler ve
Barrow (1996, s. 187), isveren markasini “Ise alim ile saglanan ve istihdam eden igletme ile

tamimlanan fonksiyonel, ekonomik ve psikolojik yararlar paketidir.” olarak tanimlamistir.

Fonksiyonel ve ekonomik yararlar; sektor ortalamasinin tizerinde adil bir ticret sistemi
ve yan ddemeler, giivenli bir ¢calisma ortamu, is giivencesi, is sagligi ve giivenligi, kariyer ve
terfi imkanlari, egitim ve gelistirme firsatlari, objektif bir performans ve ddiillendirme sistemi,
teknolojinin kullanilmasi gibi yararlar1 kapsamaktadir. Psikolojik yararlar ise; ¢alisanlarin 6z
kimligini koruma ve 6zsaygisini siirdiirme, is-6zel yasam dengesi, takdir edilme ve taninma,
sosyal statii, kisisel gii¢ ve yetke sahibi olma, bireysel imajin1 gelistirme imkani, kendilerini
ifade etme imkéani, olumlu bir 6rgiit iklimi ve Orgiit kiiltiirii altinda ¢alisma gibi yararlari

icermektedir.

Backhaus ve Tikoo tarafindan yapilan diger bir tanima goére ise isveren markasi,
isletmenin 6zelliklerinin bir igveren olarak rakip isletmelerden farklilagsmasini ifade etmektedir.

Ayrica igverenin, ¢alisma ortamina ya da ise yonelik olarak vaatlerini essiz yonleriyle sunmay1



vurgulamaktadir (2004, s. 502). Biitiinciil bir bakis agisiyla isveren markasinin, potansiyel insan
kaynagini cezbederek isletmeye ¢ekme ve mevcut insan kaynagmi ise motive ederek elde
tutmaya yonelik iki amaci bulunmaktadir. Isveren markasi, isletmenin marka kimligi altinda
kendine 6zgii deger sistemini, politika ve davraniglarini igermektedir (Backhaus & Tikoo, 2004,
s. 502). Bu nedenle isletmeler, insan kaynaginin stratejik 6éneminin giderek 6n plana ¢iktigi
giiniimiizde insan kaynagin1 isletmeye ¢ekebilmek ve isletmede tutabilmek i¢in dogru deger ve

faydalar1 sunmak zorundadir (Gegez & Kantur, 2018, s. 828).

Backhaus ve Tikoo tarafindan gelistirilen isveren markasi modeli, isveren marka
sadakati ve isveren marka imaj1 temeli {izerine kurulmustur. Isletmeler, nitelikli insan kaynagini
isletmeye ¢ekebilmek igin marka ile ilgili cagrisimlar olusturmakta ve olumlu bir isveren imaji
yaratmak istemektedir. Yaratilan bu imaj, potansiyel ¢alisanlarin zihninde isletmenin ¢aligilmak
istenen bir yer olarak canlanmasini saglayacaktir. Bu nedenle isletmenin bir igveren olarak

tercih edilme diizeyi de artacaktir.

Backhaus ve Tikoo, kavramsal ¢alismalarinda mevcut galisanlar i¢in igveren markasini
orgiitsel kiiltlir ve orgiitsel 6zdeslesme ile potansiyel calisanlar i¢in ise marka degeri ve marka
imaju ile iliskilendirerek tiim bu kavramlarin 6nemini vurgulamistir (Gegez & Kantur, 2018, s.
828). Backhaus ve Tikoo, isveren markasi uygulamalari ile orgiitsel kimligin ve Orgiit
kiiltiiriniin ¢alisanlara aktarilabilecegini ifade etmektedir. Potansiyel insan kaynagi, igveren
marka imajimin kendi beklenti ve ihtiyaglarini ne diizeyde karsiladigi, kisiligi ve degerleri ile
ne kadar uyumlu oldugunu karsilastirmaktadir (Backhaus & Tikoo, 2004, s. 506). Isletme ile
potansiyel adaylarin ihtiyag, beklenti ve degerleri birbirine ne kadar uyumlu olursa potansiyel

adayin isletmeye olan ilgisi de o derece artmaktadir (Cable & Judge, 1997, s. 507).

Bir bagka tanima gore ise isveren markasi, isletmenin insan kaynagi tarafindan daha
cekici bir yer olarak algilanmasina yonelik tiim ¢abalari igermektedir (Berthon, Ewing, & Hah,
2005, s. 153). Dell ve Ainspan’a gore ise isveren markasi, isletme biinyesindeki ¢alisma
deneyimi hakkinda potansiyel ¢alisanlara bilgi aktaran stratejik bir aragtir ve bu arag nitelikli
insan kaynaginin isletmeye ¢ekilmesini saglamaktadir (Edwards, 2005, s. 266). Giiniimiizde
birgok oOrgilit zaman, para ve emek harcayarak itibarlarin1 artirmaya ve marka degerlerini
yapilandirmaya calismaktadir. Isveren markasi, isletmenin adaylar tarafindan calisilabilecek en

1yi yer olarak algilanmasina yonelik tiim bu ¢abalar1 ifade etmektedir (Giirbiiz, 2018, s. 120).



Kuchurov ve Zavyalova ise isveren markasini, isletmenin bir igveren olarak hedef
kitleye ¢ekici gelen niteliksel ozellikleri olarak tanimlamaktadir. S6z konusu niteliksel
ozelikler, tamamen olumlu bir marka imaji yaratan ve isgiicii piyasasinda isletmeyi diger

isletmelerden ayiran ekonomik, fonksiyonel ve psikolojik faydalar1 icermektedir (2012, s. 88).

Kimpakorn ve Tocquer’e (2009, s. 534) goére isveren markasi, isletmenin mevcut ve
potansiyel ¢alisanlar tarafindan algilanan imajidir. Gomes ve Neves (2010, s. 225) ise igveren
markasini, is arayan potansiyel ¢alisanlara yonelik igletmenin igveren kimliginin tanimlanmast
ile imajinin arttirilmasi faaliyetleri olarak tanimlamistir. Bhatnagar ve Srivastava’ya (2008, s.
38) gore ise igsveren markasi, olusturulan farkli ve olumlu bir imaj ile isletme tarafindan
olusturulan c¢alisan deger Onermesini agik bir sekilde mevcut ve potansiyel ¢alisanlarina

aktararak isletmeyi rakiplerinden ayirmaya yardimci olmaktadir.

Srinivasan (2007, s. 36), isveren markasini; isverenden ¢alisana ve isletmenin tim
paydaslarina ardindan potansiyel ¢alisanlara ve topluma yayilan duygusal bir iligski seklinde
ifade etmektedir. Rosethorn (2016, s. 19) ise isveren markasinin ¢aligsanlar ile isletme arasinda
kabul edilen ¢ift yonlii bir anlasma oldugunu ifade etmektedir. Isletmeler isveren markasi
uygulamalari ile ¢alisma hayatinin her agsamasinda calisanlarin isletmeden beklentilerini ve ise
yonelik tecriibelerini olumlu ve olumsuz yonde etkileyebilmektedir (Moroko & Uncles, 2008,
S. 171). En ¢ok tercih edilen isverenlar; ¢alisanlarin, istihdama iliskin tiim beklentilerini ve
ihtiyaglarini analiz etmekte ve tatminkar bir sekilde karsilayabilmektedir.

Lopez ve arkadaglar1 yapmis olduklar1 ¢aligmada igsveren markasinin insasi i¢in dort
kavrami 6n plana cikarmislardir: igletme degerlerinin hedef kitleye iletilmesi, isletmenin
sunmus oldugu faydalarin hedef kitleye iletilmesi, isletme tarafindan kullanilan i¢ iletisim ve

igveren markasina ait olma hissi (2014, s. 36).
Yapilan tiim bu tanimlarm ortak noktalar1 incelendiginde isveren markasi:

» Hedef Kitlesinde yer alan calisanlar i¢in ¢ekici ve tercih edilen bir isveren olma
ile olumlu bir igveren imaj1 yaratma amaci tasimaktadir.

* Kendine 6zgii deger, politika ve davraniglar icermektedir.

» Hedef kitlesindeki calisanlara fonksiyonel, ekonomik ve psikolojik faydalar
sunmaktadir

» Rekabet avantaj1 icin stratejik bir arag olarak kabul edilmektedir.



1.2.  Isveren Markasimin Onemi ve Amaci

1984 yilinda Wernefelt tarafindan dile getirilen ve Prahalad ile Hammel tarafindan
gelistirilen kaynak temelli yaklasimin amaci, isletmenin sahip oldugu kaynaklar (varlik,
yetenek, beceri, siire¢ ve bilgi) arasinda hangilerinin rekabet avantaji yaratabilecegini
incelemektir (Eren & Ozdemirci, 2018, s. 283). Backhaus ve Tikoo, isveren markasi kavraminin
teorik alt yapisini kaynak temelli yaklasima dayandirmaktadir. Niteliksel olarak degerli kabul
edilen, nadir olan, taklit edilemeyen ve ikame edilemeyen insan kaynaginin; isletmelerin
rekabet avantaji elde etmesi, uzun dénemde faaliyetlerini etkin ve verimli bir sekilde

stirdiirebilmesi ve yasamini idame ettirebilmesi i¢in 6nemli oldugunu vurgulamistir.

Insan kaynagi, isletmelerin sahip oldugu diger kaynaklardan farkl1 olarak karar alabilen
ve bu kararlar1 uygulayabilen tek unsurdur (Dinger, 2013, s. 130). Calisma ve rekabet
kosullarinda meydana gelen hizli ve siirekli degisim; isletmeler agisindan uyumlu, bilgisini
yenileyen ve degisimi kabul eden insan kaynaginin isletmeye kazandirilmasini, elde tutulmasini
ve igletmenin kendi amag¢ ve hedefleri dogrultusunda yonlendirebilmesini zorunlu hale

getirmektedir.

Isveren markasi, isletmenin siirdiiriilebilir bir rekabet iistiinliigii ile uzun dénemde
faaliyetlerini etkin ve verimli bir sekilde yiiriitebilmesi, ortalamanin iizerinde bir kar elde
edebilmesi amaciyla gerekli nitelikli insan kaynaginin temini, elde tutulabilmesi ve insan
kaynagmin verimliliginin, performansinin ve orgiitsel bagliliginin artirilmast noktasinda
stratejik bir ara¢ olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Isletmeler icin insan kaynaginin artan énemi,

uzun donemli bir strateji olan igveren markasi yonetimine olan 6énemi de artirmaktadir.

Chunping ve Xi’e (2011, s. 2088) gore isveren markasi faaliyetleri, stratejik agidan

asagida belirtilen sebeplerden dolay1 ¢ok dnemlidir:

+ lIsveren markasi, vaat ettigi essiz ve benzersiz bir is deneyimi ile isletmenin
potansiyel ¢alisanlar arasinda goriiniirliige sahip olmasini ve tanitilmasini, ¢aligmak
icin arzu edilen isletmeler arasinda ilk tercih haline gelmesini, yetenekli ¢alisanlarin
isletmeye kazandirilmasini saglayan stratejik bir aragtir.

+ Isveren markasi, calisanlarin dolayisiyla orgiitsel performansin ve verimliligin
artirtlmasi i¢in bir aragtir. Giiglii isveren markalari, sadece nitelikli insan kaynaginin
isletmeye c¢ekilmesini ve mevcut insan kaynaginin elde tutulmasini saglamamakta
dolayli olarak iiriin ve hizmet kalitesinin ve verimliliginin arttirilmasina yonelik

calisanlar1 motive etmektedir.



Isveren markasi yonetimi siireclerinde gergeklestirilen tiim faaliyetlerin iki temel amaci
bulunmaktadir: mevcut nitelikli ¢alisanlar1 elde tutmak ve potansiyel nitelikli ¢alisanlar
isletmeye g¢ekebilmek. AON Hewitt, Konferans Kurulu ile Ekonomist tarafindan yiiriitiilen
arastirmalarda ise isveren markasinin temel faydalari arasina ¢alisan bagliligi ve adanmishg da
eklenerek iyi bir ise alim ve elde tutma faydalar ile birlikte ii¢ baslik altinda toplanmistir
(Barrow & Mosley, 2005, s. 87). Calisanlarin orgiitsel bagliligi ve adanmishigi, etkin bir sekilde

yiiriitiilen gii¢lii isveren markalariin pozitif ¢iktilar1 arasinda yer almaktadir.
1.3.  Giiclii Bir Isveren Markasimin Yararlar

Rosethorn, isveren markasinin ¢aligsanlar ile isletme arasinda kabul edilen ¢ift yonlii bir
anlagma oldugunu ifade etmektedir (2016, s. 19). O halde iki yonlii bu anlagsmanin siirdiiriilebilir
olabilmesi i¢in her iki taraf i¢in de (igveren ile mevcut ve potansiyel ¢alisanlar) ve dolayli olarak

toplum igin de faydalar sunmasi beklenmektedir.
1.3.1. Isveren Markasinin Isletmeler Acisindan Yararlar

AON Hewitt, Konferans Kurulu ile Ekonomist tarafindan yiiriitiilen arastirmalarda
isveren markasinin islemelere sunmus oldugu faydalar daha iyi bir ise alim, daha iyi elde tutma
faaliyetleri ile orgiitsel baglilik ve ise adanmiglik olmak tizere ii¢ baslik altinda toplanmigtir
(Barrow & Mosley, 2005, s. 87). Belirtilen tiim bu faydalar isveren markasinin isletmeye
dogrudan sunmus oldugu faydalardir ve insan kaynaklari yonetimi temel faaliyet alanina
girmektedir. Insan kaynaklari yonetimi uygulamalari ile gerceklestirilebilecek en iyi segme ve
yerlestirme siirecinden sonra oryantasyon, egitim ve gelistirme gibi faaliyetler ile dogru se¢im

siirecinin devam ettirilmesi énem arz etmektedir (Eren & Ozdemirci, 2018, s. 305)

Ekonomist ve Konferans Kurulu tarafindan gergeklestirilen arastirma, igsveren markasi
yonetiminin ihtiya¢ duyulan nitelikli insan kaynagini bulma, segme ve yerlestirme siirecinin
etkinligini artirdigini, yaklasimi kullanan isletmelerin nitelikli insan kaynagini diisiik
maliyetlerle istihdam edebildiklerini ortaya koymaktadir. Saglikli bir sekilde yonetilemeyen bir
bulma, segme ve yerlestirme siireci kurum kiiltliriine ve isin gereklerine uymayan ¢alisanlarin
isletme biinyesinde barinmasina sebep olmaktadir. Ayrica isveren markast imajinda
algilanabilecek bu olumsuzluklar, mevcut c¢alisanlarin motivasyonunu, performansini,
baglhiligint ve calisma istegini azaltmakta ve isten ayrilmalari niyetini olumsuz olarak
etkilemektedir (Giiler, 2019, s. 42). Bu kapsamda isveren markasi, insan kaynaklari yonetimi

alanina iliskin temel faaliyetlerin etkinligini ve verimliligini artirmaktadir.



Giirtiz ve Yaylaci (2007, s. 24), insan kaynaklar1 yonetiminin etkin ve verimli bir sekilde
yuriitilmesinin isletmelere ve yoneticilere saglayacagi yararlart personel devir hizinin diismesi,
devamsizliklarin azalmasi, is kazalarindan kaynaklanan kayiplarin azalmasi, hatali {iretimin
azaltilarak tiriin ve/veya hizmet kalitesinin yiikseltilmesi, ¢alisma ortaminda motivasyonun,
performansin ve verimliligin artmasi ve stresin azalmasi, olumlu bir o6rgiit iklimi ve ¢alisma
ortaminin hazirlanmasi, isveren-galisan arasindaki ¢atigmalarin azalmasi olarak ifade
etmektedir. Isveren markasi, biitiinciil bir bakis acis1 ile insan kaynaklar1 yonetimi
faaliyetlerinin (6zellikle insan kaynaginin elde edilmesi ve elde tutulmasi faaliyetleri) etkin,
verimli ve koordineli olarak yiiriitilmesini saglamaktadir. Bu nedenle isveren marka yonetimi

slirecinin de yukarida belirtilen faydalar sagladigini ifade etmek miimkiindiir.

Isveren markasinin yaratmis oldugu olumlu imaj ve potansiyel adaylara vaat ettigi
fonksiyonel, ekonomik ve psikolojik yararlar ile insan kaynagini bulma siirecine faydalarini;
basvuru sayisinda artis, adaylara daha hizli ve kolay ulasim, daha iyi is-calisan uyumu, daha
diisiik ise alim maliyetleri (Figurska & Matuska, 2013, s. 40), adaylara gétiiriilen teklifin kabul
edilmesinde artig, ¢alisanlarin isletmeyi bir igveren olarak tavsiye etme oranlarinda artis (Bas,
2011, s. 42-45), ise alim siireclerinde rekabet halinde oldugu isletmelerden farklilasma (Ambler
& Barrow, 1996, s. 187) olarak belirtmek miimkiindiir. Maliyetlerin en ¢ok azaltilabilecegi
alanlardan biri ise alimdir ve personel devir oraninin daha diisiik olmasi isletmelere maliyet

ustiinliigli saglamaktadir (Barrow & Mosley, 2005, s. 88).

Adil ticret politikalari, yan 6demeler, sosyal yardimlar ve ddiiller gibi faydalar ¢alisanin
ekonomik anlamda beklenti ve ihtiyaglarini karsilamasinin yaninda i tatminine yonelik, motive
edici bir unsur olarak da karsimiza ¢ikmaktadir (Ambler & Barrow, 1996, s. 187). Isletmelerin
piyasa kosullarina gore daha yiiksek ve adil bir {icret politikasina sahip olmasi, hem nitelikli
insan kaynagi istihdam edebilme hem de olumlu bir imaj yaratabilme imkani1 saglamaktadir
(Saruhan & Yildiz, 2012, s. 380).

Stratejik bir boyutta ele alindiginda nitelikli potansiyel ¢alisanlarin isletmeye
kazandirilmasi kadar mevcut galisanlarin isletmede tutulabilmesi de 6nem arz etmektedir. Elde
tutma faaliyetlerinin etkin ve verimli bir sekilde yiiriitiilebilmesi igveren markas1 uygulamalar1
ile miimkiindiir. Calisanlarin isten ayrilmaya iliskin kararlari, farkli is imkanlar1 olmamasina
ragmen dogrudan ya da yeni is imkanlarinin arastirilmasi ve degerlendirilmesi ile dolayl olmak
iizere iki sekilde alinabilmektedir (Demirbas & Hasit, 2016, s. 141). Calisanlarin kendi istegi
ile isten ayrilmalarina sebep olan etkenler (diisiik ticret ve yan 6demeler, kotii ¢alisma kosullari,

is saglig1 ve giivenliginin olmamasi, kariyer ve gelisim ile egitim olanaklarinin olmamasi ya da



tarafsiz bir sekilde yiiriitiillmemesi, is-6zel yasam dengesinin korunmamasi, bilgi ve iletisim
eksikligi ve diger fonksiyonel, ekonomik ve psikolojik tiim etkenler) isletme yonetiminin karar
ve davraniglarindan kaynaklanmaktadir, 6nlenebilmesi miimkiindiir. Kisa vadeli kazanglar ve
giinliik kaygilar amaciyla alinan tiim bu kararlar isveren markasi imajina zarar vermekte ve
uzun dénemde isletmenin rekabet avantajini kaybetmesine sebep olmaktadir. Isveren markasi
yOnetim slireci, isletme tarafindan kaynaklanan ve ¢alisanin isten ayrilma niyetini artiran tiim

bu etkenleri ortadan kaldirabilmektedir.

Isletmelerin isveren markas1 uygulamalari ile yaratmis oldugu olumlu imaj ve hedef
kitlesinde yer alan nitelikli insan kaynagina sundugu ya da sunmayi vaat ettigi tiim yararlarin
calisanlar1 elde tutulmasi siirecine faydalarini; yetenekli ¢alisanlarin elde tutulmasinda artis,
personel devir oraninda, devamsizliklarda ve isten kaytarmalarda azalma, isletmeye yiiksek
diizeyde giiven duygusu, daha iyi is-¢calisan uyumu, calismaya tutkunlukta ve orgiitsel baglilikta
artis (Figurska & Matuska, 2013, s. 40), giiclii bir orgiit kiiltiirii olusturulmasini kolaylastirma,
caligsan performansinda ve motivasyonunda artis, isletmenin bilinirliginde artis, daha yetenekli
adaylarin istihdam edilmesinde artis, artan iggiicii kalitesi ile nitelikli ¢alisanlarin bilgi birikimi
ve tecriibeleri ile birlikte organizasyonun rekabet giiciine katki (Bas, 2011, s. 42-45), daha fazla
Miisteriye erisim imkani ve miisteri memnuniyeti, ¢alisan ile isveren arasinda duygusal bag
kurulmasi, orgiit-¢calisan hedeflerinin uyumlastirilmasi, tecriibelerin ve bilgi akiginin daha hizl
ve sorunsuz ger¢eklesmesi, nitelikli ve faydali faaliyetlere katilimda artis (Ambler & Barrow,
1996, s. 187), isletmenin finansal performansinda artig (Bayraktaroglu & Atay, 2016, s. 253)
olarak belirtmek miimkiindiir. isletmelerde personel devamsizlig1 islerin kesintiye ugramast,
tiretim ve verim kaybi, firsatlarin kagirilmasi gibi dolayli maliyetleri de igermektedir (Barrow
& Mosley, 2005, s. 88) ve isveren markasi uygulamalari s6z konusu maliyetlerin de

onlenmesine katki saglamaktadir.

Isveren markasinin sundugu tim bu faydalar kapsaminda calisanin motivasyonu,
performansi, igverene hissettigi duygusal baglilik ve giiven, isinden almis oldugu tatmin ve
calismaya olan tutkunlugu artmakta isten ayrilmalar, kaytarmalar ve devamsizliklar
azalmaktadir. Isveren markasi her iki tarafin da fayda sagladigi bu tarz bir ¢alisma ortaminda;
isletmenin faaliyet gdsterdigi sektordeki en yetenekli bireylerden olusan giiclii bir insan kaynagi
kadrosu olusturulmasini, kolektif akil, yaraticilik, sezgiler gibi yiiksek nitelikli bireylerin
isletmeye sagladigi katkilar ile isletmenin rekabet avantaji kazanmasimi ve korumasini

saglamaktadir (Mosley & Schmidt, 2017, s. 9).



Isletmenin isgiicii pazarinda ve sosyal kitleler iizerindeki olumlu imaji ve isletmenin
saygin itibari, yetenekli calisanlara ilham vermekte dolayisiyla isveren markasini siirdiirmek ve
desteklemek i¢in onlar1 motive etmektedir (Chunping & Xi, 2011, s. 2088). Ayrica her bireyin
calismay1 arzu ettigi saygin bir isyeri; ¢alisanlarin motivasyonu, bireysel performansini ve

isletmeye olan bagliligini artirmaktadir (Bas, 2011, s. 42).
1.3.2. Isveren Markasimin Calisanlara Yonelik Yararlar

Ambler ve Barrow (1996, s. 187), isveren markasini “Ise alim ile saglanan ve istihdam
eden isletme ile tanimlanan fonksiyonel, ekonomik ve psikolojik yararlar paketidir.” olarak
tanimlamaktadir. Tanimdan yola c¢ikarak, isveren markasinin c¢alisanlara sunmus oldugu
faydalar1 fonksiyonel, ekonomik ve psikolojik yararlar olmak {izere ii¢ baslik altinda kategorize
etmek miimkiindiir. Isletme tarafindan sunulan bazi faydalar, birden fazla baslik altinda da yer

alabilmektedir.

Fonksiyonel ve ekonomik yararlar; objektif bir sekilde belirlenen adil bir ticret
sisteminde niteliklerine ve rakip igletmelere gore daha yiiksek iicretler, bireysel performanslarin
takdir edildigi odiiller ve diger yan 6demeler, is giivencesi ve giivenli bir ¢calisma ortami, igin
yuriitiilmesi i¢in gerekli ileri teknoloji ve kaliteli ekipmanlarin saglanmasi (Ambler & Barrow,
1996, s. 187), gelecege yonelik egitim, mesleki gelisim, kariyer planlama gibi faydalarin yani
sira evden ¢alisma, ¢alisma saatlerinde esneklik, izin ve tazminat 6demeleri (Akuratiya, 2017,
S. 149), objektif performans degerlendirmeleri ve geri bildirim gibi farkli tiirlerde yararlar

icermektedir.

Psikolojik yararlar ise ¢alisanlarin kigisel imajin1 gelistirme ve kendilerini ifade etme
imkani1, 6z kimligini koruma (Bas, 2011, s. 28-29), is-yasam dengesi, sosyal ve zihinsel doyum,
giivenli istihdam, gelecege yonelik egitim, mesleki gelisim (Akuratiya, 2017, s. 149), gii¢lii ve
itibarl1 bir igletmenin pargasi olma ve sayginlik, is glivencesi sayesinde huzurlu bir ¢alisma
ortami, uzun donemli kariyer hedefleri ve yiikselme imkani, takdir edilme ve taninma (Ambler
& Barrow, 1996, s. 187), olumlu bir 6rgiit iklimi ve olumlu sosyal iliskiler, sosyal katilim,
kararlara katilim ve temsil, bireyin kendini 6zgiir, degerli hissedecegi ve diisiincelerini ifade
edebilecegi, bilgi ve tecriibelerini hizli ve sorunsuz aktarilabildigi, amag, hedef ve degerlerin
uyumlastirildigi bir ¢alisma ortami, adil ve siirekli bir disiplin sistemi, anlamli ve bir amaca

hizmet eden zenginlestirilmis bir i gibi faydalar1 ve pozitif duygular1 kapsamaktadir.
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Isveren markasi ile yaratilan olumlu imaj ve ¢alisanlara sunulan tiim bu somut ve soyut
faydalar, isletmenin bir isveren olarak tercih edilme diizeyini artirmaktadir. Isveren markast,
calisanlarin ihtiyag ve beklentilerine yonelik sunulan tiim firsatlar1 daha basit bir sekilde ifade

ederek daha kolay ve daha nitelikli bir tercih yapilmasini saglamaktadir (Bas, 2011, s. 36).
1.4. Isveren Markasi Yonetim Modeli

Isveren markas1 potansiyel ¢alisanlarin cezbedilerek isletmeye cekilmesi ve mevcut
calisanlarin isletmede tutulmasi olmak tizere iki temel amag igermektedir. Bu amaca yonelik
olarak igveren markasini; marka kimliginin tanimlandigi ve on plana ¢ikartildigi, bir igveren
olarak isletmeyi rakiplerinden farklilastiracak ve benzersiz kilacak 6zelliklerin ve faydalarin
belirlendigi, hedef Kkitlesi ile iletisim siirecini de igeren bir strateji seklinde ifade etmek
miimkiindiir (Backhaus & Tikoo, 2004, s. 501).

Isveren markas1 yonetim siirecine iliskin olarak ilgili yazinda kullanilan farkli modeller
yer almaktadir. Bag, gelistirdigi yonetim modelini igveren markasinin 6ziinii tanimlayan,
caliganlara sunmus oldugu faydalari ve beklentilerini acikliga kavusturan, bir igvereni
rakiplerinden farklilastiran ve ayricalikli bir konuma sahip olmasini saglayan kapsamli bir siire¢
olarak ifade etmektedir. Ayrica yonetim siirecinin, isletmenin amaglarma uygun ve faaliyet
gosterdigi cevredeki kosullara uyum saglayabilecek sekilde yapilandirilmasinin 6nemini

vurgulamaktadir (Bas, 2011, s. 47-51).

Igveren Marka
Degerlendirmesi
/N /N
i e ™
Uygulama Marka Kimliginin
Tanimlanmasi
A p A
M ‘
I|
W
——————— oy
Calisan Deger
Eonumlandirma Onerisimn
Olusturolmasi
. . AN A
|

Sekil 1: Isveren Markas1 Yonetim Modeli
Kaynak: (Bas, 2011, s. 52)
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Isletmelerin bilingli ya da bilingsiz bir sekilde siirdiirdiigii tiim isveren marka yonetimi
uygulamalari ya da isletmenin farkli alanlarda siirdiirdiigii tiim faaliyetler ve aldig1 kararlar,
mevcut ve potansiyel calisanlarin zihnindeki igveren marka imajin1 olumlu ya da olumsuz
olarak etkilemektedir. Nitelikli insan kaynagi; ayirt edici ve benzersiz oldugu, siireklilik arz
edecek sekilde isletmeye ¢ekilebildigi ve elde tutabildigi siirece rekabet tistiinliigii saglayan bir
kaynak olarak ifade edilebilir. Bu nedenle siirdiiriilebilir bir rekabet iistinliigii i¢in, nitelikli
insan kaynaginin isletme biinyesinde tutulmasi gerekmektedir (Backhaus & Tikoo, 2004, s.
504). Isveren markasina biitiinciil bir bakis agisiyla yaklasilmasi, etkin ve siireklilik arz edecek

sekilde yonetilmesi gerekmektedir.
1.4.1. Isveren Marka Degerlendirmesi

Potansiyel calisanlarin igveren hakkindaki farkindalik diizeyinin, mevcut ve potansiyel
calisanlarin zihninde yer alan igveren marka imajinin, isverenin sunmus oldugu tiim vaatlerin
ve bu vaatlerin rakip isletmelere gore farklilik yaratip yaratmadiginin ve tiim iletisim
faaliyetlerinin dogru yiiriitiiliip yiiriitilmediginin degerlendirildigi asamadir. Isletmelerin
isveren markasi olusturmaya yonelik bilingli ya da bilingsiz ¢abasi olsun ya da olmasin, her
isletmenin bir igveren olarak hedef Kitlesinde yer alan calisanlarin zihninde bir imaji

bulunmaktadir.

Barrow ve Mosley, isveren markasinin mevcut durumunun tespiti ve gelecekte arzu
edilen igveren marka vaadinin planlanmasi amaciyla igveren markasi karmasi adin1 verdikleri
12 kilit temas noktast belirlemistir. Bu temas noktalarinda sunulacak farkli vaatlerin dogru
iletisim kanallar1 ile hedef kitleye (potansiyel g¢alisanlar, mevcut calisanlar, etkileyiciler)
iletilmesi, isverenin olumlu bir marka imaj1 yaratmasi ve farkindalik diizeyinin artirilmas ile

giiclii bir igveren markasi yaratma noktasinda katki saglamaktadir.
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Makro Resim: | Mikro Resim:
Politika Uygulama

Kurum Dis1 | Ise Alma ve
Ttibar Baslatma

Yonetimi

Ust Diizey Performans
Liderler Degerlendirmesi
Degerler ve Ogrenme ve
KSs Geligim

Kurum I¢i Olciim
Sistemleri

Desteg1 Ortanmu

Sekil 2: Isveren Markas1 Karmasi
Kaynak: (Barrow & Mosley, 2005, s. 173)

Kurum digi itibar: Isveren markasi ile kurum dis1 itibar arasinda iki yonlii bir iliski
bulunmaktadir. isveren markasi, kurumsal kimligin ve degerlerin hedef kitlenin zihninde yer
almasini saglayarak kurum imajin1 olumlu yonde etkilemektedir. Gelisen teknoloji ile birlikte
isletmelerin i¢ isleyisine iligkin bir¢ok bilgiye farkli kaynaklardan ulagmak miimkiindiir (Bas,
2011, s. 25). Nitelikli insan kaynagi; temel ihtiyac ve beklentilerine cevap veren ve degerlerine
uygun, giiclii bir 6rgiit kiiltiiriine ve kurumsal degerlere sahip, calisanlarina bir birey olarak
deger veren ve kaliteli calisma kosullarina sahip isletmelere yonelmektedir. Giiglii ve nitelikli
bir insan kaynagi kadrosuna sahip, nitelikli insan kaynagini isletmeye c¢ekebilen ve elde

tutabilen isletmelerin de kurumsal itibarinin olumlu etkilenecegini ifade etmek miimkiindiir.

Diger yoniiyle kurumsal itibar1 gii¢lii olan isletmelerin, iyi bir igveren olacagi
diistiniilmektedir. Kurumsal itibar, bir isletmenin tercih edilen bir isveren olmasina yardimci
olmasi sebebiyle 6nemli kabul edilmektedir (Tanwar & Prasad, 2016, s. 859). Kurumsal itibar,
calisanlara takdir edilebilecek bir statii ve isletme disinda yer alan bireyler ile etkilesimlerinde
savunacaklari ve layik olmaya calisacaklari pozitif bir imaj kazandirmaktadir (Barrow &
Mosley, 2005, s. 172). Pozitif bir imaja sahip olan ¢alisanlarin ise bir igveren olarak isletmeyi

tavsiye etme egilimleri artmaktadir.
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Kurum ig¢i iletisim: Kutanis (2003, s. 146), iletisimi insanlarin ait olduklar1 sosyal
gruplarda diger bireyler ile dengeli ve uyumlu bir sekilde anlagmalarini ve birbirlerine
baglanmalarin1 saglayan bir etkilesim olayr olarak tanimlamaktadir. Kurum i¢i iletigim;
yonetim ve ¢alisanlar arasindaki bilgi alisverisinin hizli1 ve sorunsuz bir sekilde yiiriitiilmesi,
tecriibelerin aktarilmasi, deger ve faydalara iliskin mesajlarin mevcut ve potansiyel calisanlara
iletilmesi, iletisim siirecinin degerlendirilerek hatalarin tespit edilmesi ve diizeltilmesi ya da
dogrularin pekistirilmesi, ¢alisanlarin tiim siireglere dahil edilmesi gibi bir ¢ok konuda isveren
markas1 yoOnetim siirecine katki saglamakta ve calisanlarin isveren hakkindaki algilarimi

sekillendirmektedir

Degerler ve isverenin sunmus oldugu tiim faydalar, kurum i¢i iletisim araglariyla
aktarilmaktadir. Isletmeler, ¢alisanlarmn tiim bu deger ve faydalari dogru anlamasina ve dogru
tanimlamasina izin veren etkili ve verimli mesajlar tanimlamali ve mesajlarin hedef kitleye
ulagabilmesi i¢in uygun bir kurum igi iletisim ortam1 yaratabilmelidir (Lopez vd., 2014, s.40).
Edwards (2009, s. 7), isveren markas1 uygulamalari ile bir isletmenin vaatlerini i¢eren ¢alisan
deger 6nermesinin agik¢a sunulmasi ve isveren marka kimliginin yonetilmesi siirecinde etkin
bir iletisimin 6nemini vurgulamaktadir. Kurum i¢i ve kurum dis1 iletisimin iyilestirilmesi,
isletmedeki toplam c¢alisan deneyimi hakkinda potansiyel ¢alisanlara bilgi vermektedir
(Bhatnagar & Srivastava, 2008, s. 38).

Yogun rekabet ortami, kiiresellesme ve teknolojide meydana gelen hizli degisim
calisanlarin fikirlerini agik¢a ifade edebilmesini, deger yaratma siireglerine katilimini ve
inisiyatif almalarina imkan vermeyi zorunlu hale getirmektedir (Turan & Hasit, 2017, s. 23).
Daha etkin, tutarli ve ¢alisan merkezli bir kurum igi iletisim, marka yonetim siireglerinin temel
rollerinden biridir (Barrow & Mosley, 2012, s. 174). Calisanlar arasindaki etkilesimin
desteklenmesi; yaratici ve olumlu bir 6rgiit iklimi olusturulmasina, karsilikl bilgi akisinin hizlh
ve sorunsuz gergeklesmesine, fikirlerin acik¢a ifade edilmesine, farkli bakis acilarinin ortaya
konulmasina ve calisanlarin daha fazla deger yaratarak isletmenin rekabet¢i giicline katkida

bulunmasina imkan saglamaktadir.

Ust diizey liderler: Ust diizey liderlere gore isletmelerin nitelikli insan kaynagina sahip
olmasi rekabet avantaji igin kilit faktorlerden biridir (Chunping & Xi, 2011, s. 2091). Liderlerin
proaktif destegi ve agik direktiflerinin olmadigi bir isletmede, isveren markasinin ihtiyag
duydugu yetkeye ve kaynaklara sahip olmasi, etkili ve uzun émiirlii bir strateji gelistirilmesi
miimkiin degildir (Barrow & Mosley, 2012, s. 100). Ayrica isveren markasina iligkin verilen

tiim vaatlerin gergeklestirilmesi {ist yonetimin yetki ve sorumlulugundadir.
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Liderlik siirecini agiklamaya yonelik davranigsal yaklasim kuraminin temel yaklagimi
bir liderin 6zelliklerinden daha ¢ok, liderlik yaparken gosterdigi davranislara odaklanmaktadir
(Simsek, Akgemci, & Celik, 2008, s. 253). isveren markas: isletmelerin bir isveren olarak
kimligini olusturmaktadir ve potansiyel adaylar1 isletmeye ¢eken, mevcut ¢alisanlari ise motive
ederek elde tutan deger sistemini, davraniglar1 ve politikalarin1 kapsamaktadir (Backhaus &
Tikoo, 2004, s. 502). Lider, yaratilmak istenen igsveren markasmin ilk temsilcilerinden biri
olarak kabul edilmektedir (Ozgen & Akbayir, 2011, s. 80). Liderin davranislari, siirece katilimi
ve destegi igveren markasi uygulamalarinin etkin ve saglikl bir sekilde yiiriitiilmesi hususunda

Onem arz etmektedir.

Etkin bir liderlik ve etkin bir 6rgiit arasinda iki yonlii bir iliski vardir. Etkin liderlerin
temel gorevlerinden biri, motive olmus nitelikli ¢alisanlar ile etkin bir 6rgiit yaratabilmektir
(Simsek, Akgemci, & Celik, 2008, s. 177). Etkin bir 6rgiit yaratabilmek i¢in motive olmus
nitelikli ¢alisanlara ihtiyact oldugunun farkinda olan etkin bir lider, ¢aligma ortamini
uyumlastirmalr ve belirli nitelikte calisanlar segerek egitilmesine imkan vermelidir. Liderin
calisma ortamima uyumlastirilmas: yerine, c¢alisma ortamini liderle bagdastirmak
amaclanmalidir  (Kutanis, 2003, s. 140). Orgiitin uyumlastirilmasi, ¢alisanlarin
motivasyonlarinin artirilmast ve liderlerin etkinliginin artirilmasi asamalarinda, isveren

markasi uygulamalarina ihtiya¢ duyulmaktadir.

Degerler ve kurumsal sosyal sorumluluk: Degerler, orgiitii bir arada tutan ilkelerdir
ve ¢alisanlarin davraniglarini diizeltmeye, harekete gegmesine yardimei olmaktadir (Lopez vd.,
2014, s. 39). Degerler ve kurumsal sosyal sorumluluk ile ihtiyag, beklentiler ve amaglar
arasinda bir iliski bulunmaktadir. Calisanlar, belli degerlere sahip ve etik sorumluluklari
gbzeten isletmelerde ¢alismayi, isletmeler ise amacglar1 dogrultusunda calisanlarin kurumsal
degerlere inanmasini, icsellestirmesini ve degerler ile tutarli davraniglar gostermesini

istemektedir.

Kurumsal sosyal sorumlulugun, ¢aligsanlar ile ilgili en 6nemli yonleri esitlik, ¢esitlilik,
15-0zel yasam dengesi ve etik sorumluluklardir. Calisanlarina adil bir {icret 6deyen, giivenli ve
saglikli bir calisma ortami sunan, ¢alisma hakkina, is giivencesine ve farkliliklara saygi
gosteren, calisanlarin 6zgiirce kendilerini ifade etmelerine, kararlara katilma ve endiistriyel
iliskilerini slirdiirmelerine imkan veren, 6zel yasamin gizliligine ve is-6zel yasam dengesine
0zen gosteren, calisanlarin performanslarini tarafsiz bir sekilde degerlendiren, egitim ve kariyer
gelisim imkanlarinda firsat esitligini gdzeten, tiim faaliyetlerinde dil, din, cinsiyet, etnik koken

vb. her tiirlii ayrimciliktan kaginan ve tiim etik sorumluluklarini yerine getiren isletmelerin
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olumlu bir igveren markasi imaj1 yaratmasi ve nitelikli calisanlara isletmeye ¢ekerek elde
tutabilmesi miimkiindiir. Isletme, herhangi bir hakki ¢alisanlarina vermekten ¢ok; ¢alisanlarin
sahip olduklar1 hakki kullanabilecekleri bir ¢alisma ortami sunmalidir (Simsek vd., 2008, s.
486).

Calisanlar, isveren markasini temsil etmeleri ve diger paydaslar ile etkilesimlerinde
isletmenin kurumsal degerlerini yogun olarak iletebilmelerinden dolay1 isletmenin en giivenilir
bilgi kaynaklarindan biri olarak kabul edilir (Lopez vd., 2014, s. 39). Beklenen degerlere sahip
ve etik sorumluluklar gozeten isletmelerde calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 ve dolayisiyla bir

isveren olarak isletmeyi tavsiye etme egilimleri de artacaktir.

Kurum ici él¢iim sistemleri: Kurum i¢i 6l¢tim sistemleri karmagsik problemlerin ve bu
problemlerin Onceliklerinin belirlenmesi, problemlerin etkin bir sekilde ¢oziilerek ortadan
kaldirilmasi, siirekli gelisim ve iyilestirme imkani1 vermesi, istenmeyen bireysel davranislarin
ortadan kaldirilmasi, calisanlarin tesvik edilmesi, ddiillendirilmesi ve Orgiitteki bireyler
arasinda koordinasyon ve igbirligini artirmasi gibi faydalar1 sebebiyle dnem arz etmektedir.
Isveren markasina iliskin mevcut durumun tespiti ve yonetim siirecinin pozitif ¢iktilarinm

degerlendirilebilmesi i¢in kurum i¢i 6l¢lim sistemlerine ihtiyag duyulmaktadir.

Hizmet destegi: Calisanlarin acil olarak bir ihtiyaci oldugunda ya da kisisel bir yardima
ihtiya¢ duyduklarinda kurum tarafindan verilen hizmet desteginin var olmasi olumlu bir igveren
markas1 imaj1 yaratilmasi, ¢alisanin elde tutulmasi, performansinin, motivasyonunun ve

orglitsel bagliliginin artirilmasina katkida bulunmaktadir (Barrow & Mosley, 2012, s. 178).

Ise Alm ve Baglatma: Isveren markasi uygulamalar nitelikli ve iistiin yetenekli
adaylar1 cezbederek isletmeye basvuru yapmasini saglamaktadir. Aymi sekilde, olumlu bir
igveren markasi algisina sahip mevcut ¢alisanlar da nitelikli ¢alisanlarin isletmeye basvuru

yapmas1 noktasinda olumlu tavsiyelerde bulunmaktadir.

Uzun omiirlii bir igveren marka iletisimi kurmaya odaklanan isletmeler, ¢alisanlarin
isletmeye iliskin ilk deneyiminin iki taraf i¢in de olumlu ve uzun Omiirli bir baglanti
kurulabilmesi i¢in dnemli oldugunun bilincindedir (Barrow & Mosley, 2012, s. 179). Isletmenin
insan kaynagi temin siireci ve temin faaliyetinde gorevli ¢alisanlarin tutum, davranis, beseri
iliski ve becerileri adaylarin tercihlerini etkilemekte, is teklifini kabul etme olasiligini
artirmakta (Glirbiiz, 2018, s. 119) ve nitelikli adaylarin isletmeye iligkin algilarin1 olumlu yonde
etkilemektedir.
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Bir isletmede maliyetlerin en ¢ok azaltilabilecegi alanlardan biri ise alim faaliyetidir ve
personel devir oraninin daha diisiik olmasi isletmelere bariz bir maliyet avantaji saglamaktadir
(Barrow & Mosley, 2005, s. 88). Mevcut isveren markasi uygulamalarinda ¢ogunlukla ige alim
faaliyeti lizerinde durulmaktadir fakat ise baslatma siireci de en az ise alim siireci kadar
onemlidir (Barrow & Mosley, 2012, s. 179). Nitelikli adaylarin isletmeye ¢ekilmesi ne kadar
onemli ise ¢alisanlarin uzun vadede etkin ve verimli bir sekilde ¢alismaya devam etmelerini
saglayabilmek ve bu yonde motive etmek de o kadar 6nemlidir (Tanwar & Prasad, 2016, s.
854). Isveren markas1 uygulamalari insan kaynaginin rgiit kiiltiiriine kolay adapte olmasina,
ise ve isletmeye yabancilasmamasini, ¢alisanin is arkadaslari ile sosyal kaynasmasini, ¢alisan-
igsveren arasindaki karsilikli beklenti ve ihtiyaglarin belirlenmesini ve Karsilanmasini

saglamaktadir.

Takim Yonetimi: Takim; en az iKi ¢alisanin yeteneklerini, deneyimlerini ve bilgilerini
kullanarak, belirlenen ortak amaglar1 ger¢eklestirmeye odaklanan bir topluluk olarak ifade
edilebilir (Saruhan & Yildiz, 2012, s. 59). Tanimdan da anlasilabilecegi {izere takim olabilmek
icin benimsenen ortak bir amag, iki ve ya daha fazla ¢alisan arasinda bir etkilesim olmasi
gerekmektedir. Takimin amacimi gergeklestirmede daha etkin ve verimli olabilmesi i¢in
yaraticiligt ve Ozgilir diisiinceyi baski altinda tutacak ve etkilesimi olumsuz etkileyecek

hiyerarsik yapilardan uzak durulmalidir.

Takimlar; calisanlarin ¢abalarinin artmasina, doyumlarinin yiikselmesine, yetenek ve
becerileri arasindaki farkliliklarin giderilmesine, oOrgiitsel esnekligin artmasina (Simsek vd.,
2008, s. 303), calisanlarin daha verimli olabilmelerine, kararlara katilarak fayda sagladiklarimi
distinmelerine, yaraticiliklarin1 gelistirmelerine olanak taniyacak ve calisanlarin oOrgiitsel
bagliliklarini artiracaktir (Saruhan & Yildiz, 2012, s. 61). Isveren markasi uygulamalari, takim
yonetimine yonelik faaliyetleri desteklemektedir ve calisanlarin bilgi ve tecriibelerini
birbirlerine aktararak Ogrenmelerini, ortak bir amag¢ etrafinda birlikte calisabilmelerini

kolaylastirmaktadir.

Performans Degerlendirmesi: Demografik 6zellikler, kisisel ozellikler ve psikolojik
ozellikler gibi bireysel etkenlere; kurum i¢i iletigim, orgiit yapisi, yonetim politikalari, isletme
stratejileri ve insan kaynag politikalar1 gibi orgiitsel etkenlere ve dis ¢evreden kaynaklanan
etkenlere gore calisan performanslart farklilik gostermektedir. Stratejik insan kaynaklari
yonetimi anlayisi gergevesinde performans yonetim siireci; ¢calisanlardan beklenen standartlarin

belirlenmesi, performansin etkin, verimli ve objektif bir sekilde 6l¢iilmesi ve degerlendirilmesi,
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gerekli diizeltmelerin ve gelistirmelerin yapilmasi faaliyetlerini igermektedir (Saruhan &

Yildiz, 2012, s. 326).

Isveren markasi uygulamalari bireysel, orgiitsel ve dis ¢evre etkenlerine iliskin
farkliliklarin tespit edilmesi, bireysel ve oOrgiitsel performansin etkin ve tarafsiz bir sekilde
birden fazla 6lgiit ile degerlendirilmesi ve 6zellikle yaratmis oldugu olumlu bir imaj ve sunmus
oldugu farklilastirilmis faydalar ile bireysel ve oOrgiitsel performansin artirilmasi siirecine

katkida bulunmaktadir.

Isveren markasimin bireysel ve orgiitsel performansin artirilmasima yénelik sagladig
faydalardan biri ¢alisanlarin beklentileri ve kariyer hedefleri ile isletmenin gelecege yonelik
nitelikli insan kaynag1 ihtiyacinin ve beklentilerinin biitiinlestigi bir kariyer planlamasi ve terfi
sisteminin olusturulmasi ya da etkinliginin artirilmasidir (Benligiray, 2013, s. 14). Terfi
imkanlarinin esit sunuldugu, kariyer planlamalari ile ¢aligsanlarin kendisini daha iyi tanimasinin
saglandig1, daha iyi is, licret ve statii imkanlarinin bulundugu isletmelerde c¢alisanlarin bireysel
performansi ve is tatmini artmaktadir. Ayrica ¢alisanlarin, kisiliklerine uygun islerde ¢alistig
takdirde performanslart ve is tatminleri artacak, isten ayrilma niyetleri azalmaktadir (Kutanis,
2003, s. 65). Kariyer, ekonomik tatminin yaninda kisinin 6zsaygisinin artmasi, sosyal kimlik
ve statli kazanma ve kendini gerceklestirme ihtiyact gibi psikolojik tatmin de saglamaktadir

(Saruhan & Yildiz, 2012, s. 419).

Ogrenme ve Gelisim: Isletmeler tarafindan gerekli egitim ihtiyaclarmin, egitim
programi igeriginin, egitim yonteminin, egitime katilacak c¢alisanlarin diizenli olarak
belirlenmesi ve egitim sonuglarmin degerlendirilmesi gerekmektedir. Ogrenme ve gelisim,
isveren markasinin sunmus oldugu faydalarin énemli bilesenlerinden biridir. Isletmenin
potansiyel ¢alisanlarin zihnindeki imajin1 olumlu yonde etkilemekte ve mevcut galisanlarin
orgiitsel bagliligini artirarak isletmede kalmasini saglamaktadir (Barrow & Mosley, 2005, s.
181). Ogrenme ve gelisim, calisanlarin isi gerceklestirme i¢in kullanacaklar1 yetenek, bilgi,
beceri ve tecriibelerini giincellemelerini saglamakta, bireysel ve orgilitsel performansini
dolayisiyla isletmenin etkinligini ve verimliligini artirmaktadir (Ozgelik, 2015, s. 164). Isveren
markas1 ile calisanlara kendilerini gelistirme ve amaca yonelik egitimler ile hem
uzmanlagmalar1 hem de farkli disiplinlere iligkin yeteneklerini gelistirme imkani sunulmaktadir
(Ambler & Barrow, 1996, s. 187). Ogrenme ve gelisim; calisanlarin kendilerini degerli,

katilime1 ve bagli hissetmesini saglayan 6nemli faktorler arasinda yer almaktadir.
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Odiillendirme: Odiillendirme; istenen davramslar1 gosteren ve performansi yiiksek
calisanlarin, ¢alisma sonuglarini pekistirmek igin kullanilan bir aragtir (Benligiray, 2013, s. 14).
Odiil yénetiminin ii¢ temel hedefi vardir: uygun elemanlari cezbetmek ve tutmak, calisanlarin

performans diizeyini siirdiirmek ya da artirmak, yasal yiikiimliiliikleri yerine getirmek (Ergin,
2005, s. 125).

Isveren markas1 uygulamalar1 olumlu bir isveren imaji yaratarak potansiyel ¢alisanlari
cezbetme ve mevcut calisanlari elde tutmayr amaglamaktadir. Odiillendirme, isveren
markasinin kilit bir bilesenidir ve isveren bakis agisiyla ddiillendirme, ¢alisanlari takdir etmenin
bir gostergesidir. Calisanlarin yiiksek performansa sahip olmasi ya da beklenen davranislari
gostermesi sonucunda ekonomik ve/veya psikolojik olarak takdir edilmesi ve motive edilmesi,
orgiitsel bagliliklarii1 da artirmaktadir. Ayrica etkin bir 6diil sistemine sahip olan ve

caligsanlarini takdir eden isletmeler, isgiicii piyasasinda olumlu bir imaj yaratabilmektedir.

Calisma Ortami: Calisma ortami, isveren markasina iligkin en 6nemli gostergelerden
biridir (Barrow & Mosley, 2012, s. 184). Calisanlarin fizyolojik, psikolojik ve sosyal olarak iyi
olmasi, kotii ¢alisma kosullarinin ortadan kaldirilmasi, isin gerektirdigi is sagligi ve giivenligi
tedbirlerinin alinmasi ve tehlikelerden korunmasi, c¢alisanlarin fizyolojik ve psikolojik
durumuna goére en uygun islere yerlestirilmesi ve tiim bu durumlarin biitiinciil bir sekilde
siirdiiriilmesi gerekmektedir. Isveren markas: is giivencesi, giivenli bir ¢alisma ortam, isin
yiriitiilmesi igin gerekli ileri teknoloji, kaliteli alet ve cihazlarin kullanilmasi (Ambler &

Barrow, 1996, s. 187) gibi bir¢ok fayda sunmaktadir.
1.4.2. Marka Kimliginin Tanimlanmasi

Marka kimligi kavrami, ilk kez Kapferer tarafindan 1986 yilinda ortaya atilmistir,
Marka kimligi, isverenin bakis acistyla fonksiyonel, duygusal ve kendini ifade etme faydalarini
iceren deger onermelerinden olusmaktadir. Isveren markasinin degerlendirilmesi, markaya
iliskin mevcut durumun tespit edilmesi; isveren markasi kimligi ise en basit ifadeyle isletmenin
nasil bir igsveren olmak istedigini tanimlamasidir. Temelde, isletmenin neyi temsil ettigi ve nasil

bir igveren markasi imaj1 yaratmak istedigi sorularina cevap aramaktadir.

Marka kimligi sunmus oldugu faydalar ile ¢agrisimlar yaratarak marka ile hedef kitle
arasinda iliski kurmakta ve hedef kitlenin zihnindeki marka imajin1 sekillendirmektedir. Giiglii
bir isveren marka kimliginin tanimlanmasi, uygulanmasi ve gerektiginde uygulanacak
degisiklikler ile gelistirilmesi siireci giiclii bir isveren markasi ve olumlu bir isveren markasi

imaj1 yaratmanin temel bilesenlerinden biri olarak kabul edilir.
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Isveren marka kimligi, is dzellikleri ve kurumsal 6zellikler olmak {izere iki bilesenler
olusmaktadir. Is dzellikleri; galisanlara iicret, yan ddemeler, is giivencesi, fiziksel ¢alisma
sartlari, kariyer gelisimi ve terfi imkani, is saghgi ve giivenligi, sosyal etkinlikler gibi
fonksiyonel, ekonomik ve duygusal (bazen her ikisi ya da {li¢ii) faydalari i¢eren 6zellikleri ifade
etmektedir. Kurumsal 6zellikler ise; isletmenin sosyal sorumluluklari, etik ilkeleri ve sektordeki
rekabet durumu gibi is 6zellikleri disinda saglanan 6z kimligini koruma, kendini gelistirme,
olumlu sosyal iliskiler gibi duygusal faydalar1 da i¢eren 6zellikleri kapsamaktadir (Giiler, 2019,
S. 40). Kurumsal ozellikler, is Ozelliklerine gore taklit edilmesi daha zor oOzellikleri
barindirmaktadir. Isletmenin kiiltiirel, kurumsal ve orgiitsel degerleri hakkinda konusmak,

bireysel degerler kadar 6nemlidir (Lopez vd., 2014, s. 39).

Orgiit kiiltiirii isletmeyi diger isletmelerden ayiran ve taninmasmi saglayan, ¢alisma
ortamindaki iklimi ve isletme disindaki diger orgiit ya da bireylerle iletisimini sekillendiren,
orgiit icinde benimsenen toplumsal standartlari, degerleri, politikalar1 ve karar verme
bigimlerini yansitmaktadir. Orgiit kiiltiirii en basit tammiyla isletmeyi tanimlayan bir kimlik
gibidir ve isletme hakkinda yapilan kapsamli degerlendirmeler orgiit kiiltiiriine gore

yapilmaktadir.
1.4.3. Calisan Deger Onermesi Olusturulmasi

Isletmeler giiglii bir isveren markas1 yaratabilmek i¢in mutlaka mevcut ve potansiyel
calisanlardan olusan hedef kitleleri i¢in 6nemli ve anlamli kabul edilen, diger isletmeden farkls,
essiz faydalar1 bir arada sunmalidir. Bir igveren olarak isletmenin, hedef kitlesindeki nitelikli
insan kaynagina sunmayi vaat ettigi tiim ekonomik, fonksiyonel ve psikolojik faydalar ¢alisan
deger 6nermesini olusturmaktadir. Isveren marka kimliginde de yer alan tiim bu faydalar ¢alisan
deger onermeleri ile hedef kitleye gercekei, tutarli ve giivenilir bir sekilde aktarilarak olumlu

bir igveren markasi imaj1 yaratilmak istenmektedir.

Isletmelerin ideal, gercekci, tutarli ve giivenilir bir calisan deger Onermesi
olusturabilmesi i¢in g¢alisanlarin yasamlarini zenginlestirecek bir calisma ortami sunmasi,
rakiplerinden farklilastirilmis fonksiyonel, ekonomik ve duygusal faydalar igermesi, ¢alisanlara
artt deger sunmasi ve igletmenin tiim bu vaatleri yerine getirebilecek gerekli kaynaklara ve
yeterlilige sahip olmasi gerekmektedir (Bas, 2011, s. 75-79). Ayrica potansiyel g¢alisanlar
isletmeye ¢ekebilmek, mevcut calisanlari elde tutabilmek, rakip isletmelere gegisini engellemek
icin sunulan tiim degerlerin rakip isletmelerin degerlerinden daha yiiksek olmasi1 gerekmektedir

(Gaddam, 2008, s. 50).
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Iyi ifade edilen bir calisan deger 6nermesi, isletmenin c¢abalarma iliskin smirlarin,
faaliyetlerini yiirtitmek ve gelistirmek amaciyla ihtiya¢ duydugu insan kaynaginin niteliklerini
ve onu rakiplerinden farklilagtiran, basar1 olasiligini artiran karakteristik 6zelliklerinin ifade
edilmesine yardimci olmaktadir (Barrow & Mosley, 2012, s. 93). Yoneticiler, ¢alisan deger
onermesini; gii¢lii bir isveren markasi yaratabildigi ve ¢alisanlar ile giivene dayali iliskiler
gelistirebildigi icin etkili ve stratejik bir ara¢ olarak gormektedir (Bas, 2011, s. 73).
Gergekgeilikten uzak, tutarsiz ve anlasilir olmayan calisan deger 6nermeleri; isletmelerin uzun
vadede vaatlerini yerine getirememesine sebep olmakta ve isveren marka imajina zarar

vermektedir.
1.4.4. Konumlandirma

Isletmeler, isveren markas1 konumlandirma siirecinde; isgiicii piyasasinda mevcut ve
potansiyel ¢alisanlar igin diger isletmelerden tamamen farkli bir marka imaji olusturmak ve
isletmeyi caligilacak en iyi yer olarak konumlandirmak istemektedir (Berthon vd., 2005).
Markaya iliskin mesajlarin iletilecegi hedef kitlenin belirlendigi bu asamada (Barrow &
Mosley, 2005, s. 79); mesajlarin, isletmeyi rakiplerinden ayiracak niteliklere sahip olmasi,
hedef kitle icin 6nemli ve anlamli olmasi, kisa ve net bir sekilde ifade edilmesi ve duygusal bir

icerige sahip olmasi gerekmektedir (Bas, 2011, s. 92).

Giintimiizde igletmeler, nitelikli ¢alisanlar1 igletmeye ¢ekebilmek ve elde tutabilmek i¢in
yetenek savaslari adin1 verdigimiz yogun bir rekabet igerisindedir. Bu yiizden iletilecek tiim
mesajlar, hedef kitlenin ihtiya¢ ve beklentilerinin karsilanmasi asamasinda farklilik icermelidir.
Sunulan tiim ekonomik, fonksiyonel ve psikolojik faydalarin bir anlam ifade edebilmesi igin,
tim bu faydalara deger veren bir hedef kitleye hitap etmesi gerekmektedir. Ayrica, hedef
kitlenin hatirlamasinin kolaylastirilmasi ve zihinlerindeki etkisinin artirilmasi amaciyla tim

mesajlarin kisa ve net olarak ifade edilmesi ve duygusal bir icerige sahip olmasi gerekmektedir.
1.4.5. Uygulama

Isveren markasinin amaglarina ulasabilmesi ve siirdiiriilebilir olabilmesi i¢in nitelikli
potansiyel calisanlarin bir takim vaatler ile isletmeye ¢ekilmesi yeterli degildir. Ise alim ile
birlikte istthdamin her asamasinda hatta isten ayrilma siirecinde dahi isveren tarafindan verilen
tliim vaatlerin tutulmasi ve calisanlarin tiim bu vaatleri deneyimlemesine imkan verilmesi
gerekmektedir (Oksiiz, 2012, s. 21). Aksi bir durumda, yaratilan isveren marka imaji geri

dondiirtilemeyecek sekilde olumsuz etkilenmektedir.
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Uygulama asamasinda, isverenin ¢alisan deger Onermesinde mevcut ve potansiyel
calisanlara sunmus oldugu tiim vaatlerin yerine getirilmesi siireci yer almaktadir. Isletmenin,
vaat ettigi faydalar ile ¢alisanlarina gercekte sundugu faydalar arasinda bir uyum olmalidir
(Tanwar & Prasad, 2016, s. 857). Rosethorn’a gore, giiglii bir isveren markasi yaratmanin
temelinde isletmenin hedef kitlesinde yer alan mevcut ¢alisanlar ile potansiyel ¢alisanlar igin
benzersiz, farkli ve gergekei bir galisan deger onermesi olusturmak, vaatleri dogru iletisim
kanallar1 ile tutarli ve anlagilir bir sekilde hedef Kitleye iletmek ve istihdamin her asamasinda
verilen tiim vaatlerin yerine getirilmesi yer almaktadir. Kurum i¢i ve dis1 iletisimin
tyilestirilmesi, isletmedeki toplam calisan deneyimi hakkinda potansiyel c¢alisanlara bilgi
vermektedir (Bhatnagar & Srivastava, 2008, s. 38). Bdoylesi bir siirecte potansiyel nitelikli
calisanlar isletmeye cekilebilecek ve mevcut ¢alisanlarin motivasyonu ve oOrgiitsel baglilig

artirilarak elde tutulabilmesi saglanacaktir.

Calisan Deger Cahisan Deneyimi Marka Giicii
Onermesi :
Bir 1sletmenin, meveut Caliganin yasam -Dogru adaylarin 1gletmeye
ve potansiyel + | dongisiboyunca | = |cekilmes:
calisanlarina sunmus verilen vaatlerin -Caligan baglilip1 ve elde
oldugu farkl: ve yerine getirilmesi tutma
benzersiz vaatler -Rakiplerden farklilagma
-Miister1 sadakati ve elde
tutma

Sekil 3: Uygulamada Isveren Markasi
Kaynak: (Rosethorn, 2016, s. 20)

22



1.5.  Isveren Markas1 Kavramina Yonelik Yapilan Calismalar

Isveren markasi ile ilgili olarak yapilan bazi arastirmalar olumlu bir isveren markasi
imajina sahip igletmelerin; nitelikli ¢alisanlart isletmeye ¢ekebildiklerini, ¢alisanlarin orgiitsel
bagliligini, motivasyonunu ve performanslarini yiikselttigini, ise alim maliyetlerini azalttigini,
isletmenin uzun vadede etkinligini ve verimliligini artirarak rekabet avantaji saglayabildikleri
ifade etmektedir (Bas, 2011, s. 41).

Gegez ve Kantur, “igveren markasi kavrami1” iizerine yapmig olduklari sistematik yazin
taramasinda; kavramin ilk ortaya c¢iktigi 1996 yilindan 2018 yilina kadar insan kaynaklari
yOnetimi ve orglitsel davranis, yonetim ve strateji ile pazarlama alt basliklar1 altinda toplam 702

akademik dergi tizerine kavramin farkli alanlardaki gelisimini incelemislerdir.

Tablo 1. Yayinlanan Makalelerin Yillara ve Alanlara Gore Dagilimi

Dergi Kategorisi
IKYD‘;ig;%;tsel Y(g}f;g}ive Pazarlama | Cesitli Konular | Toplam
1996-2001 1 0 1 0 2
2002-2007 1 1 6 0 8
2008-2013 9 3 8 0 20
2014- 9 10 7 5 31
Toplam 20 14 22 5 61

Kaynak: (Gegez & Kantur, 2018, s. 830)

Tablo 1. incelendiginde, isveren markasinin gelismekte olan bir kavram oldugu ve
kavrama iligskin yapilan aragtirmalarin yillar itibariyle artis gosterdigi gozlemlenmektedir.
Kavrama iligkin yapilan ilk ¢caligmalarin pazarlama alaninda gergeklestigi ve 2008 yil1 itibariyle
insan kaynaklar1 yOnetimi ve Orgiitsel davramis ile yoOnetim ve strateji alanlarinda

gerceklestirilen ¢alismalarin da arttig1 gézlemlenmektedir.
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Tablo 2. Yayimlanan Makalelerin Ulkelere ve Alanlara Gore Dagilin

Dergi Kategorisi
Ulke IKYD\;engstsel Yosr;f;[rer}ive Pazarlama | Cesitli Konular | Toplam
Biiytik Britanya 12 10 18 1 41
ABD 8 3 1 0 12
Avrupa Birligi 0 0 2 4 6
Diger 0 1 1 0 2

Kaynak: (Gegez & Kantur, 2018, s. 831)

Tablo 2 incelendiginde, yaymnlanan makalelerin yogun bir sekilde Biiyiik Britanya

kokenli dergilerde yer aldigi, ABD kokenli dergilerde yaymlanan makalelerin ise ¢cogunlukla

insan kaynaklar1 yonetimi ve orglitsel davranis alanlarinda yazildig1 goriilmektedir.

Tablo 3. Makale Tiirii ve Alanlara Gére Dagilimi

Dergi Kategorisi
Makale Yontemi K Yonetlm_ve Pazarlama | Cesitli Konular | Toplam
Davranis Strateji
Kavramsal 6 1 2 0 9
Ampirik 10 12 19 5 46
Uygulamaci 4 1 1 0 6

Kaynak: (Gegez & Kantur, 2018, s. 832)

Tablo 3 incelendiginde, yapilan tiim arastirmalarin genellikle ampirik ¢alismalar oldugu
gozlemlenmektedir. Ampirik makaleler nitel ve nicel yontemler agisindan degerlendirildiginde
ise kullanilan temel Olgeklerin pazarlama alaninda gelistirilmis olmasi sebebiyle nicel

yontemlerin ~ kullanildigi  makalelerin  ¢ogunlukta pazarlama alaninda  yazildig:

gozlemlenmektedir (Gegez & Kantur, 2018, s. 831).
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Tablo 4. Makale Tiirii ve Ornekleme Gore Dagilin

Dergi Kategorisi
- IKY ve Orgiitsel YoOnetim ve c
Orneklem Davranis Strateji Pazarlama | Cesitli Konular | Toplam
Aday 2 3 10 0 15
Calisan 7 5 8 5 25
Aday+Caligsan 1 1 0 0 2

Kaynak: (Gegez & Kantur, 2018, s. 832)

Tablo 4’te incelendiginde ise yapilan arastirmalarda agirlikli olarak galisanlar tizerinden
verilerin toplandig1 ve 6rneklemin bilgi teknoloji sektoriinde calisanlar olarak belirlendigi
goriilmektedir. Adaylardan ve cogunlukla {iniversite O6grencilerinden verilerin toplandigi
caligmalar ise agirlikli olarak pazarlama alaninda gergeklesmistir (Gegez & Kantur, 2018, s.
832).

Arastirmaya dahil edilen nicel ¢alismalarda ¢cogunlukla isveren marka algisi bagimli
degisken olarak ele alinmis ve isveren markasi imaji, igveren markasi kisiligi ve isveren markasi
cekiciligi de bagimli degisken olarak ele alinan diger degiskenler olmustur. Bazi ¢aligmalarda
ise bu kavramlarin disinda; algilanan orgiitsel destek, algilanan o6rgiitsel yenilik¢ilik, markanin
strdiiriilebilir rekabet avantaji/pazarlama stratejisi ve igverenle veya sektorle olan tecriibe de
bagimsiz degisken olarak ele alinmistir. Ayrica, ise bagvurma niyeti ve isten ayrilma niyeti,
orgiitsel baglilik, calisan memnuniyeti ve orgiitsel 6zdeslesme gibi kavramlar insan kaynaklari
yonetimi, Orgiitsel davranig ile strateji ve yonetim alanlarinda bagimli degisken olarak
kullanilirken isveren markasi cekiciligi ve finansal/finansal olmayan performans ¢ogunlukla
pazarlama alaninda bagimli degisken olarak kullanilmistir. Kurumsal imaj, kurumsal itibar,
orgiitsel prestij, algilanan Orgiitsel destek ve orgiitsel 6zdeslesme, igveren markasi algis1 ve
isveren markasi ¢ekiciligi de araci degisken olarak ele alinan kavramlardir (Gegez & Kantur,

2018, s. 832).
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Tablo 5. Isveren Markas1 Kavramina Iliskin Olarak Yazilan Tezler

eme | e | ey | Difer Al
Yil Y.Lisans | Doktora |Y.Lisans |Doktora |Y.Lisans |Doktora |Y.Lisans | Doktora | Toplam
2019 19 1 4 0 1 0 4 0 29
2018 9 1 0 0 0 0 2 1 13
2017 4 0 0 0 1 0 1 1 7
2016 5 1 0 0 0 1 0 1 8
2015 1 2 0 0 0 0 0 0 3
2014 2 0 0 0 0 0 0 0 2
2013 1 0 0 0 0 0 0 0 1
2012 1 0 0 0 0 1 1 0 3
2011 0 0 0 0 0 0 0 0 0
2010 1 0 0 0 0 0 0 0 1
Toplam 43 5 4 0 2 2 8 3 67

Tablo 5’te incelenebilecegi iizere, Yiiksek Ogretim Kurumunun Ulusal Tez Merkezi
(2020) iizerinden tez bashiginda “isveren marka” gecen tezler seklinde yapilan detayli aramada
ilk tezin 2010 yilinda isletme alaninda yazildig1 ve o tarihten bugiine kadar 57 adet yiiksek
lisans tezi ve 10 adet doktora tezi yazildig1 goriilmektedir. Isletme alaninda isveren markasina
iliskin olarak 43 yiiksek lisans tezi ve 5 adet doktora tezi olmak {izere toplam 48 adet tez
yazilmigtir. 2018-2019 yillart arasinda toplam 30 adet tez yazildigi i¢in bu donemde kavrama

olan ilginin arttig1 sdylenebilir.

Calisma Ekonomisi ve Endiistri Iliskileri alaninda sadece 4 yiiksek lisans tezi; Halkla
Iliskiler ve Reklamcilik alanlarinda 2 adet yiiksek lisans tezi ve 2 adet doktora tezi; Psikoloji,
Eczacilik, Spor, Turizm, Saglik Kurumlari Yonetimi ve Bankacilik gibi diger alanlarda ise

toplam 8 yiiksek lisans tezi ve 3 adet doktora tezi yazildigi goriilmiistiir.

Yazilan tezlerde igveren markasi kavrami orgiitsel baglilik, duygusal baglilik, orgiitsel
sessizlik, orgiitsel sinizm, Orgiitsel vatandashk, orgiit kiiltiirii, Orgiitsel degisim, Orgiitsel
cekicilik, etkili liderlik, kurum imaj1, kurumsal sosyal sorumluluk, kurum i¢i iletisim, yetenegi
cezbetme, calisan performansi, ¢alisan memnuniyeti, ise adanmislik, isten ayrilma niyeti, licret
tatmini, calisma yasaminin kalitesi, kariyer capasi, yetenegi cezbetme, katilma niyeti ve agizdan

agiza tavsiye gibi kavramlarla ele alinmistir.
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IKINCI BOLUM
CALISMAYA TUTKUNLUK VE POZITIF PSIKOLOJIK SERMAYE

2.1.  Davrams Bilimleri ve Pozitif Psikoloji

Davranig bilimleri basta sosyoloji, antropoloji ve psikoloji gibi bilim dallarim
kapsamaktadir. Temel ugraslari arasinda insan davraniglari, davraniglarin nedenleri, insanlarin
kisisel degerleri, ihtiyac ve beklentileri, insan davraniglarina iligkin olarak orgiitler, orgiitlerde

kullanilan yapisal giicler ve bu gii¢lerin niteligi ile kullanilis bigimleri yer almaktadir (Simsek
vd., 2008, s. 4).

Psikoloji ise, bireysel davraniglari ve nedenlerini saptamaya ¢alisan, davraniglara iliskin
algilama, diisiinme, yargilama, gilidilleme ve tutum olusumu siireglerini ve bireylere iliskin

farkliliklar1 inceleyen bir bilim dalidir (Eren, 2017, s. 3).

Martin Seligman, psikoloji biliminin bireylerin sadece zayif yonleri {izerine
odaklandigin1 ve giiclii yonlerini anlamaya calismadigini vurgulayarak bireylere psikolojik
olarak nasil daha iyi, mutlu ve basarili olabilecegini 6gretmek amaciyla pozitif psikoloji
kavraminin gerekli oldugunu 6ne stirmiistiir. Pozitif psikoloji kavramindan ilk kez, Abraham
Maslow 1954 yilinda yayinladigi “Motivasyon ve Kisilik” adli kitabinda bahsetmis olsa da

kavrama iligkin ilk kapsamli ¢alismalar 1998 yilinda Martin Seligman tarafindan yapilmistir.

Gillham ve Seligman, psikolojinin bireylerin zayif yonlerine odaklanmasinin evrimsel
ve tarihsel siiregle baglantili oldugunu belirtmistir. Tarihsel siirece iligkin olarak toplumlarin
askeri tehditler, kitlik, yoksulluk ya da istikrarsizlik ile karsi karsiya kaldigi zamanlarda
savunmaya ve psikolojik sorunlar1 gidermeye yonelmesi durumunu dogal karsilamistir
(Gillham & Seligman, 1999, s. 164). Giinlimiizde, bir¢ok arastirmanin yapildigi pozitif
psikoloji 6znel iyi olus, olumlu duygulanim, umut, iyimserlik, psikolojik saglamlik, travma
sonrasi gelisim, hedefler, anlam ve giiclii 6zellikler gibi alanlar1 icermektedir (Hefferon &

Boniwell, 2018, s. 15).

Pozitif psikoloji, bireylerin ve topluluklarin gelismesine olanak saglayan etkenlerin
anlagilmasini, denenmesini, kesfedilmesini ve desteklenmesini amaglamaktadir (Hefferon &
Boniwell, 2018, s. 2). Nasil daha mutlu ve basarili olunur, erdem nasil gelisir, 6zerkligin etkileri
nelerdir, iyimserlik ve umut saglig1 nasil etkiler, bilgelik neyi icerir, yetenek ve yaraticilik nasil
ortaya ¢ikar gibi sorulara cevap arayarak bireylerin ve toplumlarin gelisimine katki saglamakta,

yasami daha anlamli ve kaliteli hale getirmenin yollarin1 aramaktadir (Turgut, 2010, s. 57).
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Luthans ve arkadaslarina gore pozitif orgiitsel davranis, “Giiniimiiz orgiitlerinde
performans gelisimi icin gelistirilebilen, dlciilebilen ve etkili bir sekilde yonetilebilen, pozitif
yonlendirilmis insan kaynagimin ve psikolojik kapasitelerinin incelenmesi ve
uygulanmasidwr.” (2007, s. 10-11). Pozitif orgiitsel davranis yaklagimi orglitiin biitiiniinden
ziyade bireye odaklanmaktadir ve bu yaklasima gore bireyler; tiim duygu ve diisiinceleriyle
birlikte geldikleri isletmelerde diger ¢alisanlar1 ve orgiitiin biitlinlini olumlu ya da olumsuz
olarak etkilemektedir. Bu nedenle, orgiitsel degisimlere bireyden baglanmasi gerekmektedir
(Erdogan & Iraz, 2019, s. 28).

2.2. Cahsmaya Tutkunluk Kavrami

Ise yonelik tutkunluk kavrami, Tiirkce ve Ingilizce yazinda farkli kavramlar ile ele
almmigtir. Bagoda’nin ¢aligmasindan yola ¢ikarak hazirlanan asagidaki tabloda ise yonelik
tutkunlugun (engagement) farkli kavramlarla ve Tiirk¢eye cevirileriyle ele alindig1 ¢calismalar

yer almaktadir.

Tablo 6. ise Yonelik Tutkunlugun Tiirkge ve Ingilizce Yazinda Ele Alinist

.. Ingilizce Yazinda <
Tiirkce Yazinda Kavram Kaveail Kavramin Ele Alindig1 Calisma
Bireysel Tutkunluk Personal Engagement (Kahn, 1990)
Isg? ren Tutkunlugs) Employee Engagement (Harter, Schmidt, & Hayes, 2002)
Baglilig
Isletmeye Tutkunluk Organization Engagement | (Saks, 2006)
Isgoren Is Tutkunlugu Employee Work Passion | (Zigarmi, vd., 2009)
Gorev Tutkunlugu Task Engagement (Saks & Gruman, 2014)
Is Grubu Tutkunlugu Group Engagement (Saks & Gruman, 2014)
ise Tutkunluk Work Engagement 2(g(():g)aufell, Salanova, Vicente, & Bakker,
Belirli Bir Ise Tutkunluk Job Engagement (Rich, Lepine, & Crawford, 2010)
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Ingilizce yazinda “work engagement” seklinde yer alan tutkunluk kavrami; Tiirkge
yazinda farkli arastirmalarda ¢aligmaya tutkunluk, ise tutkunluk, ise cezbolma, ise kapilma, ise
angaje olma, ise goniilden adanma, is ile biitiinlesme, ise baglanma ve ise adanmislik gibi
kavramlarla ele alimmistir (Basoda, 2017, s. 73). Ise yonelik tutkunlugun ele alinacagi bu

calismada ise ¢alismaya tutkunluk kavraminin kullanimu tercih edilecektir.

Caligsmaya tutkunluk, pozitif 6rgiitsel davranis alan1 kapsaminda ( ve dolayisiyla pozitif
psikoloji) ele alinan ve 6rgiitiiniin biitiinden ziyade bireye odaklanan bir kavramdir. Shuck insan
kaynaklar1 yonetimi, sosyoloji, psikoloji, yonetim ve saglik alanlarinda yazilmis 751 yayimi
gbzden gecirmis ve bu ¢alismalara dayanarak tutkunluk kavraminin durumunu tanimlamak i¢in

akademik bakis agisiyla dort temel yaklasim belirlemistir (Shuck, 2011, s. 307):

+ Ihtiyaglar1 Tatmin Etme Yaklasim,

» Tikenmisligin Kars1 Savi Yaklasima,
+ Tatmin-Baglilik Yaklagimi

* Cok Boyutlu Yaklasim.

Dort temel yaklagima iliskin olarak tarihsel siire¢ icerisinde yapilan Seminal ¢aligsmalar

ve alana katkilar1 Sekil 4’te incelenmektedir:
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Kesik ¢izgiler ampirik calismalar gdsterir
Diiz cizgiler kuramsal caligmalar gdsterir

William Kahn (1990) Maslach, Schaufeli ve May, Gilson ve Saks (2006) Macey, Schneide‘r (2“008)_
Calismaya tutkunlugu Leiter (2001) Harter (2004) Caligmaya tutkunlugun; Cahigmaya tutkunlugu, Ozell‘l.k:
ve karilanmass Caligmaya tutkunlugu, ) bireysel is roli ile iligkili durum ve davranis tutkunlugu
gereken psikolojik tokenmisligin kargt Kahn'in Ihtiyaclars biligsel, duygusal ve seklinde kavramsallastiran ilk
k5$ullan (anlamlilik savi olarak ele Tatmin Etme davramgsal bilegenlerden calismadir. Orgtler lf;mde
oiivenlik ve ’ almiglardir. yaklagimini ik kez olugan farkli ve benzersiz c;a.}lr;_:m}ia tutkunlugun
&'ig.ebiljﬂﬂ() ampirik bir galigmada bir yap: olarak olarak ele gelisimini destekleyecek
tanumlamigtir. ele almiglardir. alindig ilk galigmadir. kuramsal kavramlar sunmustur.

1995 2000
Harter, Schmidt ve Vance (2006) Czarnowsky (2008)
Hayes (2002) Insan Kaynaklan
Yonetimi Derneginin Yetenek Geligtirme
Caligmaya tutkunluk (SHRM), cahisanmn Dernegi'nin (ASTD)
ve baglilign ile i tutkunlugu ve baglilig: calismaya tutkunluk
birim g¢iktilarimnimn hakkmndaki ilk kahps amli iizerine ilk kapsamh
incelendigi ilk yayimdir. yaymmdir.

Sekil 4. Caligmaya Tutkunluk Kavraminin Tarihsel Geligimi

Kaynak: (Shuck, Integrative Literature Review: Four Emerging Perspectives of Employee Engagement: An Integrative Literature Review, 2011, s. 98)
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Ise yonelik olarak tutkunluk kavrami ilk kez William A. Kahn tarafindan 1990 yilinda
yayinladigi “Psychological Conditions of Personal Engagement and Disengagement at Work”
baslikli makalesinde ortaya atilmistir. Ilgili makalede Kahn, tutkunluk kavramin gergevesini
belirleyebilmek i¢in genis bir bilimsel arastirma ag1 (Freud, 1922; Goffman, 1961; Maslow,
1970; Slater, 1966; Smith ve Berg, 1987) belirlemis ve organizasyonel yapilara yonelik Sosyal
Kimlik Teorisi (Ashforth ve Mael, 1989), Is Stresi Teorisi (Thoits, 1991), Is Tasarim
(Hackman ve Oldham, 1980) ve isyerinde duygularla ilgili literatiir {izerine odaklanmigtir
(Shuck, 2011, s. 308). ihtiyaglar1 Tatmin Etme Yaklasiminin nciisii Kahn, Psikolojik Kosullar
Teorisini Goffman’mm Rol Teorisine dayandirmaktadir ve bireyin anlik olarak rollerine

baglandigini ya da rollerinden uzaklastigini ifade etmektedir.

Kahn, insanlarin is ile ilgili rollerinde kendilerini nasil dengelediklerini acgiklamaya
yonelik olarak bireysel tutkunlugu ifade eden bireysel kendini verme ya da adama (personal
engagement) ve zitt1 olarak bireysel geri ¢ekilme ya da uzaklasma (personal disengagement)

olmak tizere iki kavram ortaya atmistir (1990, s. 694).

Kahn, orgiitlerdeki bireysel tutkunlugu (personal engagement); bireyin is rollerine
katkis1 ve bireyin ¢aligsma esnasinda performansina fiziksel, bilissel ve duygusal olarak kendini
vermesi ve bunu ifade etmesi olarak tanimlamistir (1990, s. 694). Kahn’a gore bireysel
tutkunlugun iki yonii de insanlarin ¢aligma hayatlarinda kendilerini mesgul etmeye (self-
employement) ve kendilerini ifade etmeye (self-expression) yonelik ihtiyaglarindan
kaynaklanmaktadir (Turgut, 2010, s. 58). Bireysel tutkunlugun zitt1 olarak kabul edilen bireysel
geri ¢ekilme ya da uzaklagsma ise bireyin ¢alisirken fiziksel, bilissel ve duygusal olarak bireysel
varhigini is rollerinden geri ¢ekmesi ya da uzaklastirmasi seklinde ifade edilmektedir (Kahn,
1990, s. 694).

Kahn’a gore bireysel tutkunluk, bireyin tek basina ya da baskalar1 ile birlikte kendini
fiziksel olarak igse vermesi, biligsel olarak farkinda olmasi ve sahip oldugu tiim degerleri,
inanglari, diisiinceleri ve hislerini dile getirerek, empati ¢ergevesinde ¢alisma ortaminda ve
sosyal iligkilerinde baglant1 kurmasini ifade eden durumlarla birlikte agiklanmaktadir (Basoda,
2017, s. 75). Kahn’a gore tiim bu durumlar i¢in bireyin psikolojik olarak anlam verme,
giivenme ve erisilebilirlik gibi ihtiya¢ ve beklentilerinin orgiit tarafindan karsilanmasi
gerekmektedir. Thtiyag ve beklentilerin karsilandigi durumlarda; ¢alisan isi ile arasinda
duygusal bir bag kurmakta, tiim enerjisini ve ¢abasini fiziksel, bilissel ve duygusal olarak is

roliine aktarmaktadir. Kahn, bireysel tutkunlugu asagida agiklanan {i¢ psikolojik kosulun
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sekillendirdigini, bireylerin ¢alisirken kendilerine her durumda bilingsizce ii¢ soru sordugunu

ve cevabina gore kendini is rollerine adadigini ya da geri ¢ektigini belirtmektedir (1990, s. 703).

psikolojik anlam verme: Kahn anlamliligi; rol performanslarindaki fiziksel, duygusal
ve zihinsel ¢abalarinin geri doniis duygusu seklinde ifade etmis ve kavramsallastirilmasinda
anlamlilik degiskenini, ¢alisanlarin yaptiklar1 ise deger ve 6nem kattigi, ayrica bir kurulusa
deger ve onemleri hakkinda geri bildirim aldig1 dairesel bir modeli tanimlamaktadir (Shuck,
2011, s. 308). Bu asamada calisan kendine “Bu ise kendimi adamam benim i¢in ne kadar
anlamlidir?” sorusunu yoneltmektedir. Ayrica isinin bireysel ve orglitsel degerler ile uyumlu
olup olmadigmi ve enerji harcamaya degecek kadar anlamli ve onemli olup olmadigim
sorgulamaktadir. Calisanlar, bu sorgulamalar ve deneyimleri sonucu isini anlamli hissettigi ve
anlamli olduguna inandig1 durumlarda bireysel tutkunlugu artmaktadir. Aksi bir durumda isin
anlamsiz ve Onemsiz oldugunu hissettiginde ise isten uzaklagsmakta ve bireysel tutkunlugu

azalmaktadir.

psikolojik giiven duyma: Kahn’a gore psikolojik giiven; ¢alisanlarin isi
gerceklestirirken kisisel imaji1, kariyeri ve statiisii ile alakali olumsuz sonuglar dogurabilecegi
kaygilarmma kapilmadan ve korkmadan kendini fiziksel, duygusal ve zihinsel olarak ise
adamalar1 karsiliginda hissettigi glivendir (Kahn W. , 1990, s. 708). Bu kosulda, ¢alisan kendine
“Kendimi bu ise adamam ne derece giivenlidir?” sorusunu yoneltmekte ve hislerini,
diisiincelerini; bireyleraras1 iligkilerden, grup i¢i dinamiklerden, yonetim tarzi ve orgiitsel
normlardan kaynaklanan herhangi bir korkusu olmadan 6zgiirce ifade edip edemedigi ve
psikolojik olarak giiven duyup duymadigimi sorgulamaktadir (Basoda, 2017, s. 76). Kahn
(1990) i¢in giivenlik, her ¢alisanin ¢alisma ortamlarina bilissel, duygusal ve davranigsal olarak
giivenmenin yani sira iste kendilerinden ne beklendigini makul bir sekilde anlama ihtiyacini da
(is tanimlari, beklenmedik durum planlari, bir yoneticiden geri bildirim vb.) igermektedir
(Shuck, 2011, s. 308).. Calisanlar tiim bu asamada, psikolojik olarak kaygili olmadiklari ve
giiven duyduklar takdirde bireysel tutkunluklari artmaktadir. Aksi bir durumda kayg1 ve giiven
ile ilgili problemlerin oldugu durumlarda ise isten uzaklagsmakta ve bireysel tutkunlugu

azalmaktadir.

psikolojik erisebilme: Kahn’a gore psikolojik erisebilme; ¢alisanlarin kendilerini ige
verme ve adama siirecinde bireyin fiziksel, duygusal ve zihinsel tiim kaynaklara ne derece sahip
oldugunu, ne derecede erisebildigini, kaynaklar1 nasil kullanabilecegini ve kullanabildigini
nasil gosterebilecegini sorguladiklar1 kosuldur (Kahn, 1990, s. 714). Calisanlar tiim bu

kaynaklara sahip olduguna ve erigebildigine ya da en azindan bu kaynaklarin kendileri igin
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edinilebilecegine, nasil kullanabilecegini ve gosterebilecegini bildigine inandig1 durumlarda

bireysel tutkunlugu artmaktadir (Shuck, 2011, s. 308).

Tiim bu agiklamalara gore birey, isin yapilmaya ve emek harcanmaya deger olduguna
inanirsa, kendini giivende hissederek duygu ve diisiincelerini korkusu olmadan ifade edebilirse
ve is1 gergeklestirebilmek icin bireysel kaynaklara sahip olduguna ve bunlar1 kullanabilecegine
inanirsa kendini isine daha ¢ok adayacagi, calismaya olan tutkunlugunun da o derece artacagi
ifade edilebilir.

Kahn, yapmis oldugu ilk arastirmalarda bireysel tutkunluk kavraminin; is tatmini ve
bireyin ise iliskin performansi ile anlamli bir sekilde iliskili olabilecegini belirtmis ve bu alana
odaklanmuistir. Sonraki arastirmalarinda ise ¢alisanlarin is ile ilgili rollerine ve kendilerini bu
rollere hangi diizeyde verdikleri tizerine odaklanmistir. Kahn; 1990 ve 1992 yillarinda yapmis
oldugu arastirmalarda tutkunluk kavramini calisanlarin is rolleri ile ele aldig1 igin, Ihtiyaclari
Tatmin Etme Yaklasiminda ise yonelik tutkunluktan kastedilenin is roliine tutkunluk oldugu
ifade edilebilir (Basoda, 2017, s. 78). Kahn’a (1992) gore, bireysel tutkunluga iligskin tiim
davraniglar psikolojik olarak bir var olusu yani ¢alisanlarin hayatta olmaya verdigi anlami
tanimlamaktadir. Calisanlar; diger calisanlar ile birlikte fikirleri, duygular1 ve ¢abalariyla iste

var olmaktadir (Turgut, 2010, s. 59).

Kahn’1n tutkunluk ile ilgili goriislerini kabul eden Rothard ise role tutkunluk olarak ele
aldigr kavrami, bireyin is roliine iligkin gorevlerini gergeklestirirken psikolojik olarak var
olmasi seklinde tanimlamaktadir. Rothard, role tutkunlugun dikkat ve yogunlasma olmak iizere
iki 6nemli bilesenden olustugunu 6ne stirmektedir. Ayrica, tutkunlugun bireylerin roliinii etkili
bir sekilde yerine getirmesi i¢in dnemli bir bilesen oldugunu ifade etmistir (Rothbard, 2001, s.
656).

Rothard, Kahn’dan farkli olarak bireyin is hayatinda, aile hayatinda ve sosyal hayatinda
birden fazla rolii bulundugunu ve Kahn’in role iliskin tutkunlugundan farkl olarak rollerdeki

gorevlere iliskin tutkunluguna odaklanmaktadir.

Kahn’in o6nderliginde Ihtiyaglar1 Tatmin FEtme Yaklasimini benimseyen tiim
arastirmacilar; ise yonelik tutkunlugun bireyin isiyle ilgili anlam verme, giiven duyma ve
erisilebilirlik gibi psikolojik ihtiyaclarinin isveren tarafindan karsilanmasi ile bireyin is rolleri
ile arasinda fiziksel, biligsel ve duygusal olarak bir bag kurdugunu ve kendini bu yonde motive
ettigini 6ne siirmektedir. Bireysel tutkunlugun, bireyin kurdugu bu bag ile birlikte sahip oldugu

fiziksel, bilissel ve duygusal tim kaynaklarmi ve enerjisini her yontiyle is ile ilgili roliine
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yansitmasi Ve bunu ifade etmesi siirecinden olustugunu belirtmektedir (Basoda, 2017, s. 80).
May ve arkadaslari, Kahn’mn Ihtiyaglari Tatmin Etme Yaklasimini ilk defa dlgiilebilir hale
getirerek ampirik bir ¢alismada ele almistir (2004). Rich ve arkadaslari ise Kahn’in tutkunluga
iliskin psikolojik ihtiyaglar olarak belirttigi anlam verme, giiven duyma ve erisebilme

kavramlarini ilk kez olgiilebilir hale getirerek yeniden ele almistir (2010).

Calismaya tutkunluk kavramimi tanimlamaya yonelik ikinci yaklagim Tiikenmisligin
Kars1 Savi Yaklasimidir. Tiikenmislik kavramini ilk kez ortaya atan Freudenberger; bireyin
ihtiya¢ ve beklentilerinin karsilanamamasi sonucu ortaya ¢ikan enerji ve gii¢ kaybi, basarisizlik,
yipranma veya tilkkenme durumu olarak tanimlamistir (1974, s. 159). Christina Maslach
tarafindan yapilan ve tiikenmislige iliskin en ¢ok bilinen ve kabul goren tanima goére ise
tiikenmislik; bireyde meydana gelen fiziksel (uzun siiren yorgunluk, bitkinlik vb.) ve psikolojik
(caresizlik ve umutsuzluk vb.) tiim olumsuz durum ve duygularin bireyin isine, hayatina ve
cevresindeki diger insanlara kars1 gosterdigi tutumlara olumsuz olarak yansimasi ile olusan
fiziksel ve zihinsel boyutlarla ele alinan bir sendromdur (1981, s. 99). Maslach, gelistirdigi
Maslach Tiikenmislik Envanterinde ve yapmis oldugu calismalarda tiikenmisligi kisisel
bagaridan yoksun olma, duygusal tiikenme ve duyarsizlasma olmak iizere ii¢ temel boyutta ele

almaktadir.

Maslach ve Leiter (1997), Seligman’in pozitif psikoloji akiminin da etkisiyle
tiikenmiglik kavramimin pozitif taraftaki diger ucunun caligmaya tutkunluk oldugunu ileri
sirmektedir (Turgut, 2010, s. 60). Psikoloji alaninda; depresyon, psikososyal kisilik
bozukluklar1 gibi ruhsal hastaliklarin tedavisine yonelik ilgi artmig ve bu ilginin orgiitlere
yansimasi olarak; calismaya tutkunluk kavramina olan ilgi de artmis ve calismaya tutkunluk
psikolojik iyi olusun bir pargasi olarak goriilmeye baslanmistir (Shuck, 2011, s. 309).
Calismaya tutkunlugun igse yonelik olarak yliksek derecede enerjiye sahip olma, giiclii bir
baglilik ve yeterli olma hissi oldugunu ileri siirmektedir (2003, s. 94). Maslach ve Leiter,
calisanlarin tutkunluk seviyelerini 6lgmek i¢in ayr1 bir Olgek gelistirmemis ve Maslach

Tilikenmislik Envanteri ile 6l¢iilebilecegini 6ne siirmiistiir.

Schaufeli ve arkadaslar1 ¢aligmaya tutkunlugu, tiikenmisligin karsi savi yaklasimindan
hareketle ve Seligman’in ortaya attig1 Pozitif Psikoloji akimi kapsaminda ele almislardir.
Maslach ve arkadaslari (2001) ile Schaufeli ve arkadaglar1 (2002) ; Kahn tarafindan
kavramsallastirilan tutkunlugun bilissel tutkunluktan yoksun oldugunu ve sadece duygusal ve
fiziksel tutkunluga odaklandigin1 6ne sermektedir (Shuck, 2011, s. 311). Bu kapsamda

Schaufeli ve Bakker, calismaya tutkunlugu pozitif ve tatmin eden bir ruh hali olarak tanimlamus;
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dinglik, adanmislik, yogunlagma ile ifade edilen ii¢ bilesenden olustugunu 6ne siirmiistiir (2004,
s. 295). Bu tutkunluk kisiye, nesneye, davranisa ya da olaya odaklanmamakta; zihinsel-
duygusal olarak kalic1 ve yaygin bir durumu ifade etmektedir (Stefanie, Vitzthum, Klapp, &
Danzer, 2013, s. 2).

Schaufeli ve arkadaslar1 da, Tikenmisligin Karsit Savi yaklasimi kapsaminda
tutkunlugun kavramsal olarak tiikenmisligin zitt1 yani pozitif ucu oldugunu savunmaktadir.
Tiikenmisligi olusturan bitkinlik ve duyarsizlagma boyutlari ile calismaya tutkunlugu olusturan
dinglik ve adanmislik boyutlarinin zit uglarda denklestigini; yapilan ampirik ¢calismalarin da iki
boyut i¢in kurulan antitez teorisini destekledigini 6ne siirmektedir. Fakat Maslach ve Leiter’den
farkli olarak tiikenmiglige ait bireysel basaridan yoksunluk boyutu ile ¢aligmaya tutkunluga ait
yogunlasma boyutunun birbirine zitlik olusturmadigini ve birbirinden ¢ok farkli kavramlar
oldugunu 6ne siirmektedir. Bu farklilik nedeniyle ¢alismaya tutkunluk kavraminin Maslach
Tiikenmislik Envanteri 1ile Olgiilemeyecegini; ¢alismaya tutkunluk ve tiikkenmislik

kavramlarinin farkli 6lgekler ile 6l¢iilmesi gerektigini ifade etmislerdir (Turgut, 2010, s. 61).

Maslach, ¢aligmaya tutkunlugu tiikenmisligin dogrudan karsit1 ve tilkkenmislige ait bir
yapt seklinde kavramsallastirirken; yaklagimi benimseyen diger arastirmacilar titkenmislikten
hareketle fakat tiikenmislikten bagimsiz yapilar igerecek sekilde kavramsallagtirmistir.
Tiikenmisligin Karsit Savi yaklagimi tarihsel siire¢ ig¢inde incelendiginde, tiikenmiglikten
gittikce uzaklasan ve tiikenmislik bakis acisindan calisan refahina odaklanan bir bakis agisina

doniistiigli goriilmektedir (Bagoda, 2017, s. 84).

Tatmin-baglilik yaklasiminin 6nciiliigiinii yapan Gallup Sirketler Grubu ise, ¢calismaya
tutkunlugun is tatmininden tiiretilen bir kavram oldugu 6ne siirmektedir. Is tatmini; ¢alisanin
isine iligkin olarak hissettigi olumlu ya da olumsuz tiim duygular1 seklinde tanimlamakta ve
bireyin iginin, is ile ilgili beklentilerini ne kadar karsiladigi tizerine odaklanmaktadir (Saruhan
& Yildiz, Insan Kaynaklar1 Yénetimi Teori ve Uygulama, 2012, s. 463). Harter ve arkadaslari,
bu yaklagima goére ¢alismaya tutkunlugu; ¢alisanin kendisini isine adamasi, ise yonelik tatmini

ve sevki seklinde tanimlamustir (2002, s. 269).

Cok boyutlu yaklasimin onciisti Saks, calismaya tutkunlugu; bireysel is roliine yonelik
olarak biligsel, duygusal ve davranigsal bilesenler ile tanimlanan farkli ve benzersiz bir kavram
seklinde ifade etmektedir (2006, s. 602). Saks, Kahn’in Thtiyaglar1 Tatmin Etme Yaklasiminda
ve Maslach’in Tiikkenmisligin Karsit Savi yaklagimlarinda tutkunluk igin gerekli olan psikolojik
kosullarin ve Onciillerin belirtildigini fakat isletme tarafindan karsilanan tiim bu psikolojik

kosullara, neden farkli ¢alisanlarin farkli diizeylerde cevap verdiklerini tam olarak
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aciklayamadiklarini 6ne stirmektedir. Saks, bu sorudan hareketle ¢calismaya tutkunlugu her iki
yaklagimi da kapsayan daha genis bir bakis ile ele almis; ¢alisanlarin iglerine ve isletmeye neden
az ya da ¢ok tutkun olduklarini anlamak amaciyla ¢aligmalarinin teorik altyapisin1 Sosyal
Degisim Teorisine dayandirmistir (2006, s. 603). Bu teoriye gore, ¢alisanlar isletme ya da diger
calisanlar ile olan etkilesimlerinde karsi tarafa sundugu kaynaklari ile karsi taraftan elde ettigi
kaynaklar1 karsilastirmaktadir (Demir, 2009, s. 197).

Macey ve Schineider, ¢alismaya tutkunluga iliskin yapilan tiim tanimlarin ortak
noktalarinin; isletmeler tarafindan gerceklesmesi arzu edilen bir durum oldugunu ve orgiitsel
bir amag i¢erdigini, ¢alisanlar i¢in kendini ise adama, ¢abaya odaklanma, baglilik, tutku, sevk
ve yiiksek enerji gibi durumlari igerdigini, tutumlara ve davranislara yonelik bilesenlere sahip
oldugunu ifade etmektedir (2008, s. 4). Macey ve Schineider, yapilan tiim tanimlardan yola
cikarak calismaya tutkunluga yeni bir bakis acist getirmis; Ozellik, durum ve davranig
tutkunlugu seklinde tanimlamistir. Modele gore, 6zellik tutkunlugu (belirli bir bakis agisindan
yasami/diinyayt deneyim etme egilimi) durum tutkunlugunu (enerjik olma ve kendini verme
hislerini ifade etme), durum tutkunlugu ise davranissal tutkunlugu (rol i¢i ve disi istege bagl
¢abalar) ortaya ¢ikarmaktadir (2008, s. 6).

Garber, ¢aligmaya tutkunlugu tanimlamanin belirtildigi kadar kolay olmadigini, igletme
ya da caligma ortami gibi faktorlere gore tanimlarin ve yorumlarin farklilik gdsterebilecegini
bu yiizden isletmelerin kendi amacglar1 ve uygulamalar1 kapsaminda calismaya tutkunlugu

tanimlamalar1 gerektigini belirtmistir.

Tablo 7°de incelenebilecegi lizere Garber’a gore ¢aligsmaya tutkunlugu tanimlayabilmek
icin 10 temel anahtar faktor bulunmaktadir (2007, s. 5). Garber’in belirledigi on faktérden yola
cikarak; isletme ile ¢alisanlarin hedeflerinin uyumlastirildigi, isletme ile ¢alisanlarin iki taraf
olarak beklenen tavir ve tutumlar1 sergiledigi, etkili, tutarli ve giivenilir bir iletisimin var
oldugu, calisanlarin siireclere dahil edildigi, isletmeyi sahiplendigi ve calisanlarin herhangi bir
beklentisi olmadan isletme i¢in ekstra ¢aba sarf edebildigi ve islerine yogunlastigi ve kendilerini
adadigi, isletmeye olan bagliligin yiliksek oldugu durumlarda ¢alismaya tutkunluk kavraminin

varligindan bahsedilebilir.
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Tablo 7. Calismaya Tutkunlugun 10 Anahtar Faktorii

Faktorler

Tammlar

Baglhilik

Calismaya tutkunluk, calisanlarin orgiitsel baglhilik diizeylerini
tanimlamaktadir.

Tavir ve
Tutumlar

Tutkun bir ¢alisan, isletmenin degerlerine, amaglarina ve calisma
ilkelerine karst olumlu bir tavir sergilemekte ve isletme de
calisanlarin degerlerine ve amaglarina saygi duymaktadir. Her iki
tarafinda fayda sagladigi boyle bir ¢alisma ortaminda, ¢alisanlar
kendi yetenekleri ve potansiyelleri ile isleri en iyi sekilde yerine
getirebilmek icin ihtiya¢ duyduklar: destegi almaktadir.

Uyumlagtirma

Adil bir onay ve o6diil sistemi gelistirilmelidir. Calisanlarin ve
isletmenin amaclari uyumlu hale getirilmelidir. Calismaya tutkun
calisanlar, isletmenin stratejilerini anlayarak ve destekleyerek
isletmenin basarisinda aktif rol alirlar. Bireysel performans ve
oOrgiitsel basar1 arasindaki baglantiy: anlarlar.

[letisim

Isletme ile calisanlar arasinda etkili, tutarli ve giivenilir iki yonlii bir
iletisim bulunmaktadir.

Hedefler

Calismaya tutkun bir calisan, isletmenin ise yoOnelik hedeflerini
anlayarak, caligma arkadaslari ile bir takim halinde, tiim enerjilerini
belirtilen hedeflerin etkili ve verimli olarak gergeklestirilmesine
odaklanarak ¢alismaktadir.

Miisteri
Odaklilik

Calismaya tutkun calisanlar, belirlenen yontemler ile miisteri ihtiyag
ve beklentilerini kargilamayabilmek i¢in, miisteri odakli bir yaklagim
ile kendilerini ise adamaktadir.

Adanmishik

Calismaya tutkun calisanlar, islerin en yiiksek performansla
yapilmasinit saglamak, isletmenin kisa ve uzun vadeli tiim
hedeflerini gerceklestirebilmesi i¢in ekstra caba gostermeye ve
kendini adamaya isteklidir.

Sadakat

Orgiitsel baglihg yiiksek ve calismaya tutkun calisanlar,
kendisinden beklenildigi ya da gérevini yapmak zorunda oldugu i¢in
ya da kendisine iicret 6dendigi, isletmenin bir pargasi oldugu i¢in
faydalar sunuldugu icin degil kendisi istedigi i¢in isletmenin
basarisina katkida bulunmaktadir.

Dahiliyet

Tutkun bir c¢alisan isletmenin saglayacagi odiill ve onaylar
beklemeksizin ekstra ¢aba gosterir ve kendisinden beklenmeyen
ekstra isleri yapar. Isletmenin hedeflerini bir pargasi haline getirerek,
duygusal ve zihinsel olarak isletmeye dahil olmaktadir.

Sahiplik

Calismaya tutkun bir ¢alisan, isletmeye kendi isletmesiymis gibi
sahip cikarak tiim kosullarda isletme i¢in ayni ¢abay1 sarf eder ve
baglilik gosterir.

Kaynak: (Garber, 2007, s. 5-6)
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2.3. Cahsmaya Tutkunlugun Alt Boyutlar:

Schaufeli ve arkadaslari; ¢calismaya tutkunluk kavramini kisiye, nesneye, davranisa ya
da olaya odaklanmayan, zihinsel ve duygusal olarak kalic1 ve yaygin bir durum olarak ifade
etmektedir (Stefanie vd., 2013, s. 2). Bireylerin islerine yonelik olan bu zihinsel ile duygusal
durumlarini tanimlamak ve smiflandirabilmek amaciyla calismaya tutkunluk kavramini;

dinglik, adanmislik ve yogunlagma seklinde kavramsallagtirmis ve ii¢ alt boyut ile incelemistir.
2.3.1. Dingclik

Dinglik; calisanlarin, ¢alisma ortaminda isini gerceklestirirken yiiksek diizeyde bir
enerji hissetme ve gaba sarf etme istegi duyma, zihinsel olarak dayanikli olma ve zorluklar
karsisinda sebat etme durumlari olarak tanimlanmaktadir (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-
Roma, & Bakker, 2001, s. 74). Calisma ortaminda kendini ding hisseden ¢alisanlar isi ile motive

olmaktadir ve zorluklarla karsilastiginda dahi ding hissetmeye devam etmektedir.

Salanova ve arkadaslari, dinglik boyutunu bilingli ve bilingsiz tiim davranislari ortaya
¢ikaran ve bu davraniglarin siirekliligini saglayarak yon veren giidiisel bir kavram olarak ele
almigtir. Dinglik boyutu; Mauno ve arkadaslarinin yapmis oldugu “Giidii faaliyetlerin yonii,
dingligi ve kalicilig1 tizerindeki bir etkidir.” tanimu ile de tutarlidir. Glidiinlin genel taniminda
ifade edilen dinglik ve kalicilik kavramlari, dinglik boyutunun da temel 6zellikleri arasinda yer
almaktadir (Turgut, 2010, s. 63).

2.3.2. Adanmshk

Adanmis ¢alisanlar; islerinin anlamli oldugunu, bir amaca hizmet ettigini, isleri ile gurur
duyduklarmi, ilgilerini ¢ektigini, kendilerine ilham verdigini ve islerini gerceklestirirken
miicadele ve ¢aba sarf edilmesi gerektigini ifade etmektedir. Bu kapsamda adanmislik; ise
yonelik ilham, sevk, 6viing, 6nemlilik, miicadele hissi gibi kavramlar1 icermekte ve calismaya

yonelik giiglii bir baglilig1 ifade etmektedir (Turgut, 2011, s. 156).
2.3.3. Yogunlasma

Yogunlagma ise bireyin calisma esnasinda zamanin nasil gectiginin farkina
varamayacak kadar kendini isine kaptirmasi ve yiiksek diizeyde konsantrasyon ile calisarak
yaptig1 isten mutluluk duymasi olarak tanimlanmaktadir (Schaufeli vd., 2001, s. 75). Stefanie
ve arkadaslar1 ise yogunlasma; ¢alisirken zamanin ¢ok hizli gegmesi ve galisan igin galisma
ortaminda bagka hicbir seyin onemli olmadig kadar biiyiilenmesi, isine tamamen konsantre

olmasi ve isine dalmasi durumlarini ifade etmektedir (Stefanie vd., 2013, s. 2).
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2.4. Cahsmaya Tutkunlugu Artiran Faktorler

Calismaya tutkunlugun artirilmasini saglayan faktorler genel olarak igletmenin
calisanlarina sunmus oldugu kurumsal kaynaklar ¢ergevesinde ele alinmaktadir. Bu kapsamda
faktorleri aciklamaya yonelik olarak Kaynaklarin Korunmasi Teorisi ve Is Talepleri—

Kaynaklar1t Modelinden yararlanilmaktadir.

Hobfoll’in 6ne siirdiigii Kaynaklarin Korunmasi Teorisi temelde iki varsayim tizerine
odaklanmaktadir. Bu varsayimlardan ilkine gore birey, temel olarak deger verdigi seyleri elde
etmek, muhafaza etmek ve gelistirmek i¢in ugrasmakta ve bu motivasyonla hareket etmektedir
(1989, s. 520). Hobfoll, insanlarin deger verdikleri seyleri kaynak olarak ifade etmektedir ve
kaynaklari; nesne kaynaklar1 (ev, araba, para, giyim, is aletleri), kisisel kaynaklar (mesleki
beceriler, umut, iyimserlik, 6z-yeterlik, 6z-saygi, 6z-disiplin), durumsal kaynaklar (saglik,
istihdam, ayricalik, is giivenligi, is arkadaslarinin destegi) ve enerji kaynaklar (para, egitim,
zaman, bilgi vb.) olmak tizere dort baslik altinda incelenmektedir. Tiim bu kaynaklar birey i¢in
onemlidir ve tek basina degerli olabilecegi gibi bir baska kaynagin elde edilmesini ve/veya
muhafaza edilmesini sagladigr icin de degerli olabilmektedir. Birey, kendi igin degerli ve
gerekli olan bir kaynagi kaybetme tehlikesi yasadigi, kaybettigi ya da uzun siire elinde

tutamayacagina inandig1 durumlarda stres yasamaya baslamaktadir (Turgut, 2010, s. 70).

Ikinci varsayima gore, kaynaklar bir birikim yaratmaktadir. Baz1 énemli kaynaklara
sahip olan galisanlar bagka kaynaklar1 da kazanmaya, bazi kaynaklar1 kaybeden bireyler de
zamanla diger kaynaklari da kaybetmeye baslamaktadir. Her iki durum da calisanlarin

fizyolojik ve psikolojik olarak sagligini etkilemektedir.

Calisanlara islerini gerceklestirebilmesi icin gerekli kaynaklarin sunulmasi ¢alisanlarin
mutlulugunu, calismaya tutkunlugunu, is tatminini ve bireysel performansini artirmakta;
fizyolojik ve psikolojik olarak sagligini olumlu ydnde etkilemektedir. Isletmenin, ¢alisania isi
gerceklestirebilmesi i¢in gerekli kaynagi sunmamasi ya da sundugu bazi kaynaklari geri
cekmesi calisanlarin stres ve tiikenmislik seviyelerini artirmaktadir. Bu durum, c¢alisanlarin

fizyolojik ve psikolojik olarak sagligini olumsuz yonde etkilemektedir (Turgut, 2010, s. 58).

Is Kaynaklari-Talepleri Modeli, ¢aligmaya tutkunlugu artirmaya yonelik faktorleri
aciklayan bir diger modeldir. Is talepleri, bir isi gerceklestirirken sarf edilen fiziksel ve zihinsel
tim ¢abalarin c¢alisan iizerindeki psikolojik, fiziksel ve sosyal etkileri seklinde

tanimlanmaktadir. Is kaynaklar1 ise tiim bu etkileri azaltan, ¢alisanin basarili olmasini ve
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gelisimini destekleyen imkanlar1 ve kazamimlari ifade etmektedir (Demerouti, Bakker,
Nachreiner, & Schaufeli, 2001, s. 501).

Is kaynaklar1 ve is talepleri; isin fiziksel, psikolojik, sosyal ya da kurumsal tiim
yOnleriyle ele alinmaktadir. Zaman baskis1 ve asir1 is yiikii gibi is talepleri; ¢alisanlarin fiziksel,
zihinsel ve psikolojik olarak enerji harcamasimi gerektirmektedir. Ozerklik veya is kontroliiniin
olmadig bir caligma ortaminda ¢alisanlarin ¢ok fazla enerji harcamasi stres ve tilkenmislik
seviyesini yiikseltmektedir. Bu durum bazi fizyolojik ve psikolojik zararlarin dogmasina sebep
olabilmektedir (Turgut, 2010, s. 72). Calisanlarin 6zerklik, geri ileti ve o6diil gibi yeterli is
kaynaklarina sahip olmasi; yliksek is taleplerinin sebep oldugu tiim psikolojik, fiziksel ve sosyal
etkiler ile bas etmelerini kolaylagtirmaktadir. Calisanlarin performansini artirarak ise yonelik
amaglarini gergeklestirmesini saglamaktadir (Bakker, Demerouti, Taris, Schaufeli, & Schreurs,
2003, s. 19).

Diger taraftan is kaynaklari; c¢alisanlarin 6grenme ve gelisimlerini tesvik ederek
amaglarina ulagsmasi i¢in motivasyonlarimin artirilmasinda (Schaufeli & Bakker, 2004, s. 297),
saglikli hissetmelerinde ve ¢aligmaya tutkun hissedecekleri bir ortamin hazirlanmasi siirecinde
onemli bir rol oynamaktadir (Turgut, 2010, s. 72). Tiim bu kapsamda ¢alisanlara is talepleri ile
basa ¢ikabilmesi igin yeterli is kaynagi sunuldugu ya da is kaynaklarinin zengin oldugu bir
calisma ortaminda calismaya tutkunlugun, bireysel performansin ve is tatmininin artacagi;

fizyolojik ya da psikolojik olarak tiim zararlarin 6niine gecilebilecegi ifade edilebilir.

Bireyin calismaya tutkunlugunu artirmaya yonelik faktorler anlam katan faktorler,
beceri ve basar1 katan faktorler ve giivenlik katan faktorler olmak iizere {i¢ baslik altinda
kategorize edilmektedir. Bireyin ¢alismaya tutkunlugunu anlam katarak artirmaya yonelik
faktorler; is-benlik bilinci uyumu, is zenginlestirme ve dzerkliktir. Is-benlik bilinci uyumu,
bireyin igse yonelik rolleri ile benligi hakkinda duygu, diisiince ve tutumlarina yonelik yaptigi
tanim ile uyumlu bulmasi durumudur. Is zenginlestirme, isin daha anlamli hale getirilmesi
amaciyla isletmede yapilan tiim ugraslari ve faaliyetleri kapsamaktadir. Ozerklik ise isin
zamanlamasi, kullanilacak siireglerin belirlenmesi gibi tiim kararlarda bireyin sahip oldugu
ozgiirliik derecesidir (Turgut, 2010, s. 73-74). Bireyin kisisel benligine uygun ise yerlestirilmesi
ya da igin bu yonde gelistirilmesi, iglerin zenginlestirilmesi ve isine yonelik kararlarda ¢alisana
Ozerklik taninmasi; isin daha anlamli hale gelmesini ve c¢alisanin motivasyonunun,

performansinin ve ¢aligmaya olan tutkunlugunu artmasini saglamaktadir.
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Bireyin ¢alismaya tutkunlugunu beceri ve basar1 katarak artirmaya yonelik faktorler
arasinda performansla ilgili geri ileti ile egitim ve teknoloji olanaklari yer almaktadir.
Calisanlara yaptiklari ise yonelik performanslari ile ilgili yapilan objektif degerlendirmeler ve
yapici geri bildirimler, ¢alisanlarin mevcut durumlarini ve eksik taraflarmmi gérmelerini
saglamaktadir (Turgut, 2010, s. 75). Yiiksek performansa sahip ¢alisanlar ddiillendirilerek ve
takdir edilerek bu seviyeyi korumalar1 yoniinde tesvik edilmelidir. Aynmi sekilde performansi
disik olan c¢alisanlarin ve bu c¢alisanlarin eksik taraflarinin belirlenmesi, calisanlarin
performansinin diismesine sebep olan etkenlerin tespit edilmesi ve ¢alisanlara yapici bir sekilde
geri bildirimlerde bulunulmasi gerekmektedir. Calisandan ya da isletmeden kaynaklanabilecek
tim performans disiikliikleri, ¢alisanlara sunulacak gerekli egitim ve teknoloji destegi ile
ortadan kaldirilabilmektedir. Performansa yonelik tiim bu faaliyetler ile birlikte ¢alisanlarin
beceri ve basart duygularinin gelistirilebilecegi, kendilerini daha degerli ve faydah
hissedebilecekleri, ¢alismaya tutkunluklarinin artacagi ve islerin daha anlamli olacagi bir

caligma ortami yaratilabilecegi ifade edilebilir.

Bireyin ¢alismaya tutkunlugunu giivenlik katarak artirmaya yonelik faktorler arasinda
sosyal destek ve kurumsal destek yer almaktadir. Sosyal destek, calisanin isi gerceklestirirken
herhangi bir problemle karsilastiginda etkin ve hizli bir sekilde ¢ozebilmesi igin ¢alisma
arkadaslarindan ya da yoneticisinden yardim alabilmesi seklinde tanimlanmaktadir. Kurumsal
destek ise orgiit bagarina yonelik sarf edilen cabalara ve katkilara yonetimin verdigi deger ile
huzurlu ve mutlu bir ¢alisma ortaminin yaratilmasi i¢in yonetimin gosterdigi ilgi olarak ifade
edilebilir (Turgut, 2010, s. 76-78). Calisanlarin ise yonelik herhangi bir problemle karsilagtig
durumlarda hizli ve etkin bir ¢6ziim bulunmasi, gostermis oldugu caba ve katkilara yoneticilerin
deger vermesi ve takdir etmesi, yOneticilerin huzurlu ve giivenli bir calisma ortami
yaratilabilmesi i¢in ilgili olmasi durumlar1 ¢aligmaya tutkunlugu artiran faktorler arasinda yer

almaktadir.

Yapilan caligmalara gore is-benlik bilinci ile is arasinda uyumun ve isin
zenginlestirilmesinin (May vd., 2004), 6zerkligin ve performansla ilgili geri iletinin (Bakker &
Geurts, 2004; Llorens vd., 2006; Schaufeli & Bakker, 2004), egitim ile teknoloji olanaklarinin,
0z-sayginin (Xanthopoulou, Bakker, Evangelia, & Schaufeli, 2009), sosyal destegin (Llorens
vd., 2006; May vd., 2004; Schaufeli & Bakker, 2004) ve egitim ile teknoloji olanaklarinin
(Salanova, Susana, Cifre, Martinez, & Schaufeli, 2003) ¢alismaya tutkunlugu artirdigi

sonucuna varilmaistir.
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2.5. Calismaya Tutkunluk fle ilgili Yapilan Cahsmalar

Igili literatiir incelendiginde, ¢alismaya tutkunluk ile érgiitsel performans (Saks, 2006;
MacLeod & Clarke, 2009; Xanthopoulou vd., 2009), is tatmini (Koyuncu, Burke, &
Fiksenbaum, 2006; Gruman & Saks, 2011), o6rgiitiin finansal performansi (Xanthopoulou vd.,
2009), orgiitsel performans (Kaliannan & Adjovu, 2015), is performansi (Konermann, 2011),
is kaynaklar1 (Piia vd., 2015), is-6zel hayat dengesi (Amy, Waldrop, Rupprecht, & Grawitch,
2013), etik liderlik (Den Hartog & Belschak, 2012), zorluklarla basa ¢ikma (Storm &
Rothmann, 2003), yaraticiik (Bakker & Xanthopoulou, 2013), psikolojik giiglendirme
(Quifiones, Broeck, & Witte, 2013), algilanan yonetici destegi (Jose & Mamplily, 2015) gibi

kavramlarla iliskilerinin incelendigi goriilmektedir.

Shuck ve Wollard (2010) sadece arama terimini kullanan g¢alisan terimi kullanarak,
birkac bilimsel ve uygulayici veritabanini sorgulamis ve 1990-2010 yillar1 arasinda konuyla

ilgili en az 159 hakemli makalenin yayinlandigini tespit etmislerdir (2011, s. 306).

Shuck, ¢aligmaya tutkunluk kavraminin gelisimini bilimsel, ¢ok disiplinli ve genis bir
yelpazede ele alabilmek amaciyla insan kaynaklar1 yonetimi, sosyoloji, psikoloji, yonetim ve
saglik alanlarinda yazilmis ve 6zetinde ya da bagliginda anahtar kelime olarak calismaya
tutkunluk kavrami iceren 751 yayin taramistir. Bu ¢alismalara dayanarak tutkunluk kavraminin
durumunu tanimlamak i¢in akademik bakis agisiyla dort temel yaklasim belirlemistir (Shuck,
2011, s. 307). Dort temel yaklasima iligkin olarak yapilan seminal ¢aligmalar, alana katkilari ve

arastirmalarin tiirleri Tablo 8’de incelenmektedir:
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Tablo 8. Calismaya Tutkunluk Kavramina iliskin Olarak Yapilan Seminal Calismalar

Alana Katkilar1

Arastirmanin Tiiri

Ihtiyaclar1 Tatmin Etme
Yaklasim

(Kahn, 1990)

Ise yonelik tutkunlukta, "bireysel kendini verme/adama (personal engagement)" ve "bireysel
gericekilme /uzaklasma'ya iligkin (personal disengagement)" kavramsal ¢ergeve belirlenmistir.

Etnografik c¢aligmasinda Kahn (1990), yonetici memnuniyeti, rol netligi, kaynaklarin
kullanilabilirligi gibi degiskenlerin; ¢alisanlarin deneyimlerini ve tutkunlugunu nasil etkiledigini
incelemek i¢in 16 yaz kamp1 danigmaniyla ve 16 finans uzmaniyla gériismiistiir.

Ampirik Aragtirma:
Etnografik Arastirma

(Kahn, 1992)

Bireyin, isyeri baglaminda anlamlilik, giivenlik ve eriselebilirlik gibi psikolojik ihtiyaclarimin
kargilanmasinin tutkunlugun gelismesinde 6nemli oldugu kavramsallastirilmustir.

Kavramsal Aragtirma

(May, Gilson, & Harter, 2004)

Kahn'in bireysel tutkunluk konseptine iliskin olarak ilk ampirik ¢alismay1 yapmuslardir. 203
calisandan elde edilen verilere gore; tutkunluk kavraminin anlamlilik, erigebilirlik ve giivenlik ile
pozitif iliskisinin oldugu sonucuna varilmistir.

Ampirik Caligma:
Anket Yontemi

(Rich, Lepine, & Crawford, 2010)

Kahn'in bireysel tutkunluk konseptine iligkin anlamlilik, giivenlik ve eriselebilirlik gibi
kavramlarini yeniden inceleyen calismalardan biridir..

Kahn'in bireysel tutkunluk konseptine iligskin olarak bir ampirik ¢alisma yiiriitmiiglerdir. 245
itfaiyeciden elde edilen verilere gore; tutkunluk kavrami, degerlerin uyumu, algilanan orgiitsel
destek, temel 6z degerlendirme, gérev performansi ve orgiitsel vatandaglik davranisi ile iliskisinde
araci role sahiptir.

Ampirik Calisma:
Anket Yontemi

(Shuck & Wollard, 2010)

Kahn'n konseptine uygun olarak olarak; 283 o6zel sektor calisanlari tizerine ylriittigii
calismasinda tutkunluk kavraminin ise uyum, duygusal baglilik ve psikolojik iklimin ¢aliganlarin
katilimi ile 6nemli dlgiide iliskili oldugunu ve calisan katiliminin istege bagl caba ile dnemli
olciide iliskili oldugunu tespit etmistir.

Ampirik Calisma:
Anket Yontemi
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Tablo 8. Calismaya Tutkunluk Kavramina iliskin Olarak Yapilan Seminal Calismalar (Tablonun Devami)

Alana Katkilar1

Aragtirmanin Tiiri

Tiikenmisligin Kars1 Savi Yaklasimi

(Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001)

Kahn'dan sonra ¢aliganlarin tutkunluk ve gelisimi ile ilgili yapilan ilk kapsamli ve
teorik caligmalardan biridir.

Maslach ve Leiter; ¢calismaya tutkunlugu tiikkenmisligin kars: savi yaklasimindan yola
cikarak Maslach Tiikenmislik Envanteri'ndeki pozitif puanlar olarak tanimlamistir.

Kuramsal Arastirma

(Schaufeli, Salanova, Vicente, & Bakker,
2002)

314 Ispanyol iiniversite dgrencisi ile 619 Ispanyada faaliyet gdsteren 6zel ve kamu
kurumu ¢alisanindan olusan bir 6rnek ile yiiriitmiis olduklart aragtirmanin sonuglarina
gore tilkkenmislik ile caligmaya tutkunluk arasinda negatif bir iligki bulunmaktadir.

Ampirik Calisma:
Anket Yontemi

(Shirom, 2003)

Maslach ve ark. (2001) ve Schaufeli ve ark. Calismaya tutkunluk modellerini
incelemis ve g¢alismaya tutkunlugun ayri bir psikolojik durum oldugunu 6ne
stirmiistiir. Ayrica dinglik boyutuna iliskin psikolojik durumlarin ele alinacag:
sorular sormaktadir.

Kavramsal Aragtirma

(Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006)

Isle alakal1 olumlu bir durum olarak tanimlanan ¢alismaya tutkunluk kavrami dinglik,
adanmiglik ve yogunlasma boyutlariyla birlikte ele alinmis ve Utrect Caligmaya
Tutkunluk Olcegi (UWES) gelistirilmistir.

Aragtirma kapsaminda 10 farkli tilkede 1999-2003 yillar1 arasinda yapilan 27
calismada 14.521 veri gostergesi toplanmistir.

Ampirik Calisma:

(Wefald, 2008)

Calismaya tutkunlik kavramini elestirel olarak incelemis ve isle ilgili bir yap1 olarak
gegerliligi hakkinda ampirik kanitlar sunmustur. Caligmasinin 6rneklemini orta
Olcekli bir finans kurulusunda istihdam eden 382 calisan ve yonetici olusturmaktadir.

Ampirik Caligma
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Tablo 8. Calismaya Tutkunluk Kavramina iliskin Olarak Yapilan Seminal Calismalar (Tablonun Devami)

Alana Katkilar1

Aragtirmanin Tiiri

Tatmin-Baghhk Yaklasimi

(Harter, Schmidt, & Hayes, 2002)

Calismaya tutkunluk-is tatmini ile is birim ¢iktilar1 arasindaki iligkiyi inceleyen ilk
caligmadir. Calismaya tutkunluk ile kar arasindaki iliskiden bahseden ilk
calismalardan biridir. Caligma kapsaminda birden fazla alanda 7.939 is birimine meta
analizi uygulanmistir.

Ampirik Aragtirma:
Meta Analizi

(Luthans & Peterson, 2002)

Calismaya tutkunluk ile yonetici yeterliligi arasindaki iligki incelenmistir. Gallup
Liderlik Enstitiisiine katilan 170 yonetici {izerine yapilan ¢alismanin sonuglarina gore
calismaya tutkunluk ile yonetici 6z-yeterliligi arasinda pozitif bir iliski vardir.

Ampirik Arastirma

(Arakawa & Greenberg, 2007)

Calisanlarin tutkunlugun artirilmasinda yoneticilerin rolii incelenmistir. Yonetim
tarzinin, calisanlarin tutkunluk diizeyini, iyimserligini ve performansini
etkileyebilecegine dair sonuglar elde edilmistir. Arastirma, Massachusetts'te bir
sigorta sirketinde teknoloji departmaninda ¢alisan 117 kisiye uygulanmustir.

Ampirik Aragtirma

(Harter, Schmidt, & Keyes, 2003)

Calismaya tutkunlugun psikolojik olarak iyi olma hali {izerine rolii tartisilmustir.
Calismaya tutkunlugun, caligan sagligina yararlarini dile getiren ilk yayinlardan
biridir.

Kavramsal Aragtirma
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Tablo 8. Calismaya Tutkunluk Kavramina iliskin Olarak Yapilan Seminal Calismalar (Tablonun Devami)

Alana Katkilari Arastirmanin Tiiri
Cok Boyutlu Yaklasim
(Saks, 2006) Akademik literatiirde; ¢alismaya tutkunlugun onciilleri ve sonuglarint inceleyen ilk aragtirmadir. | Ampirik Calisma
Arastirma; Kanada bdlgesinde ¢ok ¢esitli meslek gruplarina mensup 102 birey iizerine uygulanmuistir.
(Britt, Castro, & Adler, 2005) Savag askerlerinin psikolojik, duygusal ve bilissel kaynaklarmin rolii ve askerlerin ya da ekibin diger | Ampirik Caligma

liyelerinin ¢alismaya tutkun oldugu durumlarda daha azd stres ve yorgunluk hissedip hissedilmedigi
incelenmistir. Aragtirma kapsaminda, halen kendi karakollarinda gorev yapan 176 ABD askerinden
veriler toplanmistir.

(Macey & Schneider, 2008)

Calismaya tutkunlugu; ozellik, durum ve davramis tutkunlugu seklinde kavramsallagtiran ilk
calismadir. Orgiitler i¢inde ¢aligmaya tutkunlugun gelisimini destekleyecek kuramsal kavramlar
sunmustur.

Kavramsal Arastirma

(Zigarmi, Nimon, Houson, Witt,
& Diehl, 2009)

Ingilizce literatirde work engagement olarak ifade edilen calismaya tutkunluk kavrami ile work
passion oarak ifade edilen tutkunluk kavraminin farkliliklarini ortaya koyan ilk ¢aligmadir.

Kavramsal Arastirma

(Shuck & Wollard, 2010)

Calismaya tutkunluk kavraminin biitlinlesik literatiir taramasin1 gerceklesirmistir. Caligmada; insan
kaynaklart yonetimi alan1 kapsaminda ele alindiginda g¢alismaya tutkunluk kavramini "bireysel
calisanlarin istenen kurumsal hedeflere yonelik olarak biligsel, duygusal ve davranigsal durumu"
seklinde tanimlanmustir.

Ampirik Caligsma

Kaynak: (Shuck, 2011, s. 310-316)
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Tablo 9. Calismaya Tutkunluga Iliskin Olarak Yazilan Tezler

Isletme Egitim ve Ogretim
Yil Yiiksek Lisans |Doktora| Yiiksek Lisans |Doktora| Toplam
2019 2 0 1 0 3
2018
2017
2016
2015
2014
2013
2012
2011

Toplam
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RlR|lodNM O R e
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Tablo 9’da incelenebilecegi iizere, Yiiksek Ogretim Kurumunun Ulusal Tez Merkezi
(2020) tizerinden tez bashiginda “calismaya tutkunluk™ gegen tezler seklinde yapilan detayli
aramada ilk tezin 2011 yilinda Isletme alaninda yazildig1 ve o tarihten bugiine kadar 13 adet

yiiksek lisans tezi ve 3 adet doktora tezi yazildigi goriilmektedir.

Isletme alaninda ¢alismaya tutkunluga iliskin olarak 11 yiiksek lisans tezi ve 3 adet
doktora tezi olmak {izere toplam 14 tez yazilmistir. Yillar itibariyle kavrama olan ilgilinin esit
dagildigi gdzlemlenmektedir. Bazi tezlerde Isletme alanma ek olarak Psikoloji ve Saglik
Kurumlar1 Y&netimi alanlarinin da konular arasina eklendigi goriilmektedir. Egitim ve Ogretim
alaninda 2016 ve 2019 yillarinda olmak iizere 2 adet yiiksek lisans tezi yazilmis ve yazilan

tezlerin 6rneklemini ise agirlikli olarak 6gretmenler olusturmustur.

Yazilan tiim tezlerde genel olarak ¢alismaya tutkunluk kavrami; is yiikii, is 6zellikleri,
iskoliklik, is-aile catigmasi, ig-0zel yasam dengesi, is tatmini, 1§ giivencesizligi, tiikenmislik,
isin anlamliligl, birey-is uyumu, iste var olamama, ise yonelik destek, yonetici destegi, is
giivencesizligi, isten ayrilma niyeti, stratejik ¢eviklik, orgiitsel baglilik, duygusal baglilik,
orgiitsel performans, bireysel performans, korku iklimi, orgiitsel giiven, amire giliven, 6z-
yeterlik, orglitsel 6zdeslesme, yetenek yonetimi yetkinligi, performans degerleme, yapisal

giiclendirme gibi kavramlar ile birlikte ele alinmistir.
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2.6.  Pozitif Psikolojik Sermaye Kavramm

Insan kaynaklar1 yonetimi perspektifinde ele alindiginda pozitif psikoloji; isletmelerde
caliganlarin psikolojik olarak giiclii yonlerinin ve psikolojik kapasitelerinin belirlenmesine,
bireysel performanslarini artirilmasina ve isletmelerin, amaglarini etkin ve verimli bir bi¢imde

yerine getirebilmesine yardimci olmaktadir (Pasamehmetoglu & Yeloglu, 2017, s. 162).

. ('jz—. _
veterlilik
Pozitif Pozitif
Orgiitsel |—*| DPsikolojik |[——| Umut
/ Davranig Sermaye
Pozitif —| . .
Psikoloji \ lytmserlik
Pozitif Orgiit — .
Okulu Esneklik

Sekil 5. Pozitif Psikoloji, Pozitif Orgiit Okulu ve Pozitif Psikolojik Sermayenin Iliskisi
Kaynak: (Kutanis & Orug, 2014, s. 147)

Sekil 5°te incelenebilecegi iizere pozitif orgiitsel davranis yaklagimi ve dort bileseni (6z-
yeterlilik, umut, iyimserlik ve esneklik) ile birlikte incelenen pozitif psikolojik sermaye
kavrami; pozitif psikolojinin igletmelere yansimasi olarak kabul edilen yaklagimlardir. Pozitif
psikolojinin érgiite yansimasi olarak kabul edilen bir diger yaklasim ise Pozitif Orgiit Okuludur
(Luthans, Youssef, & Avolio, 2007).

Pozitif Orgiit Okulu insan dogasinda var olan yardimlagma istegi, uyumlu olma, anlamli
olma, erdemli olma gibi pozitif potansiyellerine odaklanmakta ve c¢alisanlarin kendini
psikolojik olarak iyi hissedecegi, performans ve verimliliginin artirilabilecegi organizasyonlar
kurabilmeye ve orgiit diizeyinde en miikemmele ulagtiracak faaliyetlere odaklanmaktadir

(Narcikara, 2017, s. 21).

Pozitif psikoloji yaklasimi ile birlikte oz-yeterlilik, giiven, oOrgiitsel vatandaslik
davranig1 gibi Orgiitsel davranisin pozitif kavramlar1 {izerine odaklanilmis; isletmelerin
etkinligini ve performansini artirmak amag¢lanmigtir (Turgut, 2010, s. 57-58). Pozitif orgiitsel
davranig; giinlimiiz isletmelerinde performansin gelistirilebilmesi amaciyla nitelikli insan
kaynagini pozitif yonlendirilmesi ve insan kaynagmin Olgiilebilen, gelistirilebilen, etkin bir
sekilde yonetilebilen pozitif psikolojik kapasitelerinin incelenmesi ve gelistirilmesine yonelik
uygulamalari ele almaktadir (Luthans vd., 2007, s. 10-11).
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Tablo 10. Pozitif Orgiit Okulu ve Pozitif Orgiitsel Davranis Arasindaki Farklar

Pozitif Orgiit Okulu Pozitif Orgiitsel Davrams

Arastirma Konular Orgiitsel Baglamda Bireysel Pozitif

Ele Alinan Pozitif Yonler Psikolojik Ozellikler
Analiz Seviveleri Makro Mikro
Arastirma Ydntemleri Tiimdengelim Tiimevarim
Odak Noktasi Orgiitsel Performans Bireysel Performans
Veri Toplama Ydntemleri Nitel ve Nicel Nicel
ilgilendikleri Kavramlar Erdem, Merhamet Oz-yeterlilik, Umut,

Esneklik, Iyimserlik

Kaynak: (Kutanis & Orug, 2014, s. 149)

Tablo 10°da incelenebilecegi iizere, Pozitif Orgiitsel Davranis ve Pozitif Orgiit Okulu
baz1 noktalarda farklilik gostermektedir. Farklilik goriilen ilk nokta, arastirma konulart ve odak
noktalari iizerinedir. Pozitif Orgiit Okulu &rgiit diizeyinde pozitif durumlar ve pozitif 6zellikler
ile ilgilenirken; Pozitif Orgiitsel Davranis bireysel diizeyde pozitif durum ve ozellikler ile
bunlarin bireysel ve dolayisiyla orgiitsel performans tizerine etkileri ile ilgilenmektedir. Pozitif
orgiitsel davranista, performans gelisimine verilen 6nemin daha belirgin oldugu ifade edilebilir

(Kutanis & Orug, 2014, s. 149).

Farklilik goriilen bir diger nokta, ilgilendikleri kavramlar tizerinedir. Pozitif 6rgiit okulu,
performansla iliski heniiz belirlenemeyen merhamet ve erdem gibi pozitif karakteristik
ozellikler ile ilgilenmektedir. Pozitif Orglitsel davranis ise durumsal olarak olgiilebilen,
gelistirilebilen ve performans ile iliskili oldugu bilinen 6z-yeterlilik, umut, iyimserlik ve
esneklik gibi kavramlar ile ilgilenmektedir (Luthans vd., 2007). Pozitif orgiitsel davranis
kapsaminda ele alinan tiim olumlu kavramlar, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar ile
gelistirilebilmekte; bireysel ve orgiitsel performans iizerinde dogrudan ya da dolayli olarak da
etkili olabilmektedir.

Luthans ve arkadaslari, pozitif orgiitsel davranis yaklagimi gergevesinde mevcut
sermaye tiirlerini (ekonomik sermaye, sosyal sermaye ve beseri sermaye) ve sahip oldugu
ozellikleri inceleyerek calisanlarin pozitif tarafina odaklanan ve diger sermaye tiirlerinden
farkli oldugunu ileri siirdiikleri yeni bir sermaye tiiriinii ortaya atmistir (Erkmen & Esen, 2012,
S. 90). Calisanlarin “Ben kimim?” sorusuna cevap aradigi ve psikolojik olarak siirekli gelisme
hali olarak tanimladiklar1 bu sermaye tiiriinii, pozitif psikolojik sermaye adiyla

kavramsallastirmiglardir (Luthans vd., 2007, s. 3).
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Pozitif psikolojik sermaye yaklasimi, ¢alisanlarin zayif yonlerinden ziyade giicli
yonlerini ortaya cikarmaya ve gii¢lii yonlerini durumsal degiskenler yardimi ile dlgmeye,
gelistirmeye ve performansi artirmaya yonelik bir gelisim saglamaya odaklanmaktadir (Luthans
& Youssef, 2004, s. 152). Zamanla artirabilen ve gelisime agik bir potansiyele sahip olmasi
yoniiyle pozitif psikolojik sermaye, bir kaynaktan ¢ok psikolojik bir kapasite seklinde ifade
edilmektedir (Kutanis & Orug, 2014, s. 151).

Pozitif psikoloji ve pozitif psikolojinin ¢alisma ortamina yansimasi olarak kabul edilen
pozitif orgiitsel davranis yaklasimi ile birlikte galisanlarin 6z-yeterlilik, umut, esneklik ve
iyimserlik gibi gelistirilebilen psikolojik 6zelliklerinin toplamini ifade eden pozitif psikolojik
sermaye kavrami ele alimmistir (Luthans vd., 2007). Fakat biitiinciil bir bakis acisiyla ele
alindiginda pozitif psikolojik sermaye, olusturdugu bu toplamdan ¢ok daha fazla bir anlam
icermektedir (Kutanis & Orug, 2014, s. 147).

2.7.  Pozitif Psikolojik Sermaye Alt Boyutlar:

Psikolojik Sermaye; ¢alisanlarin amaglarini gergeklestirebilmek ve zorluklarin
uistesinden gelebilmek icin gerekli yetkinlige ve yeterli kaynaga sahip olduguna yonelik inanct,
bugiin ve gelecekte amaglarin1 gerceklestirebilecegine ve basarili olabilecegine iliskin sahip
oldugu pozitif beklenti, zorlu amag¢ ve problemler ile basa c¢ikabilecegine yonelik istegi, bu
yonde bir gii¢ hissetmesi ve alternatif yollar bulabilme becerisi; sikinti, basarisizlik ve
degisimler ile basa ¢ikabilmesi, uyum gosterebilmesi ve bundan kurtulabilmesi gibi pozitif

psikolojik durumlar1 igermektedir.

Caliganlarin, mevcut kosullarda sahip oldugu psikolojik ozellikler ile gelecekte gelisim
yoluyla sahip olacagi potansiyel psikolojik &zellikleri toplami pozitif psikolojik sermaye
kavramini olusturmaktadir (Narcikara, 2017, s. 27). Pozitif psikolojik sermaye kavrami Sekil
6’da incelenebilecegi lizere 6z-yeterlilik, umut, esneklik ve iyimserlik alt boyutlariyla birlikte
kavramsallastirilmistir. Luthans ve arkadaslarina gore bu dort alt boyut; benzersiz, dlgiilebilir,
gelistirilebilir niteliktedir ve performans iizerinde etkilidir. Pozitif psikolojik sermaye
kavramina, dort kavram disinda bir bagska kavramin alt boyut olarak dahil edilememesinin
sebebi ise performans iizerinde 6l¢iilebilir bir etkisinin olmamasi ve gelistirilebilir nitelige sahip

olmamasidir (Luthans, Avey, Avolio, Norman, & Combs, 2006, s. 288).
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Oz-yeterlilik

Biligsel kaynaklarin, belirli
sonuclar elde etme
yetenegine inanmak

Iyimserlik

Olumlu olaylar igsel,
kalic1 ve yaygin nedenlerle
iliskilendiren agiklayici bir
bakis agisina sahip olmak

Umut

Amaclara ulasabilmek icin
gerekli iradeye sahip
olmak ve alternatif yollar
bulabilmek

Esneklik

Sikint1 ve basarisizliklarla,
hatta olumlu degisiklerle
basa ¢ikabilme
kapasitesine sahip olma

Pozitif Psikolojik
Sermaye

Benzersiz

Olgiilebilen

Gelistirilebilen

Performans Uzerinde Etkili

Sekil 6. Pozitif Psikolojik Sermayenin Alt Boyutlar
Kaynak: (Luthans & Youssef, 2004, s. 15)

51




2.7.1. Oz-yeterlilik

Bandura; Sosyal Biligsel Kuram kapsaminda ele aldig1 6z-yeterlilik kavramini, bireyin
amaglarina ulasabilmek i¢in davranislarini organize edebilmesi ve amaglarini gergeklestirme
stirecinde sahip oldugu tiim yeteneklere ve kaynaklara yonelik inanci seklinde tanimlamistir
(2002, s. 94). Stajkovic ve Luthans ise oz-yeterliligi; bireyin bilissel kaynaklarini ve
motivasyonunu, yasadigi tiim olaylar1 kontrol altinda tutabilecek sekilde organize etmesi ve
hayatinda karsilasabilecegi tiim engellerin {istesinden gelebilecegine dair inancidir (1998, s.
66). Tanimlardan da anlasilabilecegi tizere 6z-yeterlilik, algilanan bir beceri ya da yetenekten
ziyade belirli kosullar altinda bireylerin becerileri ile birlikte neler yapabileceklerine olan
inanglaridir (Hefferon & Boniwell, 2018, s. 105).

Bandura’nin (1997) yapmis oldugu genel tanimdan yola ¢ikarak caligma hayatina
yonelik olarak 0Oz-yeterliligi; calisanlarin belli bir gorevi ya da amaci etkin bir sekilde
gergeklestirebilmesi igin harekete gegirecegi motivasyon, zihinsel kaynaklar ve davranig
bigimleri gibi kisisel yeteneklerine iligskin inanc1 ya da giiveni seklinde tanimlamak miimkiindiir
(Erkmen & Esen, 2012, s. 91). Yiiksek diizeyde 0z-yeterlilige sahip ¢alisanlarin, yiiksek
diizeyde motivasyona sahip olacaklar1 ve daha ¢ok ¢aba sarf edebilecegi amaglar ve gorevler
edindigi, karsilastiklar1 engellere yonelik daha fazla alternatif yol gelistirebildikleri ve

isletmenin basarisina daha ¢ok katki sagladiklarini ifade etmek miimkiindiir.

Calisanlarin verilen gorevleri basari ile yapmay1 denemesi, yonetici ve diger ¢alisanlarin
deneyimlerinden o6grenmesi, tesvik edilmesi ve gorev esnasinda pozitif geri bildirimde
bulunulmas: belirli bir alanda 6z-yeterlik kazanmasina ya da kapasitesinin artirilmasina
yardimei olmaktadir (Ak¢ay V. H., 2012, s. 125). Ayrica Bandura, 6z-yeterliligin gelisimini
etkileyen faktorleri; calisanlarin fiziksel ve psikolojik durumlari, gergeklestirdikleri isin ve
verilen gérevlerin zorluk derecesi, ¢alisma sartlar1 ve is yapis bi¢imleri, aldiklar1 yardim miktart
ve performanslarini sergiledikleri sartlar olarak belirtmekte ve ozellikle ¢alisanlarin tiim bu
biligsel siirecleri degerlendirme ve algilama bi¢imlerinin 6nemli oldugunu vurgulamaktadir

(Ozkalp, 2009, s. 493).
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2.7.2. Tyimserlik

Iyimserlik, bireysel diizeyde ele alinan bir kavramdir. Calisanlarin ge¢miste yasadig
basarisizliklara, gerilemelere ve tiim olumsuzluklara ragmen pozitif bir beklenti ile bugiin ve
gelecekte iyi seyler olacagini diisiinmesi, gelecege yonelik hareket etmeye devam etmesi olarak
tamimlanmaktadir (Erkmen & Esen, 2012, s. 91). Schneider, iyimserligi gelistirmek i¢in {i¢
yaklagim onermektedir: ge¢mis i¢in hosgorii, su an icin takdir ve gelecek i¢in firsat arayisi

(Luthans & Youssef, 2004, s. 156).

Pozitif psikoloji yaklasiminda, iyimserlige iliskin olarak iyimserlik egilimi ve agiklama
tarzi olmak tizere iki 6nemli bakis a¢is1 bulunmaktadir (Hefferon & Boniwell, 2018, s. 95).
Birey, iyimserlik egiliminin var olup olmamasi ve sergiledigi tim davraniglarin sebebini nasil
acikladigr ve neye atfettigine bagli olarak iyimser ya da karamsar seklinde kategorize

edilmektedir.

Iyimserlik egilimi, beklenti ve giiven olmak iizere iki temel &geden olusan
genellestirilmis bir kisilik 6zelligidir. Kendine glivenen ya da kendisi ile ilgili sliphesi olmayan
ve amaglarin1 gergeklestirebilecegi, sonuglarin pozitif olacagi yoniinde beklentisi olan birey,
davranislarinin ve ¢abalariin bir anlam ifade ettigini diisiinmektedir. Bu diisiinceyle kendini

motive etmekte ve amacini gergeklestirme siirecinde daha fazla ¢aba sarf etmektedir.

Iyimser birey, yasadig1 pozitif olaylar1 ve durumlar igsel, kalict ve genellenebilen
sebepler ile agiklamakta ve kendini bu yonde motive ederek daha ¢ok ¢aba gosterebilmektedir.
Yasadig1 olumsuz olay ve durumlari ise digsal, gecici ve duruma ya da olaya bagl sebeplere
baglayarak durumun gegici oldugunu, bireysel sebeplerden kaynaklanmadigini ve yasaminm
olumsuz etkilemeyecegini diisiinmektedir. Iyimser bireyin aksine karamsar birey ise pozitif
olay ve durumlar1 digsal, gecici ve duruma ya da olaya bagli; negatif olay ve durumlari ise igsel,
kalic1 ve genellenebilen sebepler ile agiklamaktadir (Seligman, 1998, s. 43-47). Karamsar
bireyin yasadig1 olumsuz olaylarda kendini sorumlu tutma egilimi ¢ok fazladir. Bu durumun

kalict oldugunu, diledigi kadar caba gosterse dahi sonucun degismeyecegini diistinmektedir.

Bireyin, algilama ve yorumlama bi¢imlerinin 6znel olmasindan kaynakli olarak;
davraniglarini, yasadigi olaylari ya da i¢inde bulundugu durumlarin nedenini agiklama bigimi
her zaman gercekei ve esnek olmamaktadir (Akcay V. H., 2011, s. 86). Gergekei ve esnek
olmayan bu tarz bir iyimserlik modeli, bireyin uzun dénemde fizyolojik ve psikolojik olarak

sagligi lizerinde olumsuz etkiler yaratabilmekte ve bireyi karamsarliga itebilmektedir.
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2.7.3. Umut

Kavrama iliskin en kapsamli ¢aligmalar1 yiirliten Jerome Frank’a gore (1968) umut,
bireye iyi oldugunu hissettiren ve harekete gecebilmesi i¢in motive eden bir 6zelliktir (Akman
& Fidan, 1993). Frank, umut kavramini duygusal boyuttan olusan tek bir boyutta ele alan
kuramcilarin aksine, duygusal boyutuna ek olarak biligsel boyutunun da oldugunu 6ne siiren ilk
kurameidir. Frank’a gére umut, duygusal boyuttan ziyade agirlikli olarak biligsel boyuttan

olusmaktadir.

Umudun iki boyutlu ele alindigi en kapsamli calismalar, Synder ve arkadaslari
tarafindan yapilmistir. S6z konusu ¢alismalarda, umudun ilk boyutu (agency) “bireyin amacini
gerceklestirmek istemesi ve bireyin amacimi gerceklestirebilmek igin kendine bir giig
hissetmesi”, ikinci boyutu (pathway) ise “amacini gergeklestirebilmek igin farkli yollar
bulabilme becerisi olarak” tanimlanmustir (Snyder vd., 1991a, s. 570). Her iki boyutun da odak

noktast, bireyin sahip oldugu amaglaridir.

Umut kavraminin birinci boyutu (agency), bireyin amacini gerceklestirmeye yonelik
harekete geg¢me istegini; 0z-yeterlilik kavrami ise amacglarin1 gergeklestirebilmek amaciyla
bireyin biligsel kaynaklarindan ve yeteneklerinden olusan kapasitesine ve yeterliligine olan
inancin1 ifade etmektedir (Akgay V. H., 2011, s. 85). Bu temel fark gozetilerek her iki kavram

birbirine karistirilmamalidir.

Amaglar, umut teorisinde davranislari motive eden degerler olarak ele alinmaktadir
(Usta, 2013, s. 72). Motivasyon ise bireyleri harekete ge¢meye ve belirli amaglari
gergeklestirmeye yonelik olarak etkili ve itici bir gii¢ seklinde tanimlanmaktadir. Amaglar,
belirlenen tiim hedefler igin ger¢ekei, uygun, ulasilabilir ve bir parca belirsiz olmalidir (Usta,
2013, s. 72). Gergeklikten uzak, ger¢ceklesme ihtimali olmayan ya da gergeklesme ihtimali kesin

olan amaglar, uzun vadede bireyin motivasyonunu diisiirmektedir.

Tiim bu tanimlara gore; umutlu birey amaglarini gergeklestirebilmek igin isteklidir ve
bu siiregte kendini siirekli motive etmektedir. Umut, bireyi karsilastigi engeller karsisinda
kontrolii kaybederek vazgegmeyi benimsemek yerine proaktif olarak bulabilecegi alternatif
yollara yonlendirmektedir. Eger birey, engeller karsisinda alternatif yollar bulamaz ise
amaglarina ulagamayacagi gibi 6grenilmis caresizligin de ilk asamasina ge¢mis olacaktir
(Akgay V. H., 2011, s. 85). Tiim bu durumlar, birbirini tamamlar niteliktedir ve herhangi birinin

eksikliginde umuttan bahsedilememektedir.
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Luthans, umudun ¢alisanlarin da katilabilecegi ve katkilarini sunabilecegi ortak bir
hedefin belirlenebilmesi ve hedefe bagli kalinmasi, belirlenen hedeflerin net ve 6zgiil bir
sekilde ifade edilmesi, hedefe iliskin uzun doénemli stratejilerin belirlenmesi, hedeflere 6zgii
alternatif olabilecek eylem planlariin gelistirilmesi, amaca ulasmay1 engelleyen durumlarda
yeniden amac olusturabilmesi becerisinin gelistirilmesi ve amaci gergeklestirmeye yonelik
eylemlere iligkin zihinsel provalar yapilmasi gibi yollar ile gelistirilebilecegini ifade etmektedir
(2002, s. 63-64).

2.7.4. Esneklik

Esneklik; bireyin belirsizlik, basarisizlik, artan risk, ¢atisma, vb. olumsuz gelismelere
ve hatta olumlu yonde degisim, ilerleme ve sorumluluklarin artmasi gibi olumlu gelismelere
kars1 harekete gegebilmesi, bu durumlara karst uyum gosterebilmesi seklinde tanimlanmaktadir
(Pasamehmetoglu & Yeloglu, 2017, s. 164). Kendini esnek olarak tanimlayan birey; belirsiz ve
olumsuz durumlar ile olumlu gelismeler ile karsilastiginda bu duruma daha kolay adapte
olabilmekte, siirekli ve hizli ¢6ziimler dreterek bu durumdan hizli bir sekilde

kurtulabilmektedir.

Esneklik, diger bir tanima gore sikinti, belirsizlik, ¢atisma ve basarisizliklardan hatta
olumlu degisimlerden siyrilabilmek i¢in gerekli pozitif psikolojik kapasitedir. Esneklik
kapasitesine sahip calisanlarin is stresi, coklu gorev talepleri ve orgiitsel degisikliklerle daha
kolay bas edebildikleri bilinmektedir (Stefanie vd., 2013, s. 3). Esneklik, c¢alisma hayatinda
daha ¢ok karsilasilan olumsuz durumlarda bireyin stresle basa ¢ikmasini ve bu durumlardan

kurtulmasini kolaylastiran bir 6zellik olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Luthans, 2002, s. 61).

Bireyin ¢evresindeki degisimlere uyumu olarak nitelendirilen esneklik, bireyin kendine
ve Orgiite yabancilasmasi gibi bircok problemi de ortadan kaldirmaktadir. Yabancilagma
kavramini; bireyin gevresindeki degisimlere uyum gosterememesi, 6zellikle ¢evresi tizerindeki
denetimini kaybetmesi ya da denetimi {izerindeki etkinliginin azalmasi ve tiim bunlarin bireyi
yalnizliga, caresizlige siiriiklemesi seklinde tanimlamak miimkiindiir (Simsek vd., 2008, s.

314).
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2.8.  Pozitif Psikolojik Sermaye Kavramn ile ilgili Yapilan Calismalar

Yapilan arastirmalarda 6z-yeterlilik, umut, iyimserlik ve esneklik alt boyutlar ile
birlikte pozitif psikolojik sermaye kavrami; calisan devamsizlig: (Avey, Patera, & West, 2006,
S. 48-49), orgiitsel baglilik ve is tatmini (Larson & Luthans, 2006, s. 54; Cetin, 2011, s. 376),
pozitif duygular ve orgiitsel vatandaslik davranis1 (Avey, Wernsing, & Luthans, 2008, s. 87,
Norman, 2006, s. 384), is performansi ve ¢alisan performansi (Gooty vd., 2009, s. 357; Nguyen
& Nguyen, 2011, s. 88; Walumbwa vd., 2009, s. 4), ¢alisan sapkinligi (Norman, 2006, s. 385),
isten ayrilma niyeti, is arama davranisi, stres belirtileri (Avey vd., 2009, s. 686), is-yasam
kalitesi (Nguyen & Nguyen, 2011, s. 88), isyerinde kaba, nezaketsiz davranislar (Roberts vd.,
2011, s. 452), etkinlik ve ekstra ¢aba (Toor & Ofori, 2010, s. 344), yaratici performans
(Sweetman vd., 2011, s. 7), otantik liderlik (Walumbwa vd., 2009, s. 8), degisimci ve
doniistimeti liderlik (McMurray vd., 2010, s. 441) gibi kavramlarla birlikte ele alinmis ve iligkili

olduklar1 sonucuna varilmistir (Erkmen & Esen, 2012, s. 92).

Erkmen ve Esen, psikolojik sermayeye kavraminin ortaya c¢iktigi 2004 ile
arastirmalarini yaptiklar1 2011 yillar1 arasina iliskin yazin taramasinda 34 makale ve yurtdiginda
farkli tiniversitelerde yazilan 15 yiiksek lisans ve doktora tezini incelemistir. Erkmen ve Esen’in
bulgularina gore; ilgili makalelerde psikolojik sermayenin diger kavramlarla iliskisi asagidaki
gibidir:

Tablo 11. Psikolojik Sermayenin Diger Kavramlarla Iliskisi

Degiskenler Sav1

Caligan devamsizlig (-)
Orgiitsel baghlik (+)

1s tatmini (+)

Pozitif duygular (+)

La =

Orgiitsel vatandaslik davrams: (+)

15 performansi (+)

Calisan performansi (+)

Caliganlarin sapkin davramslari (-)

Isten ayrilma niveti (-)

15 arama davranisi (-)

Stres (-)

Kaba davramslar (-)
Etkinlik (+)

Yaratict performans (+)
Otantik liderlik (+)
Degisimci ve déniisiimcii liderlik (+
Yagam kalitesi (+)

Olumlu &rgiit iklimi (+)
Satis geliri (+)

Amaglan gerceklestirme(+)

el el il Gl e P R L el e L R L N S S e LY

Kaynak: (Erkmen & Esen, 2012, s. 97)
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Taranan yayinlarda, psikolojik sermaye kavrami genel olarak; is tatmini, oOrgiitsel
baglilik, orgiitsel vatandaslik davranisi, ¢alisan performansi, ¢alisanlarin sapkin davranislari ve
otantik liderlik gibi degiskenlerle birlikte ele alinmistir (Erkmen & Esen, 2012, s. 98). Erkmen
ve Esen’in yazin taramasinda incelenen arastirma sonuglarina gore pozitif psikolojik sermaye
kavramu ile orgiitsel baglilik, is tatmini, pozitif duygular, orgiitsel vatandaslik davranisi, ¢alisan
performansi, etkinlik, yaratici performans, otantik liderlik, degisimci liderlik, degisimci
liderlik, yasam kalitesi, olumlu orgiit iklimi, satis geliri ve amaglar1 gerceklestirme ile pozitif
yonde anlamli; ¢alisan devamsizligi, isten ayrilma niyeti, is arama davranisi, stres, kaba

davraniglar ile negatif yonde anlamli bir iliski oldugu sonucuna varilmaistir.

Tablo 12. Pozitif Psikolojik Sermaye Kavramina iligkin Olarak Yazilan Tezler

Isletme Egitim ve Ogretim Psikoloji Diger Alanlar
Yil | Y.Lisans |Doktora|Y.Lisans | Doktora|Y.Lisans | Doktora|Y.Lisans | Doktora | Toplam
2020 0 1 0 0 0 0 0 0 1
2019 10 5 6 2 3 0 1 2 29
2018 3 4 5 1 4 0 1 0 18
2017 4 2 2 0 1 0 0 1 10
2016 4 2 0 0 1 0 2 0 9
2015 1 1 2 2 0 0 0 0 6
2014 1 2 0 0 0 0 0 0 3
2013 0 0 0 0 0 0 0 0 0
2012 0 0 0 0 0 0 0 0 0
2011 0 0 0 1 0 0 1 0 2
Toplam 23 17 15 6 9 0 5 3 78

Tablo 12°de incelenebilecegi iizere Yiiksek Ogretim Kurumunun Ulusal Tez Merkezi
(2020) iizerinden tez bashiginda “pozitif psikolojik sermaye” gecen tezler seklinde yapilan
detayli aramada ilk tezin 2011 yilinda Egitim ve Ogretim ile Calisma Ekonomisi ve Endiistri
[liskileri alanlarinda yazildig1 ve o tarihten bugiine kadar 52 adet yiiksek lisans tezi ve 26 adet
doktora tezi yazildigi goriilmektedir. 57 adet tezin, 2017-2019 yillar1 arasinda yazildigi ve

kavrama iliskinin ilginin bu dénemde artis gosterdigi ifade edilebilir.

Pozitif psikolojik sermaye kavramina iligkin olarak isletme alaninda 23 yiiksek lisans
tezi ve 17 adet doktora tezi olmak iizere toplam 40 tez yazilmistir. Isletme alaninda, 2019
yilinda kavrama olan ilginin yogun oldugu ve toplam 15 adet tezin bu dénemde yazildigi
goriilmektedir. Bu alaninda yazilan tezlerde pozitif psikolojik sermaye kavrami oOrglitsel
baglilik, orgiit iklimi, orgiitsel esenlik, orgiitsel giliven, orgiitsel politika, orgiitsel vatandaslik,
is doyumu, yasam doyumu, bireysel performans, orgiitsel performans, is performansi, is

tatmini, isveren markasi, adanmislik, ise tutkunluk, duygusal zeka, farklilik iklimi, orgiitsel
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destek, yonetici destegi, isten ayrilma niyeti, tiikenmislik, mobbing, nomofobi, is-aile ¢catigsmasi,
orgiitsel sinizm, iiretkenlik karsit1 is davraniglart gibi kavramlar ve ¢esitli liderlik tipleri ile ele

alimmustir.

Egitim ve Ogretim alaninda 15 yiiksek lisans tezi ve 6 doktora tezi yazilmistir. Tezlerin
orneklemini genel olarak 6gretmenler ve okul yoneticileri olusturmaktadir. Bu alanda yazilan
tezlerde pozitif psikolojik sermaye kavrami mesleki adanmislik, ise adanmislik, birey-orgiit
uyumu, is-yasam kalitesi, ig-aile zenginlesmesi, oOrgiitsel yabancilagma, oOrgiitsel giiven,
orgiitsel baglilik, orgiitsel destek, okul etkililigi, yeterlik inanci, politik davramislar gibi

kavramlar ve ¢esitli liderlik tipleri ile birlikte ele alinmistir.

Psikoloji alaninda toplam 9 adet yiiksek lisans tezi yazilmistir. Bu alanda yazilan
tezlerde pozitif psikolojik sermaye kavrami; stresle basa ¢ikma, is performansi, is tatmini,
orglitsel baghlik, tiikenmislik, 6znel iyi olma, isten ayrilma niyeti, iist bilis gibi kavramlar ile
birlikte ele alinmistir. Turizm, Kamu Yo6netimi, Saglik Kurumlar1 Yo6netimi, Bankacilik ve
Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri alanlarinda yazilan diger 8 tezde ise pozitif psikolojik
sermaye kavrami; orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik, is tatmini, kariyer algisi, is stresi, isten
ayrilma niyeti, sosyal kaytarma, duygusal emek, is stresi, tiikenmislik, sapkin orgiitsel

davranislar, politik davraniglar gibi kavramlar ile birlikte ele alinmistir.

2.9. lIsveren Markasimin Cahsmaya Tutkunluk ve Pozitif Psikolojik Sermaye

Tle Tliskisi
Modernist goriise gore stratejik yonetim, isletmelerin uzun vadede yasamini idame
ettirebilmesi ve siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji ile ortalamanin {izerinde bir kar elde
edebilmek amaciyla sahip oldugu tiim iretim kaynaklarini etkili ve verimli bir sekilde
kullanabilmesi seklinde tanimlanmaktadir (Ulgen & Mirze, 2013, s. 28). Her isletmede
bulunabilen ya da kolaylikla sahip olunabilecek iiretim kaynaklari, isletmenin rekabet

istlinliigli saglayabilmesi ve yasamini siirdiirebilmesi i¢in yeterli degildir.

Insan kaynagi, diger iiretim kaynaklarindan farkli olarak; deger yaratan ve degerli kabul
edilen, nadir olan, taklit edilemeyen ve ikame edilemeyen en 6nemli unsur olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Insan kaynagini rekabet avantaji saglamak ve isletmenin varligini siirdiirebilmesi
icin 6nemli bir kaynak haline getiren unsurlar; sahip oldugu benzersiz yetkinlikler ve isletme

icin yarattig1 ya da yaratabilecegi potansiyel art1 degerdir (Saruhan & Yildiz, 2012, s. 10).
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Backhaus ve Tikoo, igveren markasi kavramimin teorik alt yapisini kaynak temelli
yaklasima dayandirmaktadir. Isveren markasi, isletmenin faaliyet gosterdigi sektdrdeki en
yetenekli calisanlardan olusan gii¢lii bir insan kaynagi kadrosu olusturulmasimi ve yliksek
nitelikli calisanlarin isletmeye sagladigi katkilar ile rekabet iistiinliigii kazanmasini1 ve bu
ustiinliigli korumasini saglamaktadir (Mosley & Schmidt, 2017, s. 9). Stratejik boyutta ve uzun
vadede ele alindiginda igveren markasi, isletmeler i¢in bir var olma stratejisi olarak ifade

edilebilir (Bas, 2011, s. 15).

Isveren markas1 uygulamalari, &zellikle insan kaynaklar1 yonetimi siirecinin ve
faaliyetlerinin gelistirilerek etkinliginin artirilmasmi (Kunerth & Mosley, 2011, s. 19);
beklenen yetkinliklere sahip ve isletmenin temel yetenekleri ile uyumlu, taklit edilmesi zor,
ayirt edici ve essiz nitelikteki potansiyel insan kaynaginin isletmeye ¢ekilmesini (Sehgal &
Malati, 2013, s. 57) ve mevcut insan kaynagmin orgiitsel bagliliklarini, motivasyonlarini ve

performanslarini artirarak elde tutulmasini saglamaktadir.

Isveren markasi ile ilgili olarak yapilan bazi arastirmalar olumlu bir isveren markasi
imajina sahip isletmelerin; nitelikli ¢alisanlar1 isletmeye ¢ekebildiklerini, ¢alisanlarin orgiitsel
bagliligini, motivasyonunu ve performanslarini yiikselttigini, ise alim maliyetlerini azalttigini,
isletmenin uzun vadede etkinligini ve verimliligini artirarak rekabet avantaji saglayabildikleri
ifade etmektedir (Bas, 2011, s. 41). Birinci boliimde de incelenebilecegi lizere isveren markasi
kavrami ile birlikte ele alinan ve iliskili oldugu sonucuna varilan diger kavramlar sunlardir:
orgiitsel 6zdeslesme, oOrglitsel vatandaslik, orgiitsel destek, calisan memnuniyeti, is-yasam
kalitesi, ige bagvurma niyeti, isten ayrilma niyeti, ise adanmislik, is tatmini, kurumsal itibar,

kurumsal imaj, licret tatmini, katilma niyeti, yetenegi cezbetme.

Sosyal bir varlik olarak insan kaynagimin ait oldugu topluma, isletmeye ya da gruplara
yararli ve basarili isler yapabilmesi i¢in Oncelikle istekli olmasi ve motive edilmesi
gerekmektedir. Insan kaynaklari ydnetimi anlayisi, bu durumdan hareketle calisanlarin
verimliligini ve performansini artirabilmek amaciyla etkin bir iletisim agi kurulmasi ve
calisanlart ise yonlendirme ve motive etmeye yonelik araglar gelistirmektedir (Gliriiz &
Yaylaci, 2007, s. 23). Bu sebeple, insan kaynaklari yonetimi departmanlar1 yetenekli
caliganlarin elde tutulmasi, ¢alisanlarin psikolojisini anlama ve c¢alisanlart daha yiiksek
performans gostermeleri igin motive etmekte dnemli bir rol listlenmektedir (Jose & Mamplily,
2015, s. 232). Glinliimiiz rekabet kosullarinda, insan faktoriiniin ve isleriyle alakali olan

psikolojik baglantilarinin 6nemi giin gectikge artmaktadir.
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Seligman ve arkadaslari, calisanlarin psikolojik baglantilarinin incelenmesinden
hareketle calisanlarin fizyolojik ve psikolojik olarak saglikli olmasi, sahip olduklar
potansiyellerini ger¢eklestirmeleri, mutlu ve verimli bir sekilde ¢alisabilmeleri amaciyla pozitif
psikoloji yaklasimma duyulan ihtiyacin arttigimi  ve c¢alisanlarin  pozitif taraflarina
odaklanmanin 6nemi vurgulamaktadir (Luthans, vd., 2006, s. 26). Pozitif psikolojinin
isletmelere yansimasi olarak kabul edilen pozitif orgiitsel davranig yaklasimi; nitelikli
potansiyel ¢alisanlarin isletmeye kazandirilmasimin yani sira mevcut ¢alisanlarin psikolojik
kapasitelerinin  gelistirilmesi ve performansinin arttirilmasina yonelik faaliyetleri de
icermektedir (Luthans, 2002, s. 59). Calismaya tutkunluk ve pozitif psikolojik sermaye
kavramlart pozitif orglitsel davramis ve dolayisiyla pozitif psikoloji kapsaminda ele

alinmaktadir.

Schuck ve Wollard’a insan kaynaklar1 yonetimi alaninda g¢alismaya tutkunluk
kavraminin arastirilmasina ve uygulamalarina yonelik uygulamalar her gecen giin artmaktadir
fakat c¢aligmaya tutkunluk kavramimin kabul goren ve kullanilan genel bir tanimi
bulunmamaktadir. Yazarlara gore calismaya tutkunluk; ¢alisanlarin bireysel olarak, arzu edilen
organizasyonel sonuclara olarak bilissel, duygusal ve davranigsal durumunu ifade etmektedir
(Shuck & Wollard, 2010, s. 103). Kogel’e gore ise ¢alismaya tutkunluk, ¢alisanlarin sahip
oldugu bilgi, beceri ve enerjisini isteyerek orgiitiin amaglarinin gelistirilmesine ve Orgiitiin
basarisina yoneltmesini ifade etmektedir (Kogel, 2018, s. 471). Saks da yapmis oldugu
caligmalarda, calismaya tutkunluk ile Orgiitsel baghlik, is tatmini ve Orgiitsel vatandaslik
davranisi ile anlamli ve pozitif yonde; isten ayrilma niyeti ile ise anlamli ve negatif yonde bir
iliski oldugu sonucuna varmustir (2006, s. 619). Yapilan arastirmalar, isveren markasi
uygulamalarinin da calisanlarin pozitif ruh halini gelistirdigini ve orgiitsel baghligini,
motivasyonunu ve performansini artirdigini, isten ayrilma niyetini ve devamsizliklari azalttigini

gostermektedir.

Turgut, calismaya tutkunlugu artirmaya yonelik temel ugrasin sebeplerini; ¢alisanlarin
psikosomatik semptomlarin daha az, fizyolojik ve psikolojik agidan daha saglikli, ¢alisma ile
ilgili duygularinin pozitif olmasi, is tatmini, orgiitsel bagllik, inisiyatif alma oranin artmasi ve
bireysel performanslarin artmasi, ise devamsizliklarin, isten ayrilma niyetinin azalmasi gibi
birey ve orgiit diizeyindeki olumlu ¢iktilar oldugunu ifade etmektedir (Turgut, 2010, s. 58).
Birgok organizasyon; bilginin orgiitler onemli bir kaynak haline geldigini savunmaktadir ve bu
asamada isletmenin sahip oldugu yetenekli ve calismaya tutkunlugu yiiksek calisanlar1 her

seviyede dnemli bir rekabet avantaj1 kaynagi haline gelmektedir (Shuck, 2011, s. 305).
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Calismaya tutkunlugun artirilmasin1 saglayan faktorler genel olarak isletmenin
caliganlarina sunmus oldugu kurumsal kaynaklar ¢ercevesinde ele alinmakta ve faktorleri
aciklamaya yonelik olarak Kaynaklarin Korunmas: Teorisi ve Is Talepleri-Kaynaklari
Modelinden yararlanilmaktadir. Kaynaklarin Korunmasi Teorisi kapsaminda ele alinan ve
caligmaya tutkunlugu artiran, birey i¢in anlam ifade eden ve degerli kabul edilen iicret ve yan
odemeler gibi nesne kaynaklari; umut, iyimserlik, 6z-yeterlilik, 6z-sayg1, 6z-disiplin gibi kisisel
kaynaklar; is saglig1 ve giivenligi, is destegi, istihdam ve i destegi gibi enerji kaynaklari igveren

markasi uygulamalar1 kapsaminda da ele alinmaktadir.

Is Talepleri-Kaynaklar1 Modelinde ele alinan ve ¢alismaya tutkunlugu artiran is-benlik
uyumu, is zenginlestirme, aliman kararlarda 6zerklik, objektif degerlendirme, pozitif geri
bildirim, egitim ve teknoloji olanaklari, ddiillendirme, kurumsal ve sosyal destek de igveren
markas1 uygulamalar1 kapsaminda ele alinmakta ve gelistirilmektedir. Sunulan tim bu
kaynaklar calisanlarin ihtiya¢c ve beklentilerini karsilayarak; calismaya tutkunlugunu, is
tatminini, bireysel performansini artirmakta ve fizyolojik ve psikolojik olarak sagligini olumlu

yonde etkilemektedir.

Kahn’imn Ihtiyaclar1 Tatmin Etme Yaklasimina gore isletmeler, ¢alisanlarin ise yonelik
anlam verme, giiven duyma ve erisebilirlikten olusan psikolojik ihtiyaglarini ve beklentileri
karsilayabilirse, ¢alisanlarin tiim enerjilerini ve bilissel kaynaklari ile kendini isine adamak,
isiyle giiclii bir bag kurdugu ve isletmede kalmak istedigi bilinmektedir. Ancak, ¢alisanlarin
ihtiyag ve beklentilerinin karsilanmadigir durumlarda ¢alisanlarin ise kurduklar1 bag kopmakta
ve isten ayrilma niyeti artmaktadir (Basoda, 2017, s. 78). Isveren markasi uygulamalari
kapsaminda calisanlara sunulan fiziksel, fonksiyonel ve psikolojik tiim faydalar ile ¢alisanlarin
belirtilen ii¢ psikolojik ihtiyacini da igeren tiim beklenti ve ihtiyaglarinin karsilanmasini,
islerine tamamen tutkun calisanlarin isletmeye kazandirilmasini ve isletme biinyesinde

miimkiin oldugunca uzun siireli kalmalarin1 saglamaktadir (Jose & Mamplily, 2015, s. 232).

Maslach, Schaufeli ve Leiter’in yaklasimina gore birey ile ¢aligma hayatinin alt1 alani
(is yiikii miktar1, kontrol mekanizmasi, 6diil sistemi, terfi sistemi, sosyal destek ve adalet algisi
ve benimsenen degerler gibi orgiitsel bilesenler) ¢alismaya tutkunluk ile yakindan iliskilidir
(Saks, 2006, s. 602-603). Calisanlar ile calisma hayatinin belirtilen alt1 alan1 arasindaki uyum
ya da uyumsuzluk, bireyin caligmaya tutkunluk ya da tiikkenmislik diizeylerinde etkili
olmaktadir (Saks & Gruman, 2014, s. 161). Isveren markas1 ydnetimi, Maslach ve

arkadaslarinin belirttigi alt1 alana iliskin faaliyetler yiiriitmekte; bireysel ve orgiitsel beklenti ve

61



amaclar1 uyumlastirmakta ve c¢alisanlara bu yonde faydalar sunarak c¢alismaya olan

tutkunluklarini artirmaktadir.

Luthans ve arkadaslari, pozitif psikoloji ve ¢alisma ortamina bir yansimasi olarak pozitif
orgiitsel davranis yaklasimi ¢gergcevesinde, mevcut sermaye tiirlerini (ekonomik sermaye, sosyal
sermaye ve beseri sermaye) ve sahip oldugu oOzellikleri inceleyerek, calisanlarin pozitif
taraflarina odaklanan ve diger sermaye tiirlerinden farkli oldugunu ifade ettikleri yeni bir
sermaye tiiriinii ortaya atmiglardir (Erkmen & Esen, 2012, s. 90). Calisanlarin “Ben kimim?”
sorusuna cevap aradigl ve psikolojik olarak gelisme hali olarak tanimladiklar1 bu sermaye
tirtinii, pozitif psikolojik sermaye adiyla kavramsallastirmislardir (Luthans, Youssef, & Avolio,
2007, s. 3).

Luthans’a gore Orgiitlere rekabet {stlinliigli saglayan sermaye tiirleri Sekil 7’de
incelenmektedir. Geleneksel ekonomik sermaye; nakit, tahvil, hisse senedi, bono gibi finansal
kaynaklar ile iriin ve hizmet iretiminde kullanilan arag, gere¢ ve bina gibi fiziksel
kaynaklardan olusan ve neye sahibim Sorusuna cevap arayan bir sermaye tiirii olarak ele
alinmaktadir. Insan sermayesi ya da beseri sermaye ise, calisanlarmin verilen isleri
gergeklestirebilmek ig¢in sahip oldugu ve kullandigi tecriibe, bilgi, fikir, yetenek ve
tecriibelerinden olusmakta ve ne biliyorum sorusuna cevap aramaktadir. Sosyal sermaye ise
kimi tantyorum sorusuna cevap arayan, degerlerin ve karsilikli giivenin 6n planda oldugu sosyal

iligskilerden ve baglant1 aglarindan olusan bir birikim seklinde tanimlanmaktadir.

Geleneksel nsan Pozitif
Ekonomik Sermavesi Sosyal Sermaye Psikolojik
ermayesi
Sermaye Sermaye

Neye sahibim? — | Ne biliyorum? | — |Kimi tamtyorum? | — | Ben kimim?

Finansal Kaynaklar Tecriibe Iliskiler Oz-yeterlilik

Fiziki Kaynaklar Egitim Baglanti ag1 Umut
Yetenekler Arkadaslar Iyimserlik
Bilgi Esneklik
Fikirler

Sekil 7. Rekabet Ustiinliigii Saglayan Sermaye Tiirleri
Kaynak: (Luthans vd., 2004, s. 46)
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Pozitif psikolojik sermaye yaklasimi, ¢alisanlarin zayif yonleri yerine giiglii taraflarinm
aciga ¢ikarmaya ve bu giiclii taraflarin1 durumsal degiskenler yardimi ile 6lgmeye, gelistirmeye
ve performans iizerinde bir gelisim saglamaya odaklanmaktadir (Luthans & Youssef, 2004, s.
152). Calisanlarin, mevcut kosullarda sahip oldugu 6z-yeterlik, iyimserlik, umut ve iyimserlik
gibi psikolojik 6zellikleri ile gelecekte gelisim yoluyla sahip olacagi potansiyel psikolojik
ozellikleri toplami1 pozitif psikolojik sermaye kavramini olusturmaktadir (Narcikara, 2017, s.

27).

Orgiitiin biitiiniinden ziyade bireye odaklanan pozitif orgiitsel davranis yaklasimia
gore, ¢alisanlar tiim pozitif ve negatif duygu ve diisiinceleriyle birlikte isletmeye gelmektedirler
ve bireylerin duygu ve disiinceleri etkilesim halinde diger ¢alisanlar1 da etkilemektedir
(Erdogan & iraz, 2019, s. 28). Bu sebeple insan nitelikli ve dogru insan kaynagmin temini,
se¢imi, yerlestirilmesi ve elde tutulmasi ¢abalari, beseri ve sosyal sermayenin yani sira pozitif
psikolojik sermayenin de birikimine katkida bulundugu igin 6nemi giin gectik¢e artmaktadir.
Isveren markas1 uygulamalari, &z-yeterlilik, iyimserlik, umut ve esneklik gibi psikolojik
kapasitelere sahip ise en uygun c¢alisanlarin isletmeye kazandirilmasi ve mevcut ¢alisanlarin da
psikolojik kapasitelerinin artirilmas1 ve gelistirilmesi i¢in 6nemli bir stratejik aractir. Isveren

markas1 uygulamalar1 gibi pozitif psikolojik sermaye de 6nemi bir rekabet avantaji kaynagidir.

Luthans, calisanlar iizerinde yiiriitmiis oldugu ¢alismalarda; pozitif psikolojik
sermayenin dinamik bir yapisi oldugunu ve egitim faaliyetleri ve tecriibe aktarimi gibi
uygulamalar ile gelistirebilecegi sonucuna varmistir (Pasamehmetoglu & Yeloglu, 2017, s.
162). Olumlu bir igveren markasi imaji ve igverenin sunmus oldugu essiz ve benzersiz
fonksiyonel, ekonomik ve psikolojik faydalar ile pozitif psikolojik sermayenin de olusumuna

ve birikimine fayda saglamaktadir.

Erkmen ve Esen’in yazin taramasinda incelenen arastirma sonuglarina gore pozitif
psikolojik sermaye kavrami ile Orgiitsel baghlik, is tatmini, pozitif duygular, Orgiitsel
vatandaslik davranigi, c¢alisan performansi, etkinlik, yaratici performans, otantik liderlik,
degisimci liderlik, degisimei liderlik, yasam kalitesi, olumlu Orgiit iklimi, satis geliri ve
amaglar gerceklestirme ile pozitif yonde anlamli; ¢alisan devamsizligy, isten ayrilma niyeti, is
arama davranisi, stres, kaba davranislar ile negatif yonde anlamli bir iligki oldugu sonucuna

varilmistir (2012, s. 97-98).
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Tablo 13. Rekabet Avantaji Saglamada Cesitli Kaynaklarin Durumlari

Uzun Birbirine

Kaynak Dénem Benzersiz Kiimiilatif Bagimh Yenilenebilir
Geleneksel Sermaye

Finansal Hayr Hayir Evet Hayir Haywr
Fiziksel Evet Hayir Evet Olabilir  Olabilir
Teknolojik Haywr Hayir Haywr Olabilir  Haywr
insan Sermayesi

Acik Bilgi Olabilir Hayir Evet Hayir Olabilir
Ortiik Bilgi Evet  Evet Evet Evet Evet
Sosyal Sermaye Ag1 Olabilir Evet Evet Evet Olabilir
Normlar ve Degerler Evet Evet Evet Evet Evet
Giliven Evet Evet Evet Evet Evet

Pozitif Psikolojik Sermaye

Giliven Evet Evet Evet Evet Evet
Umut Evet Evet Evet Evet Evet
Iyimserlik Evet Evet Evet Evet Evet
Esneklik Evet Evet Evet Evet Evet

Kaynak: (Luthans & Youssef, 2004, s. 3)

Luthans, Tablo 13’te sermaye tiirleri ve sahip olduklar1 6zelliklerden yola ¢ikarak,
pozitif psikolojik sermayenin diger sermaye tiirlerine gore isletmelerin belirlenen amaclar
dogrultusunda rekabet avantaji elde edebilmelerine daha ¢ok imkan verdigini belirtmektedir
(Erkmen & Esen, 2012, s. 90). Luthans’a gore pozitif psikolojik sermayenin dort bileseni
performans lizerine Olgiilebilir bir etkiye sahiptir ve bu unsurlar gelistirilebilir niteliktedir.
Isveren markasi yonetimi uygulamalari ile pozitif psikolojik kapasiteleri yiiksek, nitelikli
calisanlarin isletmeye ¢ekilmesi saglanmakta ve mevcut calisanlarin 6z-yeterlilik, umut,
esneklik ve iyimserlik seviyeleri gelistirilebilmektedir. Isveren markas1 yaratmis oldugu olumlu
imaj, mevcut ve potansiyel ¢alisanlara sunmus oldugu faydalar ile bireylerin ¢alismaya olan

tutkunlugunu artirmakta ve pozitif psikolojik sermaye birikimine katkida bulunmaktadir.

Bir isletmede, calisanlarin pozitif yonlerine odaklanilmasi ve pozitif yonlendirilmeleri;
ig tatmini, Orgiitsel baglilik ve motivasyon gibi birey odakli pozitif ¢iktilara; oOrgiitsel
performans ile orgiitsel verimlilik gibi orgiit odakli pozitif ¢iktilara olumlu katkilarda
bulunmaktadir (Narcikara, 2017, s. 30). Tiim bu agiklamalar kapsaminda; isveren markasi
algisi, ¢alismaya tutkunluk ve pozitif psikolojik sermaye arasinda bir iligki oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Luthans ve arkadaslarinin tanimladig1 psikolojik durumdan hareketle ¢alisanlarin
zorlu gorevler ile basa ¢ikabilmek i¢in gerekli kaynaklara sahip olduguna yonelik inancinin
olmasi1 ya da olmamasi, bugiin ya da gelecekte basarili olabilecegine dair iyimser ve umutlu
olup olmamasi, zorlu amaglarin iistesinden gelebilmek icin gerekli esneklige sahip olup
olmama durumlarinin da isveren markasi algis1 ve ¢alismaya tutkunluk ile iliskili oldugunu

sOylemek miimkiindiir.
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UCUNCU BOLUM

ISVEREN MARKASI ALGISININ CALISMAYA TUTKUNLUK
UZERINE ETKIiSi VE POZITIF PSIKOLOJiK SERMAYENIN
DUZENLEYICi ROLU

Bu bélimde arastirmanin amaci, 6nemi, yontemi, simirliliklari, verilerin analizi ve

bulgular ile ilgili bilgilere yer verilmistir.
3.1. Arastirmanin Amaci

Bu calismada, isveren markasi algisinin calismaya tutkunluk ile pozitif psikolojik
sermayeyi ne sekilde etkiledigi ve isveren markasi algisinin ¢alismaya tutkunluk ile iliskisinde

pozitif psikolojik sermayenin diizenleyici rolii incelenecektir.

flgili literatiirde isveren markasi, ¢alismaya tutkunluk ve pozitif psikolojik sermaye
kavramlar1 iizerine yapilan calismalar smirlidir. Isveren markasi kavrammm genellikle is
tatmini, ise baglilik, orgiitsel baglilik, ¢alisan memnuniyeti, isten ayrilma niyeti vb. kavramlar
ile iliskileri iizerine arastirmalar yapilmistir. Ilgili literatiirde; isveren markasi algisi ile
calismaya tutkunluk arasindaki iliskide pozitif psikolojik sermayenin diizenleyici roliiniin
incelendigi bir calisma mevcut degildir. Arastirmanin amaci; literatiirde ¢alisilmayan bu alan

iizerine odaklanarak, ilgili yazinina katkida bulunmaktir.
3.2.  Arastirmanin Onemi

Giliniimiiz rekabet kosullarinda, insan faktoriiniin ve isleriyle alakali olan psikolojik
baglantilarinin 6nemi giderek artmaktadir. Insan kaynagiin artan énemi ile birlikte, isletmeler
nitelikli insan kaynagini isletmeye cekebilmek ve elde tutabilmek i¢in kiyasiya rekabet
etmektedir. Isveren markas1 yaklasimi kapsaminda isletmeler; olumlu bir isveren markas1 imaji
yaratarak, caliganlara diger isverenlerden tamamen farklilagtirilmis, essiz ve benzersiz faydalar

sunmakta ve bir ¢alisma deneyimi vaat etmektedir.

Isveren markas1 uygulamalar ile yiiriitiilen tiim faaliyetler ve sunulan tiim faydalar;
pozitif psikoloji yaklasimi kapsaminda g¢alisanlarin ¢aligmaya yonelik tutkunlugu ve pozitif
psikolojik sermaye birikimleri iizerinde etkili olabilmektedir. Bu calisma; isletmelerin
motivasyon, performans ve orgiitsel baglilik gibi pozitif ¢iktilar elde edebilmek i¢in igveren
markast uygulamalarina, calisanlarin psikolojik baglantilarinin incelenmesine, pozitif ruh

hallerinin gelistirilmesine verilen 6nemin artmasina fayda saglayacaktir.
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3.3.  Arastirmanin Yonetimi
3.3.1. Arastirmamin Kavramsal Modeli

Aragtirmanin kavramsal modeli sekil 8’de goriildiigii gibidir.

Pozitif Psikolojik Sermaye

L4

Isveren Markas: Cahsmayva Tutkunluk

Sekil. Arastirmanin Kavramsal Modeli

3.3.2. Arastirmanin Hipotezleri
Ha: Isveren marka algisinin, calismaya tutkunluk iizerinde anlaml bir etkisi vardir.

Ha: Isveren markasi algis1 ile ¢aligmaya tutkunluk arasindaki iliskide pozitif psikolojik

sermayenin diizenleyici roli vardir.
3.3.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Tiirkiye’de Lojistik ve Tedarik Zinciri sektoriinde faaliyet
gosteren isletmelerde ¢alisanlar olusturmaktadir. Zaman, maliyet, is yogunlugu gibi kisitlardan
dolay1 tesadiifi olmayan Ornekleme yontemlerinden kolayda ornekleme yontemi tercih
edilmistir. Arastirmanin drneklemini, Istanbul ilinde Lojistik ve Tedarik Zinciri Sektdriinde
faaliyet gosteren isletmelerde istihdam eden 275 beyaz yaka galisani olusturmaktadir. Verilerin
elde edilmesi siirecinde anket yonteminden yararlanilmistir. Dijital platformda hazirlanan anket
formu, katilimcilara gonderilmis ve geri doniisler alinmistir. Anket formu ile elde edilen
verilerin degerlendirilebilmesi igin SPSS Statistics 25.0 adli istatistik programi ve SPSS

Process V3.5 kullanilmustir.
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3.3.4. Verilerin Toplanmasi ve Olcme Araci

Arastirmada veri toplama araci olarak anket teknigi kullanilmistir. Dort bolimden
olusan anket formunda yer alan dlgekler; yiiksek gilivenirlige sahip soru setlerin olugsmaktadir

ve daha Once bir¢ok arastirmada kullanilarak gecerliligi test edilmistir.

Birinci boliimde; calisanlarin, isveren markasini algilama diizeylerini degerlendirmek
iizere I¢irgen’in gelistirmis oldugu Isveren Markas1 Olgegi uygulanmistir (2016). Olgek toplam
23 ifadeden olusmaktadir ve ifadelerin degerlendirilmesi i¢in 5'li Likert tipi (1= Hig

Katilmiyorum, 5= Tamamen Katiliyorum seklinde kodlanmistir.) 6l¢gek kullanilmistir.

Ikinci béliimde; Schaufeli ve arkadaslari (2002) tarafindan gelistirilen ve Turgut (2011)
tarafindan Tiirk¢e ’ye uyarlanan Utrecht Work Engagement Scale (UWES) O0lgegi
uygulanmustir. Olgek toplam 17 ifadeden olusmaktadir ve ifadelerin degerlendirilmesi icin 7'li

Likert tipi (1= Higbir Zaman, 7= Her Zaman seklinde kodlanmistir.) 6l¢ek kullanilmistir.

Ucgiincii béliimde ise Luthans ve arkadaslari (2007) tarafindan gelistirilen ve Akcay
(2014) tarafindan Tiirkce ’ye uyarlanan Psikolojik Sermaye Olgegi uygulanmistir. Olgek,
toplam 24 ifadeden olugmaktadir ve ifadelerin degerlendirilmesi i¢in 5'li Likert tipi (1= Beni
Hi¢ Tanimlamiyor, 5= Beni Cok Iyi Tanimliyor seklinde kodlanmustir.) 6lgek kullanilmustir.

Dordiincii boliimde ise cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi, gelir diizeyi, mevcut
pozisyon ve mevcut pozisyondaki, isletmedeki ve aktif ¢alisma hayatindaki toplam ¢aligma

stireleri ile ilgili demografik 6zellikleri ve ¢alisma hayatina iligskin sorular yer almaktadir.
3.4.  Arastirmanin Simirhliklar:

Aragtirmanin yalmzca Istanbul’da Lojistik ve Tedarik Zinciri Sektdriinde faaliyet
gosteren isletmelerde beyaz yaka calisanlar iizerine gergeklestirilmis olmasi genellenebilirligi

acisindan smirlilik tasimaktadir ve 6rneklemin evrenini temsil etme yetenegi kisitlanmugtir.

Aragtirmanin farkli zaman ve kosullarda daha farkli sonuglara ulasabilmesi ihtimali
olmasi ve yiiriitlildiigli zaman dilimi i¢inde yorumlanmasi gerektigi icin zaman agisindan da bir

siirlilik tagimaktadir.

Olgiim acisindan; kullanilan Slgeklerin cevirisinden kaynaklanan, farkli bir kiiltiirii
benimseyen ve daha calisma iyi kosullarina ve refah diizeyine sahip iilkelerde kullanimi

acisindan farkliliklar gdsterebilmektedir. Olgiim agisindan da bir simirlhilik tasiyabilecegi ifade

edilebilir.

67



3.5.  Veri Analizi ve Bulgular

Verilerin toplanmasi ve analizlerin yapilacag: istatistik programina aktarilmasi
asamasinda olusabilecek hatalarin analizlerin sonucunu etkilememesi amaciyla veri seti kontrol
edilmis ve eksik veri ya da hatali veri girisi olmadig1 tespit edilmistir. Istatistiksel ve grafiksel
yontemler yardimiyla basiklik ve ¢arpiklik degerleri incelenerek veri setinin normal dagilima

sahip oldugu sonucuna varilmistir.

Elde edilen verilerin analizinde farkli istatistiksel yontemlerden yararlanilmistir.
Oncelikle, kullanilan &lceklere iliskin olarak giivenilirlik analizleri yapilmis ve frekans analizi
ile katilimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin bulgular elde edilmistir. Yapilan kesfedici
faktor analizi ile birlikte degiskenlere ait alt boyutlar belirlenmis ve giivenirlilik analizleri,
varyans aciklama oranlar1 ve 6z degerleri tespit edilmistir. Kullanilan dlgeklere ve 6lgeklerde
yer alan ifadelere iliskin ortalama ve standart sapma diizeyleri belirlenmistir. ilgili degiskenler
ve alt boyutlar arasindaki iliskilerin varhgmi tespit edebilmek amaciyla korelasyon analizi
yapilmistir.  Son olarak bagimsiz degisken ya degiskenlerin bagimli degisken tlizerindeki
etkilerini ve diizenleyici degiskenin roliinii inceleyebilmek amaciyla regresyon analizleri

yapilarak calisma sonlandirilmistir.
3.5.1. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Giivenirligi

Giivenirlik analizi, Ol¢eklerde kullanilan ifadelerin ve katilimcilar tarafindan bu
ifadelere verilen cevaplarin farkli yer, farkli zaman ve farkli 6rneklemlerde birbirleriyle

tutarlilik gosterip gostermedigini incelemek amaciyla yapilmaktadir.

Giivenirlik analizi yapilirken siklikla Alpha modelinden yararlanilmaktadir. Cronbach
Alpha degeri 0 ile 1 arasinda degerler ile ifade edilmekte ve 1°e yaklastikca giivenirlik diizeyi
artmaktadir. Cronbach Alpha degerinin 0,70 iizerinde oldugu durumlarda, Slgegin gilivenilir
oldugu ifade edilebilir (Durmus, Yurtkoru, & Cinko, 2018 , s. 89).

Kayig’a gore ise Cronbach Alpha degerinin; 0,00 < o < 0,40 aralifinda oldugu
durumlarda 6l¢egin giivenilir olmadigini, 0,40< a < 0,60 araliginda oldugu durumlarda dlgegin
giivenilirliginin diisiik oldugunu, 0,60 < a < 0,80 araliginda oldugu durumlarda 6lgegin oldukca
giivenilir, 0,80 < a < 1,00 araliginda oldugu durumlarda ise 6l¢egin yiiksek derecede giivenilir

oldugunu ifade etmistir (2018, s. 405).
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Tablo 14. isveren Marka Algis1, Calismaya Tutkunluk ve Pozitif Psikoloji Olceklerine Iliskin
Giivenirlilik Analizi Sonuglari

Oleek Olcekte Bulunan Cronbach's Alpha
¢ ifade Sayisi Degeri
Isveren Marka Algisi 23 0,945
Caligmaya Tutkunluk 17 0,901
Pozitif Psikolojik Sermaye 23 0,834

Tablo 14°te yer alan giivenirlilik analizi sonuglaria gore Cronbach’s Alpha degerleri;
isveren marka algisi 6lgeginin 0,945, ¢alismaya tutkunluk dlgeginin 0,901 ve pozitif psikolojik
sermaye Olceginin ise 0,834 seklinde tespit edilmistir. ilgili tiim dlgeklere iliskin Cronbach’s
Alpha degerleri 0,80’°den biiyiik oldugu i¢in 6lgeklerin yiiksek derecede giivenilir oldugu ifade

edilebilir.
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3.5.2. Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine Iliskin Bulgular

Aragtirmanin 6rneklemini olusturan katilimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin tiim

bulgular Tablo 15’te yer almaktadir.

Tablo 15. Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Olarak Frekans Analizi Sonuglart

Ozellikler Kategori Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
20-25 Yas Araligi 55 21,9 21,9
26-30 Yas Araligi 85 33,9 55,8
Yas 31-35 Yas Araligi 51 20,3 76,1
Araligi 36-40 Yas Aralig 38 151 91,2
41-45 Yas Araligt 15 6,0 97,2
46 Yas ve Uzeri 7 2,8 100,0
L. Erkek 132 52,6 52,6
Cinsiyet
Kadin 119 47,4 100,0
Medeni Evli 113 45,0 45,0
Durum Bekar 138 55,0 100,0
Lise 5 2,0 2,0
Egitim On Lisans 26 10,4 12,4
Durumu Lisans 166 66,1 78,5
Yiksek Lisans 54 215 100,0
. Calisan 140 55,8 55,8
Pozisyon —
Y Onetici 111 442 100,0
0-2 Y1l 85 33,9 33,9
2-4 Y1l 58 23,1 57,0
Kurumdaki Calisma 4-6 Yil 49 19,5 76,5
Siiresi 6-8 Y1l 15 6,0 82,5
8-10 Y1l 12 4,8 87,3
10 Y1l ve Uzeri 32 12,7 100,0
0-2 Yil 122 48,6 48,6
2-4 Y1l 74 29,5 78,1
Belirtilen POZisyondaki 4-6 Y1l 27 108 88.8
Calisma ' :
Siiresi 6-8 Y1l 12 4,8 93,6
8-10 Y1l 9 3,6 97,2
10 Yil ve Uzeri 7 2,8 100,0
0-2 Yil 37 14,7 14,7
2-4 Y1l 46 18,3 33,1
Toplam 4-6 Y1l 37 14,7 47,8
Calisma
Siiresi 6-8 Yil 35 13,9 61,8
8-10 Y1l 23 9,2 70,9
10 Y1l ve Uzeri 73 29,1 100,0
2324-4000 Lira 80 31,9 31,9
Aylik 4000-6000 Lira 70 279 59,8
Toplam 6000-8000 Lira 33 13,1 72,9
Gelir 8000-10000 Lira 24 9,6 82,5
10000 Lira ve Uzeri 44 17,5 100,0
Total 251 100,0
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Tablo 15°’te incelenebilecegi lizere katilimcilarin %22’°sinin 20-25 Yas Araliginda
(n=25), %34’tinlin 26-30 Yas Araliginda (n=85), %20’sinin 31-35 Yas Araliginda (n=51),
%15’inin 36-40 Yas Araliginda (n=38), %6’sinin 41-45 Yas Araliginda (n=15), %3’{inilin ise
46 Yas ve Uzeri araliginda (n=7) oldugu goriilmektedir.

Kalitimcilarin cinsiyete gore dagilimlar incelendiginde %53 {linilin erkek (n=132) ve
%47’sinin ise kadin (n=119) oldugunu ve katilimecilarin %45’inin evli (n=113), %55’inin ise

bekar (n=138) oldugu sonucuna varilmaistir.

Katilimcilarin  mezun olduklar1 son egitim programina gore egitim durumlar
incelendiginde, %2’sinin lise (n=5), %10’unun 6n lisans (n=26), %66’simin lisans (n=166),
%?22’sinin yiiksek lisans (n=54) mezunu oldugunu goriilmektedir. Calisanlarin ¢ogunlugu
lisans mezunudur ve yiiksek lisans mezunu olanlar da yogunluk gostermektedir. Calisanlar

arasinda doktora mezunu olan yoktur.

Katilimcilarin, %356’sinin ¢alisan pozisyonunda (n=140), %44 iiniin ise orta ve lst
diizey yonetici pozisyonunda (n=111) ¢alistig1 incelenmektedir. Katilimcilarin, %49’u 0-2 Y1l
Araliginda (n=122), %30’u 2-4 Y1l Araliginda (n=74), %11°1 4-6 Y1l Araliginda (n=27), %5’1
6-8 Y1l Araliginda (n=12), %4’ii 8-10 Y1l Arahiginda (n=9) ve %3 iiniin 10 Yil ve Uzeri
Araliginda (n=7) belirttikleri pozisyonlarda calistiklar1 goriilmektedir.

Katilimcilarin  isletmedeki c¢alisma stireleri incelendiginde, %34’lniin 0-2 Yil
Araliginda (n=85), %23’{linilin 2-4 Y1l Araliginda (n=58), %20’sinin 4-6 Y1l Araliginda (n=49),
%6’s1n1n 6-8 Y1l Araliginda (n=15), %5’inin 8-10 Y1l Araliginda (n=12), %13 {iniin ise 10 Y1l
ve Uzeri Aralikta (n=32) aym isletme biinyesinde c¢alistiklar1 goriilmektedir. Calisanlarin

yaklagik olarak %76’s1 0-6 yil aras1 bir donemde mevcut isletme bilinyesinde ¢alismaktadir.

Katilimeilarin aktif ¢alisma hayatinda gegirdikleri toplam siire incelendiginde ise
%15’inin 0-2 Y1l Araliginda (n=37), %18’inin 2-4 Y1l Araliginda (n=46), %15’inin 4-6 Y1l
Araliginda (n=37), %14’{linilin 6-8 Y1l Araliginda (n=35), %9’unun 8-10 Y1l Araliginda (n=23),
%29 unun ise 10 Y1l ve Uzeri (n=73) aralikta oldugu gériilmektedir.

Katilimcilarin aylik toplam gelir araliklart incelendiginde, %32’sinin 2324-4000 Lira
Araliginda (n=80), %28’inin 4000-6000 Lira Araliginda (n=70), %13’liniin 6000-8000 Lira
Araliginda (n=33), %10’unun 8000-10000 Lira Araliginda (n=24) ve %18’inin ise 10000 Lira
ve Uzeri Aralikta (n=44) olduklar1 goriilmektedir.
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3.5.3. Arastirmada Kullanilan Olgeklere iliskin Kesfedici Faktor Analizi

Faktor analizi; birbiri ile iligkili ¢ok fazla degiskenin daha az sayida, anlamli ve
birbirinden bagimsiz faktorlere ayirmakta kullanilan ¢ok degiskenli istatistiki tekniklerden
biridir. Daha az degisken elde etmek ve degiskenlerin arasindaki iliskiyi ortaya ¢ikartmak ve
simiflandirabilmek amaciyla yapilan faktor analizinde aralarinda yiiksek korelasyon olan
degiskenler seti bir araya getirilerek genel degiskenler yani faktorler olusturulmaktadir

(Kalayci, 2018, s. 321).
Yapilan kesfedici faktor analizinde;

»  Ornekleme yeterlilik dl¢iisii 0,50 degerinin altinda kalan,
» Bir faktor altinda tek kalan,
» Birbirine yakin faktor agirliklart olan ifadeler analiz dis1 birakilir ve ¢ikartilir. Her

bir ifade ¢ikartildiktan sonra faktor analizi tekrar yapilir.

Analiz sonucunda tiim faktorlerin agikladigi toplam varyansin en az %50 olmasi
gerekmektedir. Agikladigi varyans %35 gibi diisiik oranlarda olan bir faktoér analizden
¢ikarilabilir ve analiz bu sorular altinda tekrar yapilir (Saruhan & Ozdemirci, 2020, s. 227).
Diistik faktor agirligina sahip olan ifadelerin de analizden ¢ikarilmasi gerekmektedir. Diisiik
faktor agirligina iliskin olarak tizerinde uzlasilan bir sinir bulunmamaktadir. Bazi arastirmacilar
0,50 sinirinin altinda faktor agirligina sahip ifadeleri analizden ¢ikartirken, bazi arastirmacilar
ise 0,70 sinirmin altinda faktor agirligina sahip ifadeleri analizden ¢ikarmaktadir (Durmus vd.,
2018 , s. 87). Bu arastirmada, 0,50 kriteri g6z Oniinde bulundurularak faktor analizleri

yapilmistir.

Tim degiskenlere iliskin yapilan faktér analizinde en sik kullanilan dondiirme
yonetimlerinden (Durmus vd., 2018 , s. 77) varimax rotasyonu kullanilmistir. Degiskenler
arasinda bir iliski yani korelasyon bulunmas, faktdr analizi yapilabilmesinin 6n sartidir. Tlgili
degiskenlerin faktor analizi yapilmasina uygun oldugunun belirlenebilmesi i¢in Kaiser-Meyer-

Olkin (KMO) Orneklem Yeterlilik Testi ve Barlett Kiiresellik Testi sonuglari incelenmektedir.

Kaiser-Meyer-Olkin  (KMO) Orneklem Yeterlilik Testi degiskenler aras
korelasyonlarin faktor analizine uygun olup olmadigini test etmektedir ve KMO degeri O ile 1
araliginda bir deger almaktadir. KMO degerinin 0,80-1 araliginda olmast miikemmel, 0,70-0,80
araliginda olmasi iyi, 0,60-0,70 araliginda olmasi orta, 0,50-0,60 araliginda olmas1 kétii ve 0-
0,50 araliginda olmasi kabul edilemez olarak yorumlanmaktadir (Durmus vd., 2018 , s. 80).

Barlett Kiiresellik Testi ise faktor analizinin 6n sarti olarak kabul edilen bir diger testtir.
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Degiskenler arasi korelasyonun yeterli oranda olup olmadigini gostermektedir ve Barlett
testinin p degerinin 0,05 anlamlilik degerinden diisiik olmasi beklenmektedir. Yapilan testin

anlamli olmadig1r durumlarda, degiskenlerin faktor analizi yapilmaya uygun olmadigi ifade

edilebilir.

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degiskenlere iliskin soru gruplarinin faktor analizine
uygun olup olmadigini test ederken Anti-image korelasyon matrisinde yer alan MSA degerleri
tek tek her bir sorunun faktdr analizine uygunlugunu test etmektedir. MSA degerlerinin
yorumlanmasi da KMO degerlerinin yorumlanmasi ile benzerlik géstermektedir. Anti-image
korelasyon matrisinde yer alan MSA degerinin 0,50’den daha az olmasi durumunda ilgili
sorunun analizden c¢ikartilmasi ve ilgili diger ¢iktilarin incelenerek faktor analizinin tekrar

yapilmasi gerekmektedir (Durmus vd., 2018 , s. 81).

Tablo 16. isveren Markas1 Algisi, Calismaya Tutkunluk ve Pozitif Psikolojik Sermaye Olgeklerine
Iliskin KMO Orneklem Yeterlik Testi ve Bartlett's Kiiresellik Testi Sonuglar1

Kaiser-Meyer-Olkin Degeri. ,905

Isveren Markasi Ki-Kare 2125,05
Algisi Bartlett Kiiresellik Testi Serbestlik Derecesi 105

p ,000

Kaiser-Meyer-Olkin Degeri. ,890

Calismaya Ki-Kare 2184,59
Tutkunluk Bartlett Kiiresellik Testi Serbestlik Derecesi 91

p ,000

Kaiser-Meyer-Olkin Degeri. ,887

Pozitif Psikolojik Ki-Kare 1701,49
Sermaye Bartlett Kiiresellik Testi Serbestlik Derecesi 136

p ,000

Tablo 16 incelendiginde her ti¢ degiskene ait 6lgeklerin KMO degerlerinin 0,80°den
biiyiik ve Barlett Testi Degerlerinin (p=,000) 0,05’den kii¢lik oldugu goriilmektedir. Ayrica
degiskenlere ait anti-image korelasyon matrisleri incelendiginde herhangi bir MSA degerinin
0,50’nin altinda deger almadig1 gézlenmektedir. Tiim bu acgiklamalara gore soru gruplarinin

faktor analizine uygun oldugu ifade edilebilir.
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3.5.3.1. Isveren Markasi Algis1 Degiskenine iliskin Kesfedici Faktor Analizi
Isveren marka algis1 degiskenine iliskin yapilan faktor analizinde 6lgekte yer alan 2, 9,
10, 11, 13, 14, 15, 19 nolu ifadeler, 0,50 kriterinden daha diisiik faktor agirligina sahip olmasi
ve/veya birden fazla faktor altinda birbirine yakin faktor agirliklarina sahip olmasi nedeniyle

analizden c¢ikartilmistir.

Faktor analizi ile faktorlerin elde edilmesi asamasinda, degiskenler arasindaki iligkileri
en yliksek derecede tanimlayacak daha az sayida faktor elde etmek amaglanmaktadir. Faktor
sayisinin belirlenmesi siirecinde 6z deger ve aciklanan varyans orani degerleri incelenmektedir
(Kalayc1, 2018, s. 321). Tablo 17 incelendiginde isveren markasi algisi degiskenin; yorumlanan
orgiit kimlik imaj1, algilanan islevsel fayda ve algilanan psikolojik fayda olmak iizere ii¢ faktore

sahip oldugu goriilmektedir.

Yorumlanan orgiit kimlik imaj1 faktoriinde yer alan “Diger kurumlar arasindan se¢im
yapmak zorunda olsam yine ¢alistigim kurumu secerdim.” ifadesi (0,796), algilanan psikolojik
fayda degiskeninde yer alan “Calistigtm kurumda ailelerimizle katilabilecegimiz sosyal
etkinlikler diizenlenir.” ifadesinin (0,834) ve algilanan islevsel fayda faktoriinde yer alan
“Calistigim kurumda tstlerimle iyi iliskiler igindeyim.” ifadesinin (0,795) en yiiksek faktor
yiikiine sahip ifadeler oldugu goriilmektedir.

Yorumlanan orgiit kimlik imaj1 faktoriiniin agiklanan varyans orani 30,11 ve 6z degeri
7,19, algilanan psikolojik fayda faktoriiniin agiklanan varyans orani 17,43 ve 6z degerinin 1,27,
algilanan islevsel fayda faktoriiniin ise aciklanan varyans orani 16,83 ve 6z degerinin 1,12
oldugu goriilmektedir. Tiim faktorler ise toplam varyansin %64,37’isini agiklamaktadir ve alt
sinir olarak kabul edilen %50’den biiyiiktiir. Faktorlere ait 6z degerlerin ise 1’den biiyiik olmasi

nedeniyle tiim faktorlerin anlamli oldugunu ifade etmek miimkiindiir.

Yapilan giivenirlilik analizi sonuglarina gore, isveren markasi algisinin Cronbach’s
Alpha degeri 0,916 olarak tespit edilmis ve bu degerin 0,90’dan biiyiik olmasi sebebiyle dl¢egin

yiiksek derecede giivenilir oldugunu ifade etmek miimkiindiir.

Isveren markasi algisinin alt boyutlarina iliskin giivenirlik sonuglarina gore ise
yorumlanan 6rgiit kimlik imajinin Cronbach’s Alpha degeri 0,904, algilanan islevsel faydanin
Cronbach’s Alpha degeri 0,777 ve algilanan psikolojik faydanin Cronbach’s Alpha degeri ise
0,787 olarak tespit edilmistir. Tiim 6lgeklerin Cronbach’s Alpha degerlerinin 0,70°den biiyilik

olmas1 sebebiyle giivenilir oldugunu ifade etmek miimkiindiir.
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Tablo 17. Isveren Markas1 Algis1 Olgegine iliskin Kesfedici Faktor Analizi, Varyans Orani ve
Giivenirlilik Analizi Sonuglari

Faktor Gruplar ve ifadeler

Faktor Yiikleri

Aciklanan
Varyans
Oram (%)

deger

Giivenirlilik
Analizi

1. Yorumlanan Orgiit Kimlik imaji

Diger kurumlar arasindan se¢cim yapmak zorunda
olsam yine ¢alistigim kurumu segerdim.

0,796

Bu kurumu ¢aligmak i¢in ¢evreme Oneririm.

0,774

Kariyerimin devaminda bu kurumda ¢alismak isterim.

0,760

Calistigim kurum benim hedeflerimi 6nemser.

0,698

Calistigim kurum sektoriinde caligilacak en iyi yerdir.

0,693

Calistigim kurumda mesleki uzmanlagmaya yonelik ig
igerigi mevcuttur.

0,684

Calistigim kurum fikirlerimi dnemser.

0,654

Calistigim kurumda bagarili olabilmek i¢in
beklenenden daha fazla ¢aba gostermeye hazirim.

0,575

30,113

7,19

a=0,904

2. Algilanan Psikolojik Fayda

Calistigim kurumda ailelerimizle katilabilecegimiz
sosyal etkinlikler diizenlenir.

0,834

Calistigim kurumda ¢alisanlarin yararlanabilecegi
sosyal imkanlar bulunur.

0,782

Bu kurumda calisanlar arasinda eglenceli bir ig ortami
vardir.

0,603

17,43

1,27

o=0,787

3. Algilanan Fonksiyonel Fayda

Calistigim kurumda iistlerimle iyi iliskiler igindeyim.

0,795

Calistigim kurumda is arkadaglarimla iyi iligkiler
icindeyim.

0,749

Calistigim kurumda yoneticiler ¢alisanlara karsi
samimidir.

0,615

Calistigim kurumda ydneticiler ¢aliganlara karst
ilgilidir.

0,585

16,833

1,20

a=0,777

isveren Markas Algisi:

Toplam
Varyans
Orani: 64,373

a=0,916
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3.5.3.2. Calismaya Tutkunluk Degiskenine iliskin Kesfedici Faktor Analizi
Caligsmaya tutkunluk 6lcegine iligkin yapilan faktor analizde 5, 6 ve 12 nolu ifadeler
0,50 kriterinden daha diisiik faktor agirligina sahip olmasi ve/veya birden fazla faktor altinda

birbirine yakin faktor agirliklarinin bulunmasi nedeniyle analizden ¢ikartilmistir.

Tablo 18 incelendiginde ¢alismaya tutkunluk degiskenin; yogunlasma, dinglik ve
adanmislik olmak iizere li¢ faktdre sahip oldugu goriilmektedir. Yogunlagsma faktoriinde yer
alan “Yaptigim isin anlami oldugunu ve bir amaca hizmet ettigini diislinliyorum.” ifadesinin
(0,857), dinglik faktdriinde yer alan “Isimde kendimi giiclii ve ding hissederim.” ifadesinin
(0,875) ve adanmuslik faktdriinde yer alan “Calisirken isime dalip giderim.” Ifadesinin (0,817)
en yiiksek faktor yiikiine sahip ifadeler oldugu goriilmektedir.

Tablo 18 incelendiginde yogunlagma faktoriiniin agiklanan varyans orani 26,21 ve 6z
degeri 6,23, dinglik faktoriiniin agiklanan varyans orani 22,40 ve 6 zdegerinin 2,2 ve adanmislhik
faktoriiniin ise agiklanan varyans orani 21,31 ve 6z degerinin 1,29 oldugu goriilmektedir. Tim
faktorler ise toplam varyansin %69,93’linli aciklamaktadir ve toplam varyans orani alt sinir
olarak kabul edilen %50’den biiyiiktiir. Faktorlere ait 6z degerler 1’den biiyiik oldugu i¢in de

tiim faktorlerin anlamli oldugunu ifade etmek miimkiindiir.

Yapilan giivenirlilik analizi sonucunda; calismaya tutkunluk Olgeginin Cronbach’s
Alpha degeri 0,884 olarak tespit edilmis ve 6l¢egin giivenilir oldugu sonucuna varilmistir.
Calismaya tutkunlugun alt boyutlarina iliskin yapilan giivenirlik analizi sonucglarina gore ise
dinglik boyutunun Cronbach’s Alpha degeri 0,861, adanmislik boyutunun Cronbach’s Alpha
degeri 0,794 ve yogunlagsma boyutunun Cronbach’s Alpha degeri 0,918 olarak tespit edilmis ve

tiim Olgeklerin giivenilir oldugu sonucuna varilmistir.
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Tablo 18. Calismaya Tutkunluk Olgegine iliskin Kesfedici Faktor Analizi, Varyans Orani ve
Giivenirlilik Analizi Sonuglari

Faktor Yiikleri

Aciklanan . .
Faktor Gruplari ve ifadeler Varyans dgzer Gung:le;hk
1 2 3 | Oram (%) | %@
1. Yogunlagsma
Yaptigim isin anlanmu oldugunu ve bir amaca hizmet
O, 0,857
ettigini diistiniiyorum.
Isimin ilgi cekici ve gayret gerektiren bir is oldugunu 0841
diistiniiyorum. '
. 26,214 6,30 a=0,918
Yaptigim isle gurur duyarim. 0,839
Isimi hevesle yaparim. 0,754
Isim bana ilham verir. 0,731
2. Dinglik
Isimde kendimi giiclii ve ding hissederim. 0,875
Isimi yaparken enerji dolu olurum. 0,831
22,403 2,20 =0,861
Sabah uyandigimda ige gitmek i¢in istekli olurum. 0,755 *
Isimde zihinsel olarak olduk¢a dayaniklryim. 0,668
3. Adanmishk
Calisirken igsime dalip giderim. 0,817
Calisirken yaptigim ise kendimi kaptiririm. 0,815
Calisirken ¢evremdeki her seyi unutuveririm. 0,801 21311 1.29 o=0.794
Calisirken zamanin nasil gectigini anlamam. 0,667
Calisirken mola vermekte zorlanirim. 0,613
Toplam
.| Varyans _
Cahsmaya Tutkunluk: Orant: o=0,884
69,928
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3.5.3.3. Pozitif Psikolojik Sermaye Ol¢egine Iliskin Kesfedici Faktor Analizi
Pozitif psikolojik sermaye 6l¢egine iliskin yapilan faktor analizinde 7, 13, 16, 19, 20,
23, 24 nolu ifadeler 0,50 kriterinden daha diisiik faktor agirligina sahip olmasi ve/veya birden
fazla faktor altinda birbirine yakin faktér agirliklarinin bulunmasi sebebiyle analizden

cikartiimistir.

Tablo 19 incelendiginde pozitif psikolojik sermaye degiskenin; umut, 6z-yeterlilik,
esneklik ve iyimserlik olmak tlizere dort faktore sahip oldugu goriilmektedir. Umut faktoriinde
yer alan “ Is hedeflerime ulasmanin birden fazla yolu var.” ifadesinin (0,826), dz-yeterlilik
faktoriinde yer alan “Calistigim alana iliskin hedef ve amacglarin belirlenmesine katkida
bulunma konusunda kendime giivenirim.” ifadesinin (0,751), esneklik faktoriinde yer alan
boyutunda “Bu iste ayn1 anda birden fazla seyin iistesinden gelebilirim.” ifadesinin (0,725) ve
iyimserlik faktdriinde yer alan “Isimle ilgili her seye iyi tarafindan bakarim” ifadesinin (0,844)

en yiiksek faktor yiikiine sahip olan ifadeler oldugu goriilmektedir.

Umut faktoriiniin agiklanan varyans orani 19,38 ve Ozdegeri 6,43, o6z-yeterlilik
faktoriinlin agiklanan varyans oran1 18,40 ve 6zdegerinin 1,62, esneklik faktoriiniin agiklanan
varyans orani 13,28 ve 6zdegerinin 1,27 ve iyimserlik faktoriiniin agiklanan varyans orani 10,57
ve 0zdegerinin 1,16 oldugu goriilmektedir. Tiim faktorler ise toplam varyansin %61,64’{inii
aciklamaktadir ve toplam varyans orani alt sinir olarak kabul edilen %50’den biiyiiktiir.
Faktorlere ait 6zdegerler 1’den biiyiik olmasi sebebiyle tiim faktdrlerin anlamli oldugunu ifade

etmek miumkiindir.

Pozitif psikolojik sermaye dlgeginin giivenirlilik analizi sonucunda Cronbach’s Alpha
Degeri 0,890 olarak tespit edilmis ve dlgegin giivenilir oldugu sonucuna varilmistir. Pozitif
psikolojik sermayenin alt boyutlarina iliskin yapilan glivenirlilik analizi sonuglarina gore ise
0z-yeterlilik faktoriiniin Cronbach’s Alpha Degeri 0,818, umut faktoriiniin Cronbach’s Alpha
Degeri 0,834, esneklik faktdriiniin Cronbach’s Alpha Degeri 0,715 ve iyimserlik faktoriiniin
Cronbach’s Alpha Degeri 0,737 olarak tespit edilmis ve tim Olgeklerin giivenilir oldugu

sonucuna varilmistir.
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Tablo 19. Pozitif Psikolojik Sermaye Olgegine iliskin Kesfedici Faktor Analizi, Varyans Orani ve
Giivenirlilik Analizi Sonuglari

Faktor Gruplar ve ifadeler

Faktor Yiikleri

2

3

Aciklanan
Varyans
Orani (%)

deger

Giivenirlilik
Analizi

1. Umut

Is hedeflerime ulasmanin birden fazla yolu var.

0,826

Is ortaminda meydana gelen giigliiklerin bir
sekilde tistesinden gelebilirim.

0,658

Halihazirda isimde oldukca basarili olduguma
inantyorum.

0,632

Bu aralar belirledigim is hedeflerime
ulagtyorum.

0,619

Her sorun i¢in birden fazla ¢6ziim yolu vardir.

0,599

Halihazirda is hedeflerime enerjik bir sekilde
ulagmaya ¢alistyorum.

0,571

19,381

6,43

a=0,834

2. Oz-yeterlilik

Calistigim alana iliskin hedef ve amaglarin
belirlenmesine katkida bulunma konusunda
kendime giivenirim.

0,751

Isletmenin izleyecegi stratejinin ne olacag
hususunda yapilan miizakerelere katkida
bulunma konusunda kendime giivenirim.

0,737

Yoneticilerle yapilan toplantilarda ¢aligtigim
alani ¢ok iyi temsil ederim.

0,706

Uzun vadeli bir probleme ¢6ziim bulma
konusunda kendime giivenirim.

0,659

Isletme disindaki insanlarla (diger paydaslarla)
herhangi bir sorunu goriismek i¢in iletigim
kurmada kendime giivenim tamdir.

0,614

Is arkadaslarima bilgi verme konusunda kendime
giivenirim.

0,548

18,403

1,62

a=0,818

3. Esneklik

Bu iste ayn1 anda birden fazla seyin {istesinden
gelebilirim.

0,725

Zor zamanlarin iistesinden gelebilirim ¢linki
gecmiste zor zamanlar gériip gecirmistim.

0,693

Iste gerektiginde tabiri caizse bagmmn garesine
bakarim.

0,663

13,281

1,27

o=0,715

4, Iyimserlik

Isimle ilgili her seye iyi tarafindan bakarim.

0,844

Isimle ilgili gelecegim konusunda her zaman
iyimserim.

0,768

10,57

1,16

o=0,737

Pozitif Psikolojik Sermaye:

Toplam
Varyans
Orant:
61,64

a=0,890

79




3.5.4. Arastirmada Kullanilan Olgeklere iliskin Veriler

Isveren markas: algis1, calismaya tutkunluk ve pozitif psikolojik sermaye dlgeklerine
iliskin olarak aritmetik ortalama ve standart sapma diizeyleri bu baslik altinda incelenecektir.
Aritmetik ortalama; kullanilan en yayin merkezi egilim 6l¢iisiidiir ve bir ifadeye ya da bir 6lgege
iliskin veri setinde yer alan tiim degerlerin toplaminin, seride yer alan veri sayisina boliinmesi
ile elde edilmektedir. Standart sapma ise varyansin pozitif karekdkiine esittir ve gézlemlerin
ortalamadan ne kadar uzaklastigini gostermektedir (Cigek, 2018, s. 51). Standart sapma
degerinin biiyiikliigli ya da kiiglikliigli, verilerin ortalamaya uzak ya da yakin dagilmasi
hakkinda bilgi vermektedir

3.5.4.1. Isveren Markasi Olgegine iliskin Ortalama ve Standart Sapma
Diizeyleri

Tablo 20 incelendiginde isveren marka algisinin ortalamasiin 4,737 oldugu ve alt
boyutlar1 arasinda yer alan yorumlanan orgiit kimlik imajinin ortalamasinin 4,088, algilanan
psikolojik fayda boyutunun ortalamasinin 3,288, algilanan islevsel fayda boyutunun
ortalamasinin ise 4,435 oldugu goriilmektedir. En yiiksek ortalamaya sahip alt boyutun
algilanan islevsel fayda ve en diislik ortalamaya sahip alt boyutun ise algilanan psikolojik fayda

oldugu goriilmektedir.

Tablo 20’de yer alan standart sapma diizeyleri incelendiginde; isveren marka algisinin
standart sapmasinin 0,645 oldugu ve alt boyutlar1 arasinda yer alan yorumlanan 6rgiit kimlik
imajinin standart sapma diizeyinin 0,728, algilanan psikolojik fayda boyutunun standart sapma
diizeyinin 1,027, algilanan islevsel fayda boyutunun standart sapma diizeyinin ise 0,544 oldugu

sonucuna varilmaktadir.

Tablo 21°de ise isveren markasi algis1 6l¢eginde yer alan ifadelerin ortalama ve standart
sapma dagilimlar1 yer almaktadir. En yiiksek ortalamaya sahip ifadenin “Calistigim kurumda is
arkadaslarimla iyi iliskiler i¢gindeyim.” (X=4,737) oldugu ve en diisiik ortalamaya sahip ifadenin
ise “Calistigim kurumda ailelerimizle katilabilecegimiz sosyal etkinlikler diizenlenir.”
(x=2,618) oldugu goriilmektedir. En yiikksek standart sapma diizeyine sahip ifadenin
“Calistigim kurumda ailelerimizle katilabilecegimiz sosyal etkinlikler diizenlenir.” (1,350)
oldugu ve en diisiik standart sapma diizeyine ifadenin ise “Calisti§im kurumda is arkadaglarimla

iyi iligkiler igindeyim.” (0,493) oldugu goriilmektedir.
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Tablo 20. Isveren Marka Algisinin ve Alt Boyutlarinin Ortalama ve Standart Sapma Diizeyleri

X c
Everen Markas1 Algist 4,021 0,645
Yorumlanan C)rgﬁt Kimlik 1maj1 4,088 0,728
Algilanan Psikolojik Fayda 3,288 1,027
Algilanan Islevsel Fayda 4,435 0,544

Tablo 21. Isveren Markas1 Algis1 Olgeginde Yer Alan Ifadelerin Ortalama ve Standart Sapma

Diizeyleri
isveren Marka Algis1 Olgegi Alt Boyut X c
Calistigim kurum sektoriinde ¢aligilacak en iyi yerdir. ;r(r(l);julmlanan Orgiit Kimlik 4,255 0,769
Calistigim kurumda basarili olabilmek igin beklenenden daha | Yorumlanan Orgiit Kimlik
N L 4,478 0,700
fazla ¢aba gostermeye hazirim. Imaj1
Bu kurumu ¢alismak i¢in ¢evreme Oneririm. ;(I(I);julmlanan pproiit Kighs 4,343 0,816
Calistigim kurum fikirlerimi dnemser. ;I(I(l);julmlanan s L (LS 4,096 0,903
Kariyerimin devaminda bu kurumda ¢aligmak isterim. Er(l);;mlanan L Kimik 3,900 1,100
Diger kurumlar arasindan segim yapmak zorunda olsam yine | Yorumlanan Orgiit Kimlik
- . i 3,853 1,087
calistigim kurumu segerdim. Imaj1
Calistigim kurum benim hedeflerimi 6nemser. ;I(I(l);julmlanan Orgiit Kimlik 3,749 1,083
Calistigim kurumda mesleki uzmanlasmaya yonelik is icerigi | Yorumlanan Orgiit Kimlik
L 4,032 0,979
mevcuttur. Imaj1
Qall§t1glm kurumda caliganlarin yararlanabilecegi sosyal Algilanan Psikolojik Fayda 3,414 1.270
imkanlar bulunur.
Cal.lst.lglm k}.n'umda.allelerlmlzle katilabilecegimiz sosyal Algilanan Psikolojik Fayda 2618 1,350
etkinlikler diizenlenir.
Bu kurumda ¢alisanlar arasinda eglenceli bir ig ortamu vardir. | Algilanan Psikolojik Fayda 3,833 1,041
Calistigim kurumda is arkadaslarimla iyi iliskiler igindeyim. | Algilanan islevsel Fayda 4,737 0,493
Calistigim kurumda iistlerimle iyi iliskiler igindeyim. Algilanan Islevsel Fayda 4,689 0,536
Calistigim kurumda yoneticiler ¢caliganlara kars ilgilidir. Algilanan Islevsel Fayda 4,223 0,799
Calistigim kurumda yéneticiler calisanlara karsi samimidir. | Algilanan Islevsel Fayda 4,092 0,901
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3.5.4.2. Calismaya Tutkunluk Olgegine iliskin Ortalama ve Standart
Sapma Diizeyleri

Tablo 22 incelendiginde ¢alismaya tutkunluk 6l¢eginin ortalamasinin 5,698 oldugu ve
alt boyutlar1 arasinda yer alan dinglik boyutunun ortalamasinin 5,688, adanmislik boyutunun
ortalamasinin 5,340, yogunlasma boyutunun ortalamasinin ise 6,064 oldugu goriilmektedir. En
yiiksek ortalamaya sahip boyutun yogunlasma ve en diisiik ortalamaya sahip boyutun ise

adanmislik oldugu goriilmektedir.

Standart sapmalarina iliskin olarak; calismaya tutkunluk Glgeginin standart sapmasi
0,725 ve alt boyutlar1 arasinda yer alan dinglik boyutunun standart sapmasi 0,905, adanmislik
boyutunun o standart sapmasi 0,968, yogunlasma boyutunun standart sapmasi ise 0,888 oldugu
sonucuna varilmaktadir. En yiiksek standart sapma diizeyine sahip alt boyutun adanmislik ve

en diisiik standart sapma diizeyine sahip alt boyutun ise yogunlagsma oldugu goriilmektedir.

Tablo 23’te ise ¢alismaya tutkunluk 6lgeginde yer alan ifadelerin ortalama ve standart
sapma dagilimlar1 yer almaktadir. En yiiksek ortalamaya sahip ifadenin “Yaptigim isle gurur
duyarim.” (X=6,215) ve en diislik ortalamaya sahip ifadenin ise “Calisirken mola vermekte
zorlanirim.” (X=4,430) oldugu gorilmektedir. En yiiksek standart sapma diizeyine sahip
ifadenin “Calisirken ¢evremdeki her seyi unutuveririm.” (1,634) oldugu ve en diisiik standart
sapma diizeyine ifadenin ise “Isimde zihinsel olarak oldukca dayanikliyim.” (0,893) oldugu

goriilmektedir.

Tablo 22. Calismaya Tutkunluk ve Alt Boyutlarinin Ortalama ve Standart Sapma Diizeyleri

X c
Calismaya Tutkunluk 5,698 0,725
Dinglik 5,688 0,905
Adanmishk 5,340 0,968
Yogunlagsma 6,065 0,888
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Tablo 23. Calismaya Tutkunluk Olgeginde Olgeginde Yer Alan ifadelerin Ortalama ve Standart
Sapma Diizeyleri

Cahsmaya Tutkunluk Alt Boyut X c
Isimi yaparken enerji dolu olurum. Dinglik 5,598 1,085
Isimde kendimi giiclii ve ding hissederim. Dinglik 5,693 1,011
Isimde zihinsel olarak oldukca dayamkliyim. Dinglik 6,136 0,893
Sabah uyandigimda ise gitmek igin istekli olurum. Dinglik 5,327 1,279
Calisirken igime dalip giderim. Adanmiglik 5,865 1,057
Calisirken yaptigim ise kendimi kaptiririm. Adanmiglik 5,904 0,959
Calisirken ¢evremdeki her seyi unutuveririm. Adanmighik 4,789 1,634
Calisirken mola vermekte zorlanirim. Adanmishik 4,430 1,614
Calisirken zamanin nasil gegtigini anlamam. Adanmiglik 5,713 1,109
Ya.rit.lglmnisnin.?nlaml oldugunu ve bir amaca hizmet Yogunlasma 6,104 1,030
ettigini diisiiniiyorum.

flslil;lllrrllul}l]i E;lfici ve gayret gerektiren bir is oldugunu Yogunlasma 6,132 0,035
Yaptigim isle gurur duyarim. Yogunlagsma 6,215 0,997
Isim bana ilham verir. Yogunlasma 5,781 1,130
Isimi hevesle yaparim. Yogunlasma 6,091 1,018
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3.5.4.3. Pozitif Psikolojik Sermaye Olcegine Iliskin Ortalama ve Standart
Sapma Diizeyleri

Tablo 24’te incelenebilecegi iizere pozitif psikolojik sermaye dl¢eginin ortalamasi 4,421
ve alt boyutlar1 arasinda yer alan 6z-yeterlilik boyutunun ortalamasinin 4,592, umut boyutunun
ortalamasmin 4,406, esneklik boyutunun ortalamast 3,603 ve iyimserlik boyutunun
ortalamasinin ise 3,962 oldugu goriilmektedir. En yiiksek ortalamaya sahip alt boyutun 6z-

yeterlilik; en diisiik ortalamaya sahip alt boyutun ise iyimserlik oldugu goériilmektedir.

Tablo 24’te yer alan standart sapma diizeyleri incelendiginde; pozitif psikolojik sermaye
Olgeginin standart sapmasinin 0,395 ve alt boyutlar1 arasinda yer alan 6z-yeterlilik boyutunun
standart sapmasinin 0,393, umut boyutunun standart sapmasinin 0,489, esneklik boyutunun
standart sapmasinin 0,555 ve iyimserlik boyutunun ortalamasinin ise 0,768 oldugu sonucuna
varilmistir. En yiliksek standart sapma diizeyine sahip boyutun iyimserlik ve en diigiik standart

sapma diizeyine sahip boyutun ise 6z-yeterlilik oldugu goriilmektedir.

Tablo 25°te ise pozitif psikolojik sermaye Ol¢eginde yer alan ifadelerin ortalama ve
standart sapma dagilimlar1 yer almaktadir. En yiiksek ortalamaya sahip ifadenin “Is
arkadaglarima bilgi verme konusunda kendime gilivenirim.” (X=4,7928) oldugu ve en diisiik
ortalamaya sahip ifadenin ise “Isimle ilgili her seye iyi tarafindan bakarim” (X=3,8526) oldugu
goriilmektedir. En yiiksek standart sapma diizeyine sahip ifadenin “Isimle ilgili her seye iyi
tarafindan bakarim.” (0,893), en diisiik standart sapma diizeyine sahip ifadenin ise “Is

arkadagslarima bilgi verme konusunda kendime giivenirim.” (0,425) oldugu goriilmektedir.

Tablo 24. Pozitif Psikolojik Sermaye ve Alt Boyutlarinin Ortalama ve Standart Sapma Diizeyleri

X c
Pozitif Psikolojik Sermaye 4,421 0,395
Oz-yeterlilik 4,592 0,393
Umut 4,406 0,489
Esneklik 4413 0,555
Iyimserlik 3,962 0,768
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Tablo 25. Pozitif Psikolojik Sermaye Olgeginde Yer Alan ifadelerin iliskin Ortalama ve Standart
Sapma Diizeyleri

Pozitif Psikolojik Sermaye Alt Boyut X G
U"zun ya}deh bir probleme ¢éziim bulma konusunda kendime Oz-yeterlilik 4,606 0,514
giivenirim.

Yone_t1c1ler_le yapilan toplantilarda calistigim alan1 ¢ok iyi Oz-yeterlilik 4,486 0,589
temsil ederim.

Isletmenin izleyecegi stratejinin ne olacag hususunda yapilan

miizakerelere katkida bulunma konusunda kendime Oz-yeterlilik 4,390 0,675
giivenirim.

Calistigim alana iliskin hedef ve amaclarin belirlenmesine - -

katkida bulunma konusunda kendime giivenirim. Oz-yeterlilik 4,506 0,568
Isletme disindaki insanlarla (diger paydaslarla) herhangi bir

sorunu goriismek igin iletisim kurmada kendime giivenim Oz-yeterlilik 4,773 0,448
tamdir.

Is arkadaslarima bilgi verme konusunda kendime giivenirim. | Oz-yeterlilik 4,793 0,425
Halihazirda is hedeflerime enerjik bir sekilde ulagsmaya Umut 4,438 0,619
calistyorum.

Her sorun i¢in birden fazla ¢6ziim yolu vardir. Umut 4,430 0,680
Halihazirda isimde oldukca basarili olduguma inaniyorum. Umut 4,510 0,616
15 hedeflerime ulagmanin birden fazla yolu var. Umut 4,462 0,621
Bu aralar belirledigim is hedeflerime ulasiyorum. Umut 4,195 0,809
{s. ortgmlnda me}'/c‘la'na gelen giigliiklerin bir sekilde Umut 4,402 0,608
tistesinden gelebilirim.

Iste gerektiginde tabiri caizse basimin ¢aresine bakarim. Esneklik 4,414 0,690
Zor zamanlflr.l.n iiste'sm('ier'l gelebilirim ¢iinkii ge¢miste zor Esneklik 4,359 0,737
zamanlar goriip gegirmisgtim.

Bu iste ayn1 anda birden fazla seyin iistesinden gelebilirim. Esneklik 4,466 0,659
Isimle ilgili her seye iyi tarafindan bakarim. Iyimserlik 3,853 0,893
Isimle ilgili gelecegim konusunda her zaman iyimserim. Tyimserlik 4,072 0,831
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3.5.5. Arastirmada Kullanilan Degiskenlerin Alt Gruplara Gore incelenmesi

Veri setine iligskin olarak fark testlerinin uygulanabilmesi i¢in aralikli bir dlcek ile
Olglilmiis olmasi ve bagimsiz ayrik gruplar igeren smifli bir degiskenin bulunmasi
gerekmektedir. Oncelikle verilerin normal dagilip dagilmadigi incelenmeli ve verilerin normal
dagildig1 durumlarda parametrik testler kullanilmalidir. Simifli degiskenlerin iki alt gruptan
olustugu durumlarda bagimsiz 6rnekler i¢in Bagimsiz T-Testi; sinifli degiskenin ikiden fazla
alt gruptan olustugu durumlarda ise Tek Yonli Varyans Analizi (ANOVA) uygulanmalidir
(Durmus, Yurtkoru, & Cinko, 2018 ,s. 117).

Degiskenlerinin  yapisinin, uygulanacak testlerin varsayimlarina uygun olup

olmadigmnin incelenmesi gerekmektedir. Parametrik testlerin varsayimlari agsagidaki gibidir:

. Veriler normal dagilima sahip olmalidir.
. Veriler aralikli ya da oransal olmalidir.

. Grup varyanslar esit diger bir degisle homojen olmalidir (Ak, 2018, s. 73)

Parametrik analizlerin kullanilabilmesi i¢in yapilan ilk varsayim normal dagilimdir.
Olgeklerin alt boyutlara iliskin karsilastirmalar yapilabilmesi icin verilerin normal dagilip
dagilmadiginin incelenmesi gerekmektedir. Degiskenlerin normalligi istatistiksel veya
grafiksel yontemlerle degerlendirilebilmektedir ve basiklik ile ¢arpiklik degerleri normalligin
iki unsurudur. Carpiklik dagilimin simetrisi ile ve basiklik ise dagilimin odak noktasi ile
ilgilidir. Carpik bir degiskende, ortalama dagilimin ortasinda olmamaktadir; basiklik ise
dagilimin odak noktasinin ¢ok yiliksek ya da cok basip olup olmamasini incelemektedir.
Dagilimin normal oldugu durumlarda, ¢arpiklik ve basiklik degerleri sifira esittir (Tabachnick
& Fidell, 2020, s. 79). Carpiklik ve basiklik degerlerinin +1 araliginda olmasi mitkkemmel olarak
kabul edilmektedir fakat +2 araliginda bir deger almasi da kabul edilebilir niteliktedir (George
& Mallery, 2019, s. 114-115). Basiklik ve carpiklik degerleri incelendiginde belirtilen

araliklarda oldugu ve normal dagilim gosterdigi sonucuna varilmistir.

Varyanslarin homojen yani esit olup olmadigi durumlara gére Bagimsiz T-testi ve Tek
Yonlii Varyans Analizi sonuglart farklilik gdstermektedir. Bu nedenle grup varyanslarinin
homojenliginin, Levene Testi araciligi ile test edilmesi gerekmektedir. Levene testinde
kullanilan hipotezler, iki farkli sekilde ifade edilebilir ve F test istatistigi incelenerek Ho hipotezi
kabul ya da reddedilir. Ho hipotezinin kabul edilmesi ve varyanslarin homojen oldugunun tespit
edilebilmesi i¢in p degerinin 0,05’ten biiyiikk olmasi gerekmektedir (Durmus, Yurtkoru, &
Cinko, 2018 ,s. 117).
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Levene testinde kullanilan hipotezler su sekildedir:
Ho: Her iki grubun varyanslari esittir.

Ha: Her iki grubun varyanslar esit degildir.

Tiim bu agiklamalar kapsaminda verilerin normal dagilima sahip oldugu ve verilerin
aralikli olarak 6l¢iildiigii sonucuna varilmis, gruplar arasindaki farklarin incelenmesi amaciyla
parametrik testler arasinda yer alan Bagimsiz T-Testi ve Tek Yonlii Varyans Analizinin
(ANOVA) uygulanmasi gerektigi sonucuna varilmistir.

3.55.1. Isveren Markasi, Calismaya Tutkunluk ve Pozitif Psikolojik
Sermaye

Cinsiyet ve medeni durum gibi iki farkli 6rneklem grubunun belirli bir degiskene ait
ortalamalarin1 karsilastirmak ve karsilastirma sonucu bir gruba iliskin ortalamanin diger
gruptaki ortalamaya gore Onemli derecede farklilik gosterip gdstermediginin incelenmesi
amaciyla bagimsiz t-testi yapilmaktadir. Yapilan analizlerde, gruplarin ortalamalar1 arasinda
anlamli bir fark oldugu sonucuna varabilmek i¢in p degerinin 0,05’ten kiiclik olmasi

gerekmektedir.

Daha 6nce de belirtildigi lizere veri seti normal dagilim gostermektedir ve aralikli olarak
Olglilmiistiir. Diger bir varsayima gore Levene testi ile varyanslarin homojenliginin yani
esitliginin test edilmesi ve incelenmesi gerekmektedir. Bagimsiz t-testinin test istatistigi gruplar
arasindaki varyansin homojen olup olmadigi durumlarda farklilik gostermektedir. Levene
testinin sonuglarina gore her iki grubun varyanslarinin esit diger bir ifadeyle homojen
varsayildigr durumlarda, bagimsiz gruplar t test istatistiginin ilk satirinda yer alan F istatistigi
ve p degeri; her iki grubun varyanslarinin esit olmadigi diger bir ifadeyle homojen
varsayllmadigi durumlarda ise ikinci satirda yer alan F istatistigi ve p degerinin incelenmesi
gerekmektedir. Bagimsiz Gruplar T-test istatisti§inin p degeri 0,05’ten kii¢iik oldugu
durumlarda gruplarin test edilen degisken i¢in ortalamalarinin birbirinden farklilik gosterdigi
ifade edilebilir. Test edilen degisken i¢in gruplarin sahip olduklar1 ortalama degerler
karsilastirilarak, farklilik ile ilgili yorum yapilabilmektedir. Tiim bu agiklamalar kapsaminda
cinsiyet, medeni durum ve pozisyona iliskin ikili gruplarin, test edilen isveren markasi algisi,
caligmaya tutkunluk ve pozitif psikolojik sermaye alt boyutlar1 i¢in ortalamalarinin farklilik

gosterip gostermedigi incelenecektir.
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Tablo 26. Isveren Marka Algis1 Alt Boyutlarmin Ikili Gruplar A¢isindan incelenmesine iliskin Levene
Testi ve Bagimsiz T-Testi Sonuglari

Levene Testi Bagimsiz T-Testi
Grup Alt Boyut Kategori | N p X c t p (2-Uglu)
Sroiit | ETkek Esit 4,100 0,712
Yorumlanan Orgiit 132 | Varsayilan | 0,328 0,280 | 0,780
Kimlik Imaji Kadin | 119 | varyanslar 4,075 0,748
~ Erkek Esit 4,398 0,542
Cinsiyet ‘;‘;%Z“an Islevsel 132 | Varsayilan | 0,765 1,151 0,251
Kadin 119 Varyanslar 4,477 0,547
Algilanan Psikolojik | Erkek | 132 Var];:zi/tllan 0,705 2 1,048 0733 | 0465
Fayda Kadin | 119 | varyanslar | 3,238 1,006 ’ ’
Sroiit | EVIi Esit 4,083 0,721
Yorumlanan Orgit 113 1 Varsayilan | 0,545 0102| 0,919
Kimlik Imajt Bekar | 138 | varyanslar 4,092 0,736
: i Evli Esit 4,361 0,538
Medeni | Algilanan Islevsel 113 Varsayilan | 0,502 1,976 0,049
Durum | Fayda Bekar | 138 | varyanslar 4,496 0,545
deoloiik | EVIi Esit 3,292 1,038
?;ggznan Psikolojik | =72 {13}/, cayilan | 0,951 0,054 | 0957
Vi Bekar 138 | Varyanslar 3,285 1,022
Yorumlanan Orgit | Galsan_| 140 Var]ij;tﬂan 0,606 2 078 | 11s1| o251
Kimlik Imajt Yonetici | 111 | Varyanslar ’ 4,148 0,714 Y Y
Isletmedeki . Esit
" Meveut £ grianzn Islevzg Gals” | L Varsayilan | 0,064 0% 1oora| o9
Pozisyon Y Yénetici | 111 | Varyanslar 4,432 0,527
Algilanan Psikolojik | Galisan | 140 Var]ij;tﬂan 0,363 220 L0 | ooor| 0999
Fayda Yonetici | 111 | varyanslar | 3,288 1,016 ’ ’

Tablo 26°da yer alan Bagimsiz T-Testi sonuglarina gore, algilanan islevsel fayda ile evli
ve bekar gruplar arasinda p<0,05 oldugu i¢in anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir
(p=0,49). Bekar c¢alisanlarin algilanan islevsel faydaya iliskin goriislerinin ortalamasi
(x=4,496), evli calisanlarin algilanan islevsel faydaya iliskin goriislerinin ortalamasindan
(x=4,361) daha yiiksektir. Levene testi sonuglarina gore, ilgili boyuta iligkin gruplarin

varyanslarinin esit yani homojen oldugu sonucuna varilmistir.

Yukarida belirtilen farkliligin disinda kadin ve erkek, evli ve bekar ile yonetici ve
caligsanlardan olusun ikili gruplarin, test edilen isveren markasi algisina ait alt faktorlere iliskin

ortalamalar1 arasinda p>0,05 oldugu i¢in anlamli bir farklilik tespit edilememistir.
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Tablo 27. Calismaya Tutkunluk Alt Boyutlarini ikili Gruplar Agisindan Incelenmesine Iliskin
Levene Testi ve Bagimsiz T-Testi Sonuglari

Levene Testi Bagunsiz T-
Testi
. - p
Grup Alt Boyut Kategori N p X c t (2-Uelu)
Erkek 132 Esit 5,741 0,865
Dinglik Varsayilan 0,169 0,964 | 0,336
Kadin 119 Varyanslar 5,630 0,947
o Erkek 132 Esit 5,197 1,003
Cinsiyet | Adanmushik Varsayilan 0,230 -2,496 | 0,013
Kadin 119 Varyanslar 5,499 0,905
Erkek 132 Esit 6,135 0,769
Yogunlasma Varsayilmayan | 0,015 1,305 | 0,193
Kadin 119 Varyanslar 5,987 1,001
Evli 113 Esit 5,692 0,919
Dinglik Varsayilan 0,892 0,067 | 0,947
Bekar 138 Varyanslar 5,685 0,896
Medeni Evli 113 Esit 5,326 0,968
D Adanmislik - Varsayilan 0,575 -0,216 | 0,830
urum Bekar 138 Varyanslar 5,352 0,971
Evli 113 Esit 6,025 0,863
Yogunlagma Varsayilan 0,667 -0,641 | 0,522
Bekar 138 Varyanslar 6,097 0,910
Calisan 140 Esit 5,568 0,944
Dinglik — Varsayilmayan | 0,033 -2,426 | 0,016
. Y onetici 111 Varyanslar 5,840 0,831
Isletmedeki Calisan | 140 Esit 5,306 0,977
Mevcut Adanmuslik v . Varsayilan 0,935 -0,634 | 0,527
Pozisyon Yonetici 111 Varyapslar 5,384 0,958
Calisan 140 Esit 5,973 0,961
Yogunlagma [——— Varsayilmayan | 0,036 -1,891 | 0,060
Y onetici 111 Varyanslar 6,180 0,775

Tablo 27°de yer alan Bagimsiz T-Testi sonuglarina gore, kadin ve erkek gruplarinin test
edilen adanmislik boyutu i¢in ortalamalar arasinda ve ¢alisan ve yonetici gruplarinin test edilen
dinglik boyutu igin ortalamalar1 arasinda p degerlerinin 0,05’ten kiigiik olmas1 sebebiyle
anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Kadinlarin adanmighik boyutuna iligkin goriislerinin
ortalamas1 (X=5,499), erkeklerin adanmislik boyutuna iligkin goriislerinin ortalamasindan
(x=5,197) daha yiiksektir. Yoneticilerin dinglik boyutuna iliskin goriislerinin ortalamasi ise
(x=5,840), calisanlarin dinglik boyutuna iliskin goriislerinin ortalamasindan (x=5,568) daha
yiiksektir.

Levene testi sonuglar1 incelenebileceginde; adanmislik boyutuna iliskin cinsiyet
gruplarinin varyanslarinin homojen oldugu (p>0,05), din¢lik boyutuna iliskin yOnetici ve

calisan gruplarinin varyanslarinin homojen olmadigi (p<0,05) sonucuna varilmistir.

Yukarida belirtilen farkliliklar disinda, ¢alismaya tutkunlugun alt boyutlarina iliskin
olarak cinsiyet, medeni durum ve pozisyona ait ikili gruplar arasinda p>0,05 oldugu i¢in anlaml

bir farklilik tespit edilememistir.
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Tablo 28. Pozitif Psikolojik Sermaye Alt Boyutlarinin Ikili Gruplar A¢isindan Incelenmesine Iliskin
Levene Testi ve Bagimsiz T-Testi Sonuglari

Levene Testi Bagimsiz T-Testi
: - p
Grup Alt Boyut Kategori| N p X ¢ t (2-Uclu)
) Erkek 132 Esit 4,602 0,381
Oz-yeterlilik Varsayilan | 0,172 0,423 0,673
Kadin 119 Varyanslar 4,581 0,408
Erkek 132 Esit 4,388 0,488
Umut Varsayilan | 0,906 -0,638 | 0,524
o Kadm 119 Varyanslar 4,427 0,492
Cinsiyet -
Erkek 132 Esit 4,419 0,543
Esneklik Varsayilan 0,653 0,185 0,853
Kadin 119 | varyanslar 4,406 | 0,571
. Erkek 132 Esit 3,985 | 0,757
Iyimserlik Varsayilan | 0,918 0,492 0,623
Kadin 119 Varyanslar 3,937 0,783
. N Evli 113 Esit 4,627 0,395
Oz-yeterlilik Varsayilan | 0,995 1,262 0,208
Bekar 138 | varyanslar 4,564 | 0,390
Evli 113 Esit 4,389 0,512
Umut - Varsayilan 0,175 -0,497 0,620
Medeni Bekar 138 Varyanslar 4,420 0,471
Durum _ Evli 113 Esit 4,454 | 0,527
Esneklik Varsayilan | 0,254 1,066 0,288
Bekar 138 | varyanslar 4379 | 0577
) Evli 113 Esit 3,978 0,760
Iyimserlik Varsayilan 0,922 0,293 0,770
Bekar 138 | varyanslar 3,949 | 0,777
. r Calisan 140 Esit 4,518 0,400
Oz-yeterlilik — Varsayilan | 0,094 -3,480 | 0,001
Yonetici 111 Varyanslar 4,686 0,364
Calisan 140 Esit 0o 4,361 | 0,487 66 0.00
i - | Umut Varsayilan ,938 -1,665 ,097
Isletmedeki Yonetici | 111 Varyaﬁsmr 4,464 | 0,488
Meveut Cal 140 Esit 4,331 0,603
: alisan , s
Pozisyon | gspewdik — Varsaytlmayan | 0,044 -2,661 | 0,008
Yonetici 111 Varyanslar 4,517 0,471
. Calisan 140 Esit 3961 | 0,811
Iyimserlik — Varsayilmayan | 0,037 -0,033 | 0,974
Yonetici | 111 | varyanslar 3,964 | 0,713

Tablo 28’de elde yer alan Bagimsiz T-Testi sonuglarina gore, yonetici ve calisan

gruplarmin test edilen 6z-yeterlilik boyutu i¢in ortalamalar1 arasinda p degerinin (0,001)

0,05’ten kii¢iik olmas1 sebebiyle anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Yoneticilerin 6z-

yeterlilik boyutuna iliskin gériislerinin ortalamasi (X=4,686), ¢alisanlarin 6z-yeterlilik boyutuna

iligkin goriislerinin ortalamasindan (X=4,518) daha yiiksektir.

Levene testi sonuglar

incelendiginde p>0,05 oldugu i¢in ilgili boyuta ait gruplarin varyanslarinin homojen oldugu

sonucuna varilmistir.

90




Yonetici ve ¢alisan gruplarinin test edilen esneklik boyutu i¢in ortalamalar1 arasinda
p<0,05 oldugu i¢cin anlaml bir farklilik goriilmektedir (p=0,008). Yoneticilerin esneklik
boyutuna iliskin goriislerinin ortalamasi (X=4,517), calisanlarin esneklik boyutuna iligkin
gorilislerinin ortalamasindan (x=4,331) daha ytliksektir. Levene testinde incelenebilecegi iizere
p<0,05 oldugu icin ilgili boyuta ait gruplarin varyanslarinin homojen olmadigr sonucuna

varilmistir.

Yukarida belirtilen farkliliklar diginda, pozitif psikolojik sermayenin alt boyutlarina
iliskin olarak cinsiyet, medeni durum ve pozisyona ait ikili gruplar arasinda p>0,05 oldugu igin

anlaml bir farklilik goriilmemektedir.

3.5.5.2. Isveren Markasi, Cahsmaya Tutkunluk ve Pozitif Psikolojik

Sermaye Alt Boyutlarinin ikiden Fazla Olan Gruplar A¢isindan incelenmesi

Gelir, egitim durumu, yas gibi kategorilerde ikiden fazla bagimsiz grubun
ortalamalarinin birbirinden farklilik gosterip gostermedigini test etmek amaciyla kullanilan
istatistiksel analiz yontemi, Tek YoOnli Varyans Analizidir. Testin uygulanabilmesi igin
karsilagtirilacak gruplarin birbirinden bagimsiz olmasi ve esit aralikli 6lgek ile Slgiilmesi
gerekmektedir (Durmus vd., 2018, s. 124). Tek Yonlii Varyans Analizinde iki temel varsayim
bulunmaktadir: her bir grup normal dagilimdan gelmektedir ve goreli olarak gruplarin
varyanslari esit diger bir deyisle homojendir. Daha 6nce belirtildigi lizere veri setinde yer alan
gruplar birbirinden bagimsizdir ve esit araliklarla 6l¢iilmiistiir. Ayrica her grup, normal dagilim

gostermektedir.

Bagimsiz t-testlerinde oldugu gibi Tek Yonlii Varyans Analizinde de gruplarin
varyanslarinin esitligi Levene Testi ile kontrol edilmekte ve ayni sekilde yorumlanmaktadir.
Tek Yonlii Varyans Analizinin yapilabilmesi i¢in gruplarin varyanslarimin esit yani homojen
olmas1 gerekmektedir. Varyanslarin homojen olmadigi, bu nedenle Tek Yonlii Varyans
Analizinin uygulanamayacagi durumlarda alternatif olarak Welch ve Brown-Forsythe testleri
uygulanabilmektedir. Bu testler giirbliz (robust) testler olup F testinin alternatifi olarak
kullanilmaktadir ve iki test arasinda Welch Testi daha giiclii kabul edildigi i¢in daha sik
kullanilmaktadir (Durmus vd., 2018, s. 133).

Tek Yonli Varyans Analizi ile istatistiksel olarak anlamli bir fark bulundugu
durumlarda bu farkin hangi gruplardan kaynaklandiginin tespit edilmesi amaciyla Post Hoc Ikili
Karsilastirma Testleri uygulanmaktadir. Fakat Ikili Karsilastirma Testlerinde Bagimsiz T-

Testinde oldugu gibi gruplarin varyanslarinin homojen olmasi ya da olmamasi1 durumlarinda
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kullanilacak test istatistikleri birbirinden farklilik gostermektedir. Varyanslarin homojen
oldugu durumlarda kullanilan on dort farkli ikili karsilastirma testi bulunmaktadir ve Scheffe
ile Tukey testleri en sik tercih edilen karsilastirma testleridir. Sosyal bilimlerde gruplarin 6rnek
sayilar1 birbirine esit olmadiginda ve farklilik gosterdiginde Scheffe testi tercih edilmektedir
(Durmus vd. , 2018, s. 128). Arastirmanin dérnekleminde de grup sayilar1 farklilik gostermedigi
ve esit olmadig icin Scheffe testinin kullanimi uygun goriilmiistiir. Gruplarin varyanslariin

homojen olmadig1 durumlarda ise Tamhane’s T2 testi tercih edilmistir.

Tablo 29. isveren Markasi1 Algisinin Alt Boyutlarinin ikiden Fazla Olan Gruplar Agisindan
Incelenmesine iliskin Levene Testi ve Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglart

Tek Yonlii
Levene Testi Varyans
Analizi
Grup Alt Boyut Levene Istatistigi p F p

Yorumlanan Orgiit Kimlik imaj: 1,242 0,290 | 0,421 | 0,834
Yas Algilanan Islevsel Fayda 1,129 0,346 | 1,065 | 0,380

Algilanan Psikolojik Fayda 2,413 0,037
Yorumlanan Orgiit Kimlik Imaji 0,286 0,835 | 0,306 | 0,821
Egitim Durumu | Algilanan Islevsel Fayda 0,351 0,789 | 0,063 | 0,979
Algilanan Psikolojik Fayda 0,149 0,930 | 0,723 | 0,539
Yorumlanan Orgiit Kimlik Imaji 0,644 0,632 | 1,271 | 0,282
Gelir Algilanan Islevsel Fayda 1,026 0,394 | 0,068 | 0,991
Algilanan Psikolojik Fayda 1,624 0,169 | 1,102 | 0,356
. Yorumlanan Orgiit Kimlik Imaji 1,227 0,297 | 0,995 | 0,422

Isletmedeki -
.. | Algilanan Islevsel Fayda 0,719 0,610 | 0,491 | 0,783
Caligma Siiresi
Algilanan Psikolojik Fayda 0,548 0,740 | 1,191 | 0,314
Yorumlanan Orgiit Kimlik Imaji 0,770 0,572 | 1,156 | 0,332
Pozisyondaki "
.. | Algilanan Islevsel Fayda 1,343 0,247 | 0,301 | 0,912
Caligsma Siiresi

Algilanan Psikolojik Fayda 1,143 0,338 | 0,906 | 0,478
Yorumlanan Orgiit Kimlik imaj1 0,304 0,910 | 1,037 | 0,396
ToplaSrErE:ihsma Algilanan Islevsel Fayda 1,230 0,296 | 1,053 | 0,387
Algilanan Psikolojik Fayda 1,139 0,340 | 0,652 | 0,660

Tablo 29’da yer alan Levene Testi sonuglari incelendiginde, algilan psikolojik faydaya
iliskin yas gruplarmin varyanslarinin homojen olmadig: tespit edilmistir (0,037<0,05). Tek
Yonlii Varyans Analizi igin gerekli homojenlik 6n sartinin gergeklesmemesi sebebiyle Welch
Testi (p=0,396) ile Brown-Forsythe Testi (p=0,874) uygulanmis ve p>0,05 oldugu i¢in gruplar

arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 sonucuna varilmaistir.
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Levene Testi sonuglarina gore diger tiim gruplarin p degerinin 0,05’ten biiyiik olmasi
sebebiyle Tek Yonlii Varyans Analizi i¢in 6n sartin saglandigini ifade etmek miimkiindiir. Tek
Yonlii Varyans Analizi sonuglarina gore igveren markasi algisina iliskin yas, egitim durumu,
gelir, isletmedeki ¢alisma siiresi, pozisyondaki ¢calisma siiresi ve toplam ¢alisma siiresine iliskin
gruplara ait p degerlerinin 0,05’ten biiyilk olmasi nedeniyle gruplar arasinda anlamli bir
farklilik olmadigi sonucuna varilmistir. Welch Testinin, Brown-Forsythe Testine gore daha
giiclii kabul edilmesi ve daha sik kullanilmasi sebebiyle Welch Testinin p degerine (p>0,069)

gore yorumlamak daha dogru olacaktir.

Tablo 30. Cahsmayg Tutkunluk Alt Boyutlarmin Ikiden Fazla Olan Gruplar Agisindan Incelenmesine
Iligkin Levene Testi ve Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari

Levene Testi Tek Yi‘:]lzl I\Z];" ryans
Grup Alt Boyut Levene Istatistigi p F p

Dinglik 0,607 0,695 1,086 0,369
Yas Adanmuslik 2,985 0,012

Yogunlagma 1,137 0,342 0,719 0,609

Dinglik 0,608 0,610 0,267 0,849

Egitim Durumu Adanmuglik 0,382 0,766 0,852 0,467

Yogunlagma 2,096 0,101 0,902 0,441

Dinglik 1,843 0,121 2,132 0,077

Gelir Adanmuslik 1,518 0,198 0,755 0,556
Yogunlagma 2,809 0,026

. . Dinglik 2,226 0,052 1,377 0,233

ISletmeg?kl Cahsma 7 nmishik 1,357 0241 | 1,682 0,140

wrest Yogunlasma 2,100 0,066 | 1,588 0,164

, , Dinglik 0,789 0,558 | 0764 0,576

POZ‘SYOTS‘?;L‘;CahSma Adanmisik 2174 0058 | 0426 0,830

Yogunlagma 1,307 0,262 0,839 0,523

Dinglik 1,945 0,088 3,428 0,005

Toplam Calisma Siiresi | Adanmislik 0,074 0,996 0,660 0,654
Yogunlagma 3,192 0,008

Tablo 30°da yer alan Levene Testi sonuglar incelendiginde, adanmislik boyutuna iliskin
yas gruplarmin (p=0,012), yogunlagsma boyutuna iliskin gelir gruplarinin (p=0,026) ve toplam

calisma siiresine iliskin gruplarin (p=0,008) varyanslarinin homojen olmadigi tespit edilmistir.

Tek Yonli Varyans Analizi i¢in gerekli homojenlik 6n sartinin gerceklesmemesi
sebebiyle alternatif olarak Welch testi ile Brown-Forsythe Testi uygulanmistir. Adanmiglik
boyutuna iligkin yas gruplarinin Welch testi (p=0,421) ve Brown-Forsythe Testi (p=0,600),
Yogunlagsma boyutuna iligskin gelir gruplarinin Welch testi (p=0,115) ve Brown-Forsythe Testi
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(p=0,159) sonuglar1 incelenmis ve p>0,05 oldugu i¢in gruplar arasinda anlamli bir farklilik
olmadigi tespit edilmistir. Yogunlagsma boyutuna iliskin toplam ¢alisma siiresine gore gruplarin
Welch testi (p=0,069) sonucuna gore p>0,05 oldugu i¢in gruplar arasinda anlamli bir farklilik
tespit edilememistir. Fakat Brown-Forsythe Testi (p=0,047) sonucuna gore p<0,05 olmasina
ragmen yapilan tiim ikili karsilastirma testlerinde gruplar arasinda anlamli bir farklilik

bulunamamustir.

Tek Yonlii Varyans Analizi sonuglarina gore toplam ¢aligma siiresine gore alt gruplarin
dinglik boyutuna iligskin goriisleri arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmis (0,005<0,05) ve

Tablo 31°de incelenebilecegi tizere Scheffe ikili karsilastirma testi uygulanmistir.

Tablo 31. Dinglik Boyutuna iliskin Toplam Calisma Siiresine Gore Ikili Karsilastirma Testi Sonuglar

Alt Boyut Grup Grup Grup X P
0-2 Yil 5,770 10,992

10 Y1l ve Ugzeri | 2-4 Yil 5,310 | 0,032

Dinglik Toplam Calisma Siiresi 4-6 Y1l 5,797 10,997
x=5,897 6-8 Y1l 5,771 | 0,993

8-10 Y1l 5,348 10,243

Tablo 31°de yer alan Scheffe ikili karsilastirma testi sonuglarina gore dinglik boyutuna
iliskin toplam caligma siiresi 10 Y1l ve Uzeri olan grubun varyanslarmin ortalamasinin
(X=5,897), 2-4 Y1l ve Uzeri olan grubun varyanslarinin ortalamasindan (¥=5,310) daha yiiksek

oldugu tespit edilmis ve p<0,05 oldugu i¢in anlamli bir farklilik oldugu sonucuna varilmistir.

Tablo 30’da yer alan Tek Yonlii Varyans Analizi sonuglarina gore yukarida belirtilen
farkliligin disinda; yas, egitim durumu, gelir, isletmedeki caligma siiresi, pozisyondaki ¢alisma
sliresi ve toplam ¢aligma stiresine gore diger alt gruplarin test edilen dinglik, adanmislik ve
yogunlasma boyutlarina iliskin goriislerine iligskin olarak p degerlerinin 0,05 ten biiylik olmasi

sebebiyle anlamli bir farklilik olmadig tespit edilmistir.
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Tablo 32. Pozitif Psikolojik Sermaye Alt Boyutlarmin Ikiden Fazla Olan Gruplar A¢isindan

Incelenmesine iliskin Levene Testi ve Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglart

Levene Testi Tek YoAnnlgl i\zliaryans
Grup Alt Boyut Levene Istatistigi p F p

Oz-yeterlik 2,289 0,047

Umut 0,837 0,525 0,744 0,591

Yas Esneklik 1,397 0,226 | 1,059 0,384
Iyimserlik 2,470 0,033

Oz-yeterlik 0,478 0,698 2,007 0,114

e Umut 0,338 0,798 0,082 0,970

Egitim Durumu e o 0,966 0409 | 0366 | 0,78

Iyimserlik 1,359 0,256 1,587 0,193

Oz-yeterlik 2,012 0,093 | 4,113 0,003

Gelir Umut _ 0,450 0,772 0,833 0,505

Esneklik 2,116 0,079 2,412 0,50

Iyimserlik 1,336 0,257 | 0,709 0,587

Oz-yeterlik 0,951 0,449 1,843 0,105

Isletmedeki Calisma | Umut 1,423 0,217 1,105 0,358

Siiresi Esneklik 1,688 0,138 2,160 0,059
Iyimserlik 4,897 0,000

Oz-yeterlik 0,437 0,822 0,532 0,752

Pozisyondaki Caligma | Umut 1,540 0,178 0,474 0,795

Siiresi Esneklik 1,036 0,397 1,875 0,099

Iyimserlik 1,419 0,218 0,714 0,613
Oz-yeterlik 2,256 0,050

Toplam Calisma Siiresi Umut - 0,977 0,432 1,473 0,199

Esneklik 2,100 0,066 0,780 0,565
Iyimserlik 3,537 0,004

Tablo 32’de yer alan Levene Testi sonuglart incelendiginde; yas gruplarmin 6z-

Yas gruplarmin iyimserlige iliskin Welch Testi (p=0,945) ile Brown-Forsythe Testi
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sebebiyle alternatif olarak Welch testi ile Brown-Forsythe Testi uygulanmustir.

0,05’ten biiylik olmasi sebebiyle anlamli bir farklilik olmadig: tespit edilmistir.

yeterlilik ve iyimserlik boyutlarina iligkin varyanslarin, isletmedeki ¢alisma siiresine gore
gruplarm iyimserlik boyutuna iligkin varyanslarin ve toplam ¢aligma siiresine gore 6z-yeterlilik
ve iyimserlik boyutlarina iliskin varyanslarin p<0,05 oldugu i¢in homojen olmadig: tespit

edilmistir. Tek Yonlii Varyans Analizi i¢in gerekli homojenlik 6n sartinin ger¢eklesmemesi

(p=0,925), toplam galisma siiresine gruplarmin iyimserlige iliskin Welch testi (p=0,070) ile
Brown-Forsythe Testi (p=0,084), isletmedeki ¢alisma siiresine gére gruplarin iyimserlige
iliskin Welch testi (p=0,501) ile Brown-Forsythe Testi (p=0,537) sonuglarina p degerlerinin




Toplam ¢alisma siiresine gore gruplarin goriislerine Welch Testi ile (p=0,033) Brown-
Forsythe Testi (p=0,028) ve yas gruplarina gore gruplarin 6z-yeterlilige iliskin goriislerine
iliskin Welch Testi (p=0,049) ile Brown-Forsythe Testi (p=0,028) sonuglarina gére p<0,05
oldugu durumlar bulundugu i¢in anlamli bir farklilik olabilecegi tespit edilmistir. Bu kapsamda,
Tamhane ikili Karsilastirma Testi uygulanmustir. Tablo 33’te yer alan Tamhane ikili
Karsilastirma Testi sonuglari incelendiginde; 6z-yeterlilige ait 31-35 Yas Araliginda yer alan
grubun ortalamasmin (X=4,729), 26-30 Yas Araliginda yer alan grubun ortalamasindan
(X=4,525) yiiksek oldugu ve p degerinin 0,017 oldugu tespit edilmistir. 10 Y1l ve Uzeri toplam
calisma siiresine sahip grubun 6z-yeterlilik boyutuna iliskin ortalamasinin (x=4,701), 2-4 Y1l
Araliginda ¢aligma stiresine sahip grubun ortamindan (x=4,467) yiiksek oldugu ve p degerinin

0,049 oldugu tespit edilmistir.

Tablo 33. Yas ve Toplam Calisma Siirelerine Gore Gruplarin Oz-yeterlilik Boyutuna Iliskin Ikili
Karsilagtirma Tablosu

Alt Boyut Ozellik Grup Gruplar X p
20-25 Yas Araligi 4518 | 1,000
26-30 Yas Aralig1 | 31-35 Yas Araligi 4,729 10,017
Oz-yeterlilik | Yas 36-40 Yas Araligi 4,627 0,974
x=4,525 41-45 Yas Araligi 4,656 | 0,988
46 Yas ve Uzeri 4,667 | 1,000
0-2 Yil 4,505 | 0,289
) - Toplam Calisma 10 Y1l ve Uzeri | 2-4 Y1l 4,467 | 0,049
Oz-yeterlilik Siiresi 4-6 Y1l 4,622 1 0,998
x=4,701 6-8 Y1l 4,614 10,982
8-10 Y1l 4,558 10,893

Tablo 32°de yer alan Tek Yonlii Varyans Analizi sonuglarina gore gelir gruplarmin 6z-
yeterlilik boyutuna iligkin goriisleri arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir (p=0,003).
Tablo 34’te yer alan gelir gruplarinin 6z-yeterlilik ve esneklik boyutlarina iligskin ikili
karsilastirma tablosu incelendiginde; Post Hoc analizlerinden Scheffe testi tercih edildiginde
ikili karsilastirmalar arasinda anlamli bir farklilik bulunamamustir. Tukey testi sonuglarina gore
ise; 10.000 Lira ve Uzeri aylik gelire sahip grubunun oz-yeterlilige iliskin ortalamasmin (
X=4,731), 2.344-4.000 Lira aylik gelire sahip grubunun ortalamasindan ( X=4,510), ve 4.000-
6.000 Lira aylik gelire sahip grubunun ortalamasindan (x=4,510) ve 4.000-6.000 Lira aylik
gelire sahip grubun ortalamasindan (x=4,519) yiiksek oldugu p=0,020 ve p=0,035 anlamlilik

seviyesinde bulunmustur.
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Tablo 34. Gelir Gruplarinin Oz-yeterlilik ve Esneklik Boyutlarima Iliskin ikili Karsilastirma Tablosu

Alt Boyut Ozellik | Grup Gruplar X Tukey P Scheffe
10.000 Lira | 2-344-4.000 Lira 4510 0,020 0,055
Or-yeterlilik | Gelir | veUzeri | 4.000:6.000Lira 4,519 0,035 0,086
6.000-8.000 Lira 4,652 0,896 0,937
x=4,731 |8.000-10.000 Lira 4,743 1,000 1,000
2 344- | 4.000-6.000 Lira 4,239 0,701 0,799
Esneklik Gelir | 4000 Lira | 6.000-8.000 Lira 4,323 1,000 1,000
8.000-10.000 Lira 4,514 0,493 0,630
x=4,308 | 10.000 Lira ve Uzeri | 4,598 0,042 0,098

Tek Yonlii Varyans Analizi sonuglarina iliskin olarak yukarida belirtilen farkliliklarin
disinda, gruplarin pozitif psikolojik sermaye alt boyutlarina iligkin goriisleri arasinda p>0,05

oldugu i¢in anlaml1 bir farklilik tespit edilmemistir.
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3.5.6. Isveren Marka Algisi, Cahsmaya Tutkunluk ve Pozitif Psikolojik Sermaye

ile Tiim Degiskenlerin Alt Boyutlarina iliskin Korelasyon Analizi

Bagimsiz T-Testi ve Tek Yonli Varyans Analizi (ANOVA), farkli gruplarin
ortalamalarinin esitligini test etmektedir fakat degiskenler arasindaki iliski hakkinda bir bilgi
vermektedir. Korelasyon analizi; bagimli ya da bagimsiz dikkate alinmaksizin iki ya da daha
fazla degisken arasinda bir iliskinin olup olmamasinin incelenmesi amaciyla kullanilan
istatistiksel bir yontemdir. Ayrica korelasyon analizi, degiskenler arasinda bir iliskinin oldugu

durumlarda; iliskinin derecesi ve yonii hakkinda bilgi vermektedir (Durmus vd., 2018 , s. 143).

Korelasyon analizinin uygulanmasi asamasinda; drneklem dagilimin normal olmasi
durumunda Pearson korelasyon katsayisi; normal olmadigi durumda ise Spearman korelasyon
katsayis1  kullanilmaktadir. Fakat her iki korelasyon katsayisi da aym sekilde
yorumlanmaktadir. Iligkinin dogrusal olmamasi, 6rnek sayismin diisiik olmasi ve aykiri
degerlerin bulunmamasi incelenmesi ve dikkat edilmesi gereken diger hususlardir. Bu
calismada; Orneklem dagilimi normal olmasi sebebiyle Pearson korelasyon katsayisinin

kullanimi tercih edilmistir.

Korelasyon katsayisi r harfi ile ifade edilmektedir ve -1 ile +1 (-1<r <+1) araliginda bir
deger almaktadir. Iliskinin yoniinii ve siddetini belirten r katsayisinin eksi bir deger almasi
degiskenler arasinda ters orantili bir iligki oldugunu; art1 bir deger almasi ise dogru orantili bir
iliski oldugu gostermektedir. Ayrica r degeri +1’e yaklastik¢a iligkinin siddeti artmakta ve 0’a
yaklastikca ise iligkinin siddetin azalmaktadir (Sungur, 2018, s. 116). Degiskenler arasindaki
iliskinin, korelasyon katsayisinin ve iliskinin giicliniin incelenmesi ve yorumlanmasi

asamasinda asagidaki kriterler géz 6niinde bulundurulmustur (Sungur, 2018, s. 116):

r Mliski
0,00-0,25 Cok Zayif
0,26-0,49 Zayif
0,50-0,69 Orta
0,70-0,89 Yiiksek
0,90-1,00 Cok Yiiksek
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Tablo 35. isveren Marka Algisi, Calismaya Tutkunluk ve Pozitif Psikolojik Sermaye ile Alt Boyutlarina Iliskin Korelasyon Analizi Sonuglart

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
isveren Markas: Algist Korelasyon 546" 453" ,940™ ,808™ 797 557" ,255™ 517 ,396™ ,428™ ,193™ ,346™
p (2 yonlii) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,002 0,000
Calismaya Tutkunluk Korelasyon 1 ,610™ 562" 377 ,389™ ,793™ 746™ ,825™ 497 ,542™ ALT ,415™
p (2 yonlii) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Pozitif Psikolojik | Korelasyon 1| ,443™ 280 | 433 6177| ,309™| ,553™| 787" | ,891"| ,742™| ,656™
Sermaye p (2 yonlii) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Yorumlanan Orgiit | Korelasyon 1 611" ,635™ ,558™ ,263™ 542" 397 4197 197 3117
Kimlik Imaj: p (2 yonlii) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,002 0,000
Algilanan Psikolojik | Korelasyon 1 ,538™ ,396™ 179" ,345™ ,246™ ,238™ 0,093 ,289™
Fayda p (2 yonlii) 0,000 0,000 0,005 0,000 0,000 0,000 0,143 0,000
Algilanan Islevsel | Korelasyon 1| ,421™| ,175™| ,354™| ,349™| 444" ,198™| ,295™
Fayda p (2 yonlii) 0,000 0,005 0,000 0,000 0,000 0,002 0,000
Dinglik Korelasyon 1| ,335"| ,631™| ,546™| 5857 | ,332™| ,382™
p (2 yonlii) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Adanmusiik Korelasyon 1| ,340™| 2277 ,230™| ,329™| ,208™
p (2 yonli) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,001
Younlasma Korelasyon 1| ,442™| 511" | 324 | ,410™
p (2 yonli) 0,000 0,000 0,000 0,000
Or-yeterlilik Korelasyon 1| 581" | ,446™| ,314™
p (2 yonlil) 0,000 0,000| 0,000
Ut Korelasyon 1| ,B56™| ,492™
p (2 yonlil) 0,000| 0,000
Esneklik Korelasyon 1| 412"
p (2 yonlii) 0,000
. . Korelasyon 1
Iyimserlik ——
p (2 yonlii)

**Korelasyon 0,01 seviyesinde anlamlidir.
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Tablo 35 incelendiginde tiim degiskenler arasindaki iligkinin dogru orantili oldugu
goriilmektedir. Isveren markas1 algis1 ile calismaya tutkunluk arasinda orta diizeyde (r: ,546, p:
0,00<0,05) anlaml1 bir iliski bulunmaktadir. Isveren Markas1 Algisi ile calismaya tutkunlugun
alt boyutlar1 arasindaki iliski incelendiginde dinglik boyutu ile orta diizeyde (r: ,557, p:
0,00<0,05), adanmislik boyutu ile zayif diizeyde (r: ,255, p: 0,00<0,05) ve yogunlasma boyutu

ile ise orta diizeyde (r: ,517, p: 0,00<0,05) anlaml1 bir iligski oldugu sonucuna varilmistir

Isveren markas1 algismin alt boyutlar1 ile ¢alismaya tutkunluk arasindaki iliski
incelendiginde yorumlanan 6rgiit kimlik imaj1 boyutu ile orta diizeyde (r: ,562, p: 0,00<0,05),
algilanan psikolojik fayda boyutu ile zayif diizeyde (r: ,377, p: 0,00<0,05), algilanan islevsel
fayda boyutu ile zayif diizeyde (r: ,389, p: 0,00<0,05) anlamli bir iligski oldugu tespit edilmistir.

Isveren markasi algismin alt boyutlar1 ile ¢alismaya tutkunluk arasindaki iliski
incelendiginde yorumlanan o6rgiit kimlik imaji1 boyutunun dinglik boyutu ile orta diizeyde (r:
,558, p: 0,00<0,05), adanmislik boyutu ile zayif diizeyde (r: ,263, p: 0,00<0,05) ve yogunlagma
boyutu ile orta diizeyde (r: ,542, p: 0,00<0,05) anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir.
Algilanan psikolojik fayda boyutu ile dinglik boyutu ile zayif diizeyde (r: ,396, p: 0,00<0,05),
adanmiglik boyutu ile ¢ok zayif diizeyde (r: ,179, p: 0,00<0,05) ve yogunlagma boyutu ile zay1f
diizeyde (r: ,345, p: 0,00<0,05) anlamli bir iliski bulunmaktadir. Algilanan islevsel fayda
boyutu ile dinglik boyutu ile zayif diizeyde (r: ,421, p: 0,00<0,05), adanmiglik boyutu ile ¢ok
zaylf diizeyde (r: ,175, p: 0,00<0,05) ve yogunlasma boyutu ile zayif diizeyde (r: ,354, p:
0,00<0,05) anlaml1 bir iliski bulunmaktadir.

Tablo 35 incelendiginde isveren markasi algisi ile pozitif psikolojik sermaye ile zayif
diizeyde (r: , 453, p: 0,00<0,05) anlaml1 bir iliski oldugu gériilmektedir. Isveren markasi algisi
ile pozitif psikolojik sermayenin alt boyutlari arasindaki iligki incelendiginde ise; 6z-yeterlilik
ile zayif diizeyde (r: ,396, p: 0,00<0,05), umut ile zayif diizeyde (r: ,428, p: 0,00<0,05), esneklik
ile ¢ok zayif diizeyde (r: ,836, p: 0,00<0,05) ve iyimserlik ile zayif diizeyde (r: ,346, p:

0,00<0,05) anlaml1 bir iliski oldugu sonucuna varilmistir.

100



Isveren markasi algisinin alt boyutlari ile pozitif psikolojik sermayeye ait alt boyutlar
arasindaki iliski incelendiginde yorumlanan orgiit kimlik imaj1 boyutu ile zayif diizeyde (r:
,443, p: 0,00<0,05), algilanan psikolojik fayda boyutu ile zayif diizeyde (r: ,280, p: 0,00<0,05)
ve algilanan islevsel fayda boyutu ile zayif diizeyde (r: ,433, p: 0,00<0,05) anlaml1 bir iliski

oldugu sonucuna varilmistir.

Isveren markas algisi ile pozitif psikolojik sermayeye ait alt boyutlar arasindaki iliski
incelendiginde yorumlanan orgiit kimlik imaj1 boyutu ile 6z-yeterlilik boyutu ile zayif diizeyde
(r: ,397, p: 0,00<0,05), umut boyutu ile zayif diizeyde (r: ,419, p: 0,00<0,05), esneklik boyutu
ile ¢ok zay1f diizeyde (r: ,197, p: 0,00<0,05) ve iyimserlik boyutu ile zayif diizeyde (r: ,311, p:
0,00<0,05) anlaml1 bir iligki oldugu goriilmektedir. Algilanan psikolojik fayda boyutu ile 6z-
yeterlilik boyutu ile zayif diizeyde (r: ,246, p: 0,00<0,05), umut boyutu ile zayif diizeyde (r:
,238, p: 0,00<0,05) ve iyimserlik boyutu ile zayif diizeyde (r: ,289, p: 0,00<0,05) anlamli bir
iligki oldugu goriilmektedir. Algilanan psikolojik fayda ile esneklik arasinda anlamli bir iliski
mevcut degildir (r: ,143, p: 0,198>0,05). Algilanan islevsel fayda boyutu ile 6z-yeterlilik
boyutu ile zayif diizeyde (r: ,349, p: 0,00<0,05), umut boyutu ile zayif diizeyde (r: ,444, p:
0,00<0,05), esneklik boyutu ile ¢ok zayif diizeyde (r: ,198, p: 0,00<0,05) ve iyimserlik boyutu
ile zay1f diizeyde (r: ,295, p: 0,00<0,05) anlamli bir iligki oldugu goriilmektedir.

Tablo 35 incelendiginde ¢alismaya tutkunluk ile pozitif psikolojik sermaye arasinda ise
orta diizeyde (r: ,610, p: 0,00<0,05) anlamli bir iligski oldugu sonucuna varilmigtir. Caligmaya
tutkunluk ile pozitif psikolojik sermayenin alt boyutlar1 arasindaki iliski incelendiginde ise 6z-
yeterlilik boyutu ile zayif diizeyde (r: ,497, p: 0,00<0,05), umut boyutu ile orta diizeyde (r: ,542,
p: 0,00<0,05), esneklik boyutu ile zayif diizeyde (r: ,417, p: 0,00<0,05) ve iyimserlik boyutu
ile zay1f diizeyde (r: ,415, p: 0,00<0,05) anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Caligmaya tutkunlugun alt boyutlar ile pozitif psikolojik sermaye arasindaki iliski
incelendiginde ise dinglik boyutu ile (r: ,617, p: 0,00<0,05), adanmislik boyutu ile (r: ,309, p:
0,00<0,05) ve yogunlasma boyutu ile (r: ,553, p: 0,00<0,05) anlamli bir iliski oldugu tespit

edilmistir.
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Calismaya tutkunluk ve pozitif psikolojik sermayeye ait alt boyutlar arasindaki iliski
incelendiginde; dinglik boyutu ile 6z-yeterlilik (r: ,546, p: 0,00<0,05), ve umut degiskenleri
arasinda orta diizeyde (r: ,585, p: 0,00<0,05), esneklik (r: ,332, p: 0,00<0,05) ve iyimserlik ile
ise zayif diizeyde (r:,382, p: 0,00<0,05) anlaml1 bir iliski oldugu tespit edilmistir. Adanmislik
boyutu ile 6z-yeterlilik (r: ,227, p: 0,00<0,05), umut (r: ,230, p: 0,00<0,05), esneklik (r: ,329,
p: 0,00<0,05) ve iyimserlik (r: ,208, p: 0,00<0,05) arasinda ¢ok zayif diizeyde anlamli iligki
oldugu goriilmektedir. Yogunlagsma boyutu ile umut arasinda orta diizeyde (r: ,511, p:
0,00<0,05) ve oz-yeterlilik (r: 442, p: 0,00<0,05), esneklik (r: ,324, p: 0,00<0,05) ve iyimserlik
(r: ,410, p: 0,00<0,05) ile arasinda ise zayif diizeyde anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir.

3.5.7. Isveren Markasi Algisi, Calismaya Tutkunluk ve Pozitif Psikolojik

Sermayeye Iliskin Regresyon Analizi

Korelasyon analizi, bagimli ya da bagimsiz fark etmeksizin iki degisken arasinda bir
iliski olup olmadigimi istatiksel olarak test etmektedir. Regresyon analizi ise bir bagimli
degisken ile bir bagimsiz degisken arasindaki iligkinin (basit regresyon ) ya da bir bagimli
degisken ile birden fazla bagimsiz degisken arasindaki iligkilerin (¢oklu regresyon)
matematiksel bir esitlikle agiklandigi bir analiz tiiriidiir (Durmus vd., 2018 , s. 154). Her iki
analiz tlirii (basit ya da c¢oklu regresyon) i¢cin de model bagimsiz degisken ya da bagimsiz
degiskenlerin bagimli degiskeni agiklamasi seklinde kurulmakta ve incelenmektedir.
Regresyon modelleri araciligiyla iliskinin yonii, sekli ve bilinmeyen degerlere iliskin olarak

tahminler elde edilmektedir.

Regresyon analizinin dogru sonuglar verebilmesi i¢in bazi varsayimlarin gergeklesmesi
gerekmektedir. Varsayimlarin bir kisminin regresyon analizinden 6nce; bir kisminin ise
regresyon analizinde sonra kontrol edilmesi gerekmektedir. Bu varsayimlar (Durmus vd., 2018

,S. 155) :

+ Bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskilerin dogrusal olmasi (Dogrusallik)
* Bagimsiz degiskenlerin birbirleriyle iliskili olmamasi (Coklu Baginti)

* Hata terimlerinin normal dagilmas1 (Normallik)

* Hata terimlerinin varyansinin sabit olmasi (Esvaryanslilik)

» Hata terimleri arasindaki iliski olmamasi (Otokorelasyon)
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Ilgili varsayimlara ek olarak regresyon analizinin yapilabilmesi i¢in bagimli degiskenin
en az aralikli diizeyde 6l¢iilmiis olmasi ve bagimsiz degisken ya da bagimsiz degiskenlerin ise
oranli, aralikli veya sinifli diizeyde 6l¢iilmiis olmasi gerekmektedir (Durmus vd., 2018, s. 154).
Veri setinde yer alan tiim degiskenler esit aralikli sekilde diizeyde Olgiilmesi sebebiyle
regresyon analizine uygun oldugunu ifade etmek miimkiindjir.

Dogrusallik varsayimi, iki degisken arasindaki iliskinin diiz bir ¢izgi halinde oldugu
varsayimdir. Bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskinin dogrusalligini gérebilmek
icin korelasyon analizi ve serpilme diyagramlarindan yararlanilmaktadir.

Incelenmesi gereken bir diger varsayim olan ¢oklu baglant1; baz1 degiskenlerin énemli
olmadigi halde Onemliymis gibi goziikmesi, iliskili olmayan degiskenlerin iligkili gibi
gozlikmesi ve varyansi biiylitmesi sebebiyle hipotez testlerinin dogru sonu¢ vermemesi gibi
problemleri ortaya ¢ikartmaktadir. Bagimsiz degiskenler arasindaki korelasyonun yiiksek
olmasi (r>0,7), VIF (Varyans Biiylitme Faktorii) degerinin 10’dan biiyiik olmasi, 6z degerlerin
en biiyligliniin en kii¢iige oranmin 100-1000 arasinda olmasi ya da 1000’den daha biiyiik
olmasi, kosul indeksinin biiyiik olmas1 durumunda ¢oklu baglanti problemin varligindan siiphe
edilmektedir (Durmus vd., 2018 , s. 156). Tolerans degerinin 0,2’den kiigiik olmasi da
degiskenler arasinda ¢oklu baglanti sorunu oldugunu gostermektedir.

Regresyon analizinde; hata terimleri arasinda bir iligkin olup olmamasi durumu igsel
baglant1 yoklugu seklinde bilinmekte ve incelenmesi amaciyla Durbin-Watson test istatistigi
kullanilmaktadir. 0-4 arasinda degerler alan Durbin-Watson testinde degerlerin 1°den kiiciik ve
3’ten biiyiik olmas, iliskili hata degerlerinin oldugunu gostermektedir. Incelenen veri seti
zaman serisi Ozelliklerine sahip olmadigi i¢in hata terimlerinin bagimsizligina incelenmesine
gerek yoktur.

Bagimsiz degiskenlerin, bagimli degisken iizerindeki ortak etkisini ortaya koyabilmek
icin yapilan regresyon analizinde standart yontem (enter) kullanilmis ve analiz sonuglari tim
bu varsayimlar altinda degerlendirilmistir. Enter metodu, bir degiskenin diger degiskenlerden
daha 6nemli oldugu diisiiniilmedigi durumlarda kullanilmakta ve tiim degiskenler ayni anda

analize dahil edilmektedir.

Isveren markasi algismin galismaya tutkunluk iizerinde bir etkisinin olup olmadiginin
incelenmesi (Hy, ve isveren markasinin ¢aligmaya tutkunluk ile olan iligkisinde pozitif
psikolojik sermayenin diizenleyici etkisinin olup olmadiginin incelenmesi (H2) amaciyla

yapilan hiyerarsik regresyon analizine iligkin sonuglar Tablo 36’da yer almaktadir.
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Tablo 36. isveren Marka Algis1, Calismaya Tutkunluk ve Pozitif Psikolojik Sermayeye iliskin Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimh Degisken: Uyumlastiriimn R? F Standardize | Standardize t
Hipotez Calgl mava %S tk ;11 K R R? y Rsz d Degisim F Degisim | Degisim | Edilmemis § | Edilmis Deseri | P Degeri
smays ¢eld Sig. Katsayisi Katsayisi ege
Model 1 0,546 | 0,299 0,296 0,299 105,999 0,000
Hi | isveren Markas1 Algist 0,614 0,546 10,296 | 0,000
Sabit 3,229 13,290 | 0,000
Model 2 0,689 | 0,475 0,468 0,011 5,307 0,022
[sveren Markas1 Algist 0,251 0,346 6,683 | 0,000
H Pozitif Psikolojik Sermaye 0,342 0,472 9,038 0,000
2
Etkilesim Degeri (Isveren Markas1
Algst x Pozitif Psikolojik Sermaye) 0,083 0,108 2,304 | 0,022
Sabit 5,661 152,558 | 0,000
Tablo 37. isveren Markas1 Algisimin Calismaya Tutkunluk ile fliskisinde Pozitif Psikolojik Sermayenin Diizenleyici Rolii
o <. . Standardize
Hipotez | Ba&umh Degisken: R R? Uyumlastrlmus | p i) vvemis B | ¢ Degieri | p Degeri | LLCI ULCI
Calismaya Tutkunluk R?
Katsayisi
Model 3 0,689 0,475 0,468
Isveren Markas1 Algisi 0,251 6,683 0,000 -2,285 0,179
Y Pozitif Psikolojik Sermaye 0,342 9,038 0,000 -1,556 0,665
2 .
Etklles_lm De_:gerl _(_Isveren Markas1 Algist 0,083 2,304 0,022 0,047 0,605
x Pozitif Psikolojik Sermaye)
Sabit 5,661 152,558 0,000 1,224 10,907
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Isveren markasi algisinin ¢alismaya tutkunluk iizerindeki etkisini test etmek amaciyla

asagidaki hipotez gelistirilmistir:
H1: Isveren marka algisinin, calismaya tutkunluk iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Tablo 36’da Model 1°de yer alan korelasyon katsayist incelendiginde isveren markast
algisi ile ¢aligmaya tutkunluk arasinda pozitif anlamli bir iligkinin var oldugu tespit edilmistir
(R=0,546, p=0,00). Dogrusallik varsayimi1 kapsaminda korelasyon analizi ¢iktilar1 ve serpilme
diyagrami incelendiginde iki degisken arasindaki iliskinin dogrusal oldugu sonucuna varmak
miimkiindiir. Coklu baglant1 sorununa birden fazla bagimsiz degiskenin oldugu ¢oklu dogrusal
regresyon modellerinde rastlanabilecegi i¢in ¢oklu baglanti varsayiminin incelenmesine gerek
yoktur. Ayrica ele alinan degiskenler zaman serisi olmadigindan hata terimleri arasindaki
otokorelasyonun incelenmesine de gerek yoktur. Diger varsayimlarin gegerliligini test etmeden

once regresyon modelinin olusturulmasi ve incelenmesi gerekmektedir.

Tablo 36’da Model 1’de yer alan F degeri (105,999) ve p (0,00) degeri incelendiginde
Ho hipotezinin reddedilerek ¢aligmaya tutkunluk degiskeninin isveren markasi algisi ile tahmin
edilmesinin istatistiksel olarak miimkiin oldugunu sonucuna varmak miimkiindiir. Modelin
istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edildikten sonra Tablo 36’da Model 1’de yer alan
igveren markas1 algisina ve sabit terime iliskin t degerleri ve p degerleri incelenmis; p
degerlerinin 0,05’den kiiciik olmasi sebebiyle her iki degiskenin de modelde yer alabilecegi

sonucuna varilmaistir.

Tablo 36°da Model 1°de yer alan R ve R? degerleri ile modelin aciklayicilik giicii
yorumlanabilmektedir. Yapilan hiyerarsik regresyon analizi sonucuna gore, kurulan Model 1’in
aciklama giicii 0,299 olarak tespit edilmistir. Diger bir deyisle calismaya tutkunluk degiskenine
iliskin varyasyonun yaklasik olarak %30’unun igveren markasi algisi ile agiklanabilecegi ifade

edilebilir.

Ilgili grafikler incelendiginde hata terimlerinin normal dagildig: ve hata terimlerinin
esvaryanslik varsayiminin gereklerini sagladigi sonucuna varilmistir. Tiim bu yorumlar
kapsaminda, H: hipotezinin kabul edilerek; igveren markasi algisinin ¢aligmaya tutkunluk
lizerinde anlaml bir etkisi oldugunu sdylemek miimkiindiir. Elde edilen modeli, standardize

edilmemis katsayilarla asagidaki sekilde ifade etmek miimkiindiir:

Calismaya Tutkunluk =3,229 + Isveren Markas1 Algis1 x 0,614
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Diizenleyici degisken, bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki iliskide
diizenleyici rol iistlenmektedir ve diizenleyici degiskenin varligi bagimsiz degisken ile bagimli
degisken arasindaki iligkiyi farklilagtirmaktadir. Diizenleyici degisken, bir bagimsiz degisken
ile bir bagiml1 degisken arasindaki iligskinin yoniinii ve/veya giiclinii etkileyen nitel ya da nicel
bir degiskendir (Baron & Kenny, 1986). Diizenleyici degiskenin nasil 6lgiilecegi konusunda
kaynaklar farkli yontemler 6nermektedir fakat en sik rastlanan yontem ¢arpma yontemidir. Bu
caligmada diizenleyici etkinin analiz edilebilmesi i¢in Baron ve Kenny’nin analiz yontemi
kullanilmigtir. Diizenleyici etkinin analiz edilebilmesi i¢in diizenleyici degisken ile bagimsiz
degiskenin carpilmasi sonucu yeni bir degiskenin yani etkilesim degerinin elde edilmesi
gerekmektedir ve analiz sonucu etkilesim degiskeni anlamli ise, diizenleyici etkinin oldugundan
soz edilebilmektedir (Baron & Kenny, 1986). Herhangi iki degisken arasindaki bir iligkide
farkl bir degiskenin diizenleyici etkisini analiz etmek i¢in; diizenleyici degisken ile bagimsiz
degiskenin etkilesiminin, bagimli degisken iizerindeki etkisini incelemek gerekmektedir.
(Saruhan & Ozdemirci, 2020, s. 271-274). isveren markas1 ile ¢alismaya tutkunluk arasindaki
iliskide pozitif psikolojik sermayenin diizenleyici etkisini test etmek amaciyla asagidaki hipotez
gelistirilmistir:

Ha: Isveren marka algisinin ¢alismaya tutkunluk ile iliskisinde pozitif psikolojik

sermayenin diizenleyici etkisi vardir.

Isveren markasi algisinin calismaya tutkunluk ile iligkisinde pozitif psikolojik
sermayenin diizenleyici etkisini test etmek amaciyla yapilan hiyerarsik regresyon analizine

iliskin sonuglar Tablo 36’da Model 2°de yer almaktadir.

Tablo 36’da Model 2°de yer alan F degeri (74,402) ve p degeri (,000) incelendiginde
kurulan regresyon modelinin istatistiksel olarak anlamli oldugunu ifade etmek miimkiindiir.
Modelin bagimsiz degiskenleri arasinda yer alan igveren markasi algisi ile pozitif psikolojik
sermaye arasinda zayif diizeyde (r: ,453, p: 0,00<0,05) anlamli bir iliski bulunmaktadir ve r
degeri 0,70’ten kiigiiktiir. Isveren markasi algisina ait tolerans degeri (0,792), pozitif psikolojik
sermayeye ait tolerans degeri (0,779), etkilesim degerine ait tolerans degeri (0,964)
incelendiginde 0,2’den biiyiik oldugu goriilmektedir. Isveren markasi algisina ait VIF degeri
(1,262), pozitif psikolojik sermayeye ait VIF degeri (1,284), etkilesim degerine ait VIF degeri
(1,037) incelendiginde ise 10’dan kiiciik oldugu goriilmektedir. Bu sebeple ¢oklu baglant1 ve
esvaryanslik sorunuyla karsilagilmadigi, hata terimlerinin normal dagildigi sonucuna varmak

miumkindiir.
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Tablo 36’da Model 2’de yer alan isveren markasi algis1 p degerinin (0,000), pozitif
psikolojik sermaye p degerinin (0,000), etkilesim degerine ait p degerinin (0,022) ve sabit
degiskene iligkin p degerinin (0,000) incelendiginde 0,05 ten kiigiik oldugu goriilmektedir. Bu

nedenle ilgili degiskenlerin analizden ¢ikartilmasina gerek olmadigini ifade etmek miimkiindyir.

Tablo 36’da Model 2°de yer alan R ve R? degerleri ile kurulan modelin agiklayicilik
giicli yorumlanabilmektedir. Diizenleyici degiskenin isveren markasi ile ¢caligmaya tutkunluk
arasindaki iliskinin giiclinii nasil etkiledigini ortaya koymak amaciyla yapilan hiyerarsik
regresyon analizi sonucuna gore; kurulan ikinci modelin agiklayic1 giicti 0,475 olarak tespit
edilmistir. Diger bir ifadeyle calismaya tutkunluk degiskenine iliskin varyasyonun yaklasik
olarak %46’sinin modelde yer alan bagimsiz degiskenler ile agiklanabilecegi ifade edilebilir.
%47,5 oraninda agikladigi 0,000 anlamlilik diizeyinde bulunmustur. Tablo 36’da Model 2’de
yer alan R? degisim degeri (0,011); isveren markas1 algis1 ve pozitif psikolojik sermaye ile
kurulan birinci modelde yer alan R? degeri ile etkilesim degerinin dahil edilmesi ile olusturulan
ikinci modelde yer alan R? degeri arasindaki fark: ifade etmektedir. Diger bir degisle; calismaya
tutkunluk degiskenine iliskin varyasyonun %1,1’inin etkilesim degeri ile agiklanabilecegi ifade

etmek mumkiindur.

llgili grafikler incelendiginde hata terimlerinin normal dagildig1 ve hata terimlerinin
esvaryanslik varsayiminin gereklerini sagladigi sonucuna varilmistir. Tiim bu yorumlar
kapsaminda, H> hipotezinin kabul edilerek; isveren markasi algisi ile ¢alismaya tutkunluk
arasindaki iliskide pozitif psikolojik sermayenin diizenleyici roliiniin oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Ayrica, Tablo 37°de etkilesim degiskeninin anlamliliginin P= 0,022 ve LLCI ve
ULCI araligmin alt ve iist siirmin (0,047-0,605) sifirdan biiyiik olmas1 nedeniyle, pozitif
psikolojik sermayenin diizenleyici etkiye sahip oldugunu ifade etmek miimkiindiir. Bu sonuca
gore, H> hipotezi kabul edilmistir. Kurulan regresyon modelini, standardize edilmemis

katsayilarla asagidaki sekilde ifade etmek miimkiindiir:

Calismaya Tutkunluk = 5,661 + Isveren Markas1 Algis1 x 0,251 +
Pozitif Psikolojik Sermaye x 0,342 + Etkilesim Degeri x 0,083
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Tiim bu aciklamalar kapsaminda, arastirma kapsaminda gelistirilen tiim hipotezlerin

kabul ya da ret edilmelerine iligskin sonuglar Tablo 38’de yer almaktadir.

Tablo 38. Isveren Marka Algis1, Calismaya Tutkunluk ve Pozitif Psikolojik Sermaye Degiskenlerine
Mliskin Olarak Gelistirilen Hipotezlerin Kabul/Ret Tablosu

vardir.

iliskide pozitif psikolojik sermayenin diizenleyici rolii

HIPOTEZLER KABUL/RET
Hi: Isveren marka algisinin, galismaya tutkunluk iizerinde
. .. KABUL
anlamli bir etkisi vardir.
H2: Isveren marka algisi ile calismaya tutkunluk arasindaki
KABUL
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SONUC

Insan kaynagi, diger iiretim kaynaklarindan farkli olarak; deger yaratan ve degerli kabul
edilen, nadir olan, taklit edilemeyen ve ikame edilemeyen en énemli unsur olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Insan kaynagini rekabet avantaji saglamak ve isletmenin varhigini siirdiirebilmesi
icin 6nemli bir kaynak haline getiren unsurlar ise; sahip oldugu benzersiz yetkinlikler ve isletme

icin yarattig1 ya da yaratabilecegi potansiyel art1 degerdir (Saruhan & Yildiz, 2012, s. 10).

Sosyal bir varlik olarak insan kaynaginin ait oldugu topluma, isletmeye ya da gruplara
yararli ve basarili isler yapabilmesi igin ise Oncelikle istekli olmasi ve motive edilmesi
gerekmektedir. Insan kaynaklar1 ydnetimi anlayisi, bu durumdan hareketle calisanlarin
verimliligini ve performansini artirabilmek ve motive etmek amaciyla araglar gelistirmektedir.
Bu araclardan biri olarak igveren markasi uygulamalari; dzellikle insan kaynaklari yonetimi
stirecinin ve faaliyetlerinin gelistirilerek etkinliginin artirilmasimi (Kunerth & Mosley, 2011, s.
19), beklenen yetkinliklere sahip ve isletmenin temel yetenekleri ile uyumlu, taklit edilmesi
zor, ayirt edici ve essiz nitelikteki potansiyel insan kaynaginin isletmeye ¢ekilmesini (Sehgal
& Malati, 2013, s. 57) ve mevcut insan kaynaginin, ¢alisanlarin isleriyle alakali olan psikolojik
baglantilarini incelenerek orgiitsel bagliliklarini, motivasyonlarini ve performanslarini artirarak
elde tutulmasimm1 saglamaktadir. Seligman, c¢alisanlarin  psikolojik  baglantilarinin
incelenmesinden hareketle, psikoloji biliminin bireylerin sadece zayif yonleri {izerine
odaklandigini ve giiclii yonlerini anlamaya calismadigini belirterek calisanlarin fizyolojik ve
psikolojik olarak saglikli olmasi, sahip olduklari potansiyellerini ger¢eklestirmeleri, mutlu ve
verimli bir sekilde ¢alisabilmeleri i¢in pozitif psikoloji yaklagimina duyulan ihtiyacin arttigini
ve calisanlarin pozitif taraflarina odaklanmanin 6nemi vurgulamaktadir (Luthans, vd., 2006, s.
26).
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Ilgili literatiirde isveren markasi, calismaya tutkunluk ve pozitif psikolojik sermaye
kavramlar1 iizerine yapilan calismalar sinirlidir. Tlgili literatiirde; isveren markasi algisi ile
caligmaya tutkunluk arasindaki iliskide pozitif psikolojik sermayenin diizenleyici roliiniin
incelendigi bir ¢alisma mevcut degildir. Bu yoniiyle ¢alisma ile birlikte elde edilen bulgular
hem teorik hem de pratik agisindan faydalar saglamaktadir. Ayrica ¢alisma; isletmelerin
motivasyon, performans ve Orgiitsel baglilik gibi pozitif ¢iktilar elde edebilmek i¢in isveren
markas1 uygulamalarina, calisanlarin psikolojik baglantilarinin incelenmesine, pozitif ruh

hallerinin gelistirilmesine verilen 6nemin artmasina fayda saglayacaktir.

Ozellikle isveren markas1 kavramina iliskin olarak yapilan ¢alismalar incelendiginde,
orneklem olarak ¢ogunlukla bilisim sektoriinde faaliyet gosteren igletmelerde istihndam eden
yiiksek nitelikli ¢alisanlar tercih edilmistir. Diger ¢alismalardan farkli olarak bu ¢aligmada ise
lojistik ve tedarik zinciri sektorii tizerine odaklanilmistir. Lojistik ve tedarik zinciri sektoriiniin
gelisim siireci, ticaretin gelisim siireci ile paraleldir. Farkli bolgelerden ve iilkelerden talep
edilen her tiirli Uriin ve hizmet hareketi, lojistik ve tedarik zinciri sektoriine ihtiyag
duymaktadir. Kiiresel korona viriis salgin siireci (Covid-19) ile birlikte lojistik ve tedarik zinciri

sektorii daha da 6nemli bir hale gelmistir.

Gilinlimiiz rekabet kosullarinda isletmeler nitelikli insan kaynagimi isletmeye
cekebilmek ve elde tutabilmek igin kiyasiya rekabet etmektedir. Caligmanin 6rneklemini
olusturan lojistik ve tedarik zinciri sektoriine iligskin olarak yapilan SWOT analizi sonuglarina
gore de sektorel bazda nitelikli ¢alisan sayisi yetersizdir (Erkan, 2014, s. 54). Nitelikli ¢alisan
sayisinin kithigi ise nitelikli insan kaynagini isletmeye ¢ekme ve igletme biinyesinde tutmaya
yonelik olarak isletmeler arasindaki rekabeti daha yogun bir hale getirmektedir. Bu ¢alismada
kolayda ornekleme tekniginden yararlamlarak Istanbul ilinde lojistik ve tedarik zinciri
sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde aktif olarak caligan 275 katilimciya ulasilmistir.
Gelecekte bu kavramlar iizerine ¢alisacak arastirmacilar, lojistik ve tedarik zinciri sektoriinde
farkli bolgelerde faaliyet gosteren isletmelere ya da lojistik ve tedarik zinciri sektériinden farkli

sektorlere yonelik arastirma yiiriitebilir ve tim bu bulgular karsilastirilabilir.

Ipekci (2019), Uluslararast Calisma Orgiitii (ILO) tarafindan gergevesi belirlenen ve
isletmelerin ¢alisanlarina sunmus oldugu insan onuruna yakisir ¢alisma standartlarina iliskin
olarak lojistik ve tedarik zinciri sektoriinde faaliyet gosteren orta ve biiyiik 6lgekli isletmelerde
yonetici pozisyonunda bulunan 26 katilimcr ile derinlemesine miilakat teknigi kullanilarak

gorliismeler gerceklestirmistir.

110



Aragtirmanin sonucuna gore; katilimcilarin ¢ogunlugu isletmelerin sunmus olduklari
fiziki ¢alisma ortamlarindan memnun oldugunu fakat ¢alisma ortamlarinin zihinsel olarak
stresli, yogun ve yorucu oldugunu dile getirmistir. Katilimcilarin tamami islerini severek
yaptiklarin1 dile getirmelerine ragmen bazi1 katilimcilar adil bir {cret aldiklarina
inanmadiklarinmi ifade etmistir. Katilimcilarin ¢ogunlugu is giivencesine sahip olduklarini ve
isten ayrilma durumunda sosyal haklarini1 alabileceklerine inandiklarini ifade etmistir.
Katilimeilarin gogunlugu herhangi bir ayrimciliga maruz kalmadigini ve diger calisanlar ile esit
hissettigini ifade etmistir. Ayrica katilimcilarin yarisindan ¢ogu is-aile yasam dengesinin
saglandigini ve isletme biinyesinde alinan kararlarda s6z sahibi olduklarini, sorunlarin ya da
uyumsuzluklarin ¢oziimiiniinde ve g¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi konusunda isverenin

¢ozliim odakl1 bir yaklagim gosterdigini ifade etmistir.

Calisanlarin motivasyonunu, performansini ve verimliligini azaltan ve kendi istegi ile
isten ayrilmalarina sebep olan etkenler (diisiik ticret ve yan 6demeler, kotii calisma kosullari, is
saglig1 ve glivenliginin olmamasi, kariyer ve gelisim ile egitim olanaklarinin olmamasi ya da
tarafsiz bir sekilde yiiriitiilmemesi, ig-0zel yasam dengesinin korunmamasi, bilgi ve iletisim
eksikligi ve diger fonksiyonel, ekonomik ve psikolojik tiim etkenler) isletme yonetiminin karar
ve davraniglarindan kaynaklanmaktadir, dnlenebilmesi miimkiindiir. Bu noktada o6zellikle
stresli, yogun ve yorucu ¢alisma ortaminin iyilestirilmesi, ¢alisanlarin daha mutlu ve verimli

calisabilmeleri noktasinda igveren markasi kavramina duyulan ihtiyag 6n plana ¢ikmaktadir.

Calismaya gore isletmelerin g¢alisanlarina sunacagi insan onuruna yakisir calisma
standartlar1 basta ¢alisgan memnuniyeti, motivasyon, orgiitsel baglilik ve performasin artmasina
ve is giicii devir oraninin ise azalmasini saglamaktadir. Ilgili ¢alismada insan onuruna yakisir
caligma standartlar1 olarak ifade edilen kosullar; igsveren markasi yonetim siireci kapsaminda
degerlendirilmekte, mevcut ve potansiyel calisanlarin ihtiyag ve beklentilerine uygun olarak
essiz ve farklilastirilmis ekonomik, psikolojik, fonksiyonel faydalar olarak sunulmaktadir. Tiim
bu faydalar isvereni, diger isverenlerden ayirarak tercih edilme diizeyini artiracaktir. Isveren
markasi perspektifinde sunulan ya da sunulmasi vaat edilen bu faydalar sektor ortalamasinin
tizerinde adil bir ticret sistemi ve yan 6demeler, giivenli bir ¢aligma ortamu, is giivencesi, is
sagligi ve gilivenligi, kariyer ve terfi imkanlari, egitim ve gelistirme firsatlari, objektif bir
performans ve Odiillendirme sistemi, teknolojinin kullanilmasi, g¢alisanlarin 6z kimliginin
korunmasi ve Ozsaygisini siirdiirme, is-6zel yasam dengesinin korunmasi, takdir edilme ve
taninma, sosyal statii, kisisel glic ve yetke sahibi olma, bireysel imajin1 gelistirme imkani,

kendilerini ifade etme imkani, olumlu bir rgiit iklimi ve orgiit kiiltiirii altinda ¢alisma gibi
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unsurlar1 icermektedir. Lojistik ve tedarik zinciri sektoriine yonelik gerceklestirilen iki
caligmada farkli kavramlar ele alinmis olsada orgiit ve birey diizeyinde arzu edilen pozitif

ciktilara yonelik olarak benzer sonuglara ulasmak miimkiindiir.

Isveren agisindan isveren markasi ele alindiginda; giiclii bir orgiit kiiltiiriiniin
olusuturulmasina, isverene iliskin gliven duygusunun, calisanlarin tutkunlugununun, is
tatminin, memnuniyetinin, Orgiitsel bagliliginin, motivasyonunun, bireysel ve oOrgiitsel
performansinin arttirilmasina, pozitif psikolojik sermaye kapasitelerinin gelistirilmesine ve
isten ayrilma niyetinin, isten kaytarmalarin ve ise devamsizliklarin ise azalmasma katki
saglamaktadir. Ayrica isveren markasi yetenekli adaylarin istihdam edilmesinde ve isgiicii
kalitesinde artisa ve dolayli olarak isletmenin rekabet iistiinliigliniin siirdiiriilmesini, miisteri
memnuniyetin ve finansal performansin artirilmasini; isgiici maliyetlerinin, c¢alisan
devamsizligi ve isten kaytarma gibi sebeplerden kaynaklanan dolayli maliyetlerin ise

azaltilmasina katki saglamaktadir.

Mevcut ve potansiyel calisanlar agisindan igveren markasi ele alindiginda; isverenin
sundugu ya da sunmayi vaat ettigi tiim faydalar isletmeye yiiksek diizeyde giiven duymasina,
daha iyi igs-¢alisan uyumuna, ¢alismaya tutkunlukta ve orgiitsel baglilikta, motivasyonda ve
performansta artisa sebep olmakta, ¢alisanlarin daha mutlu ve basarili bir sekilde galismasini
saglamaktadir. isveren markasi, her iki tarafin da fayda sagladig1 bu tarz bir ¢alisma ortaminda;
isletmenin faaliyet gosterdigi sektordeki en yetenekli bireylerden olusan giiclii bir insan kaynagi
kadrosu olusturulmasini, kolektif akil, yaraticilik, sezgiler gibi yiiksek nitelikli bireylerin
isletmeye sagladigi katkilar artmaktadir (Mosley & Schmidt, 2017, s. 9).

Gergeklestirilen hiyerarsik regresyon analizi sonuglarina gore isveren markasi algisi;
caligmaya tutkunluk tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir. Hiyerarsik regresyon analizine iliskin
bir diger bulguya gore ise igveren markasinin c¢aligmaya tutkunluk ile iliskisinde pozitif
psikolojik sermayenin diizenleyici rolii bulunmaktadir. Diger bir degisle, katilimcilarin igveren
markasina iligkin algilar1 ¢alismaya tutkunluklar1 tizerinde etkilidir ve pozitif psikolojik
sermaye birikimleri bu etkiyi giiclendirmektedir. Tiim bu kapsamda gii¢lii bir isveren markasina
sahip isletmeler; calisanlarin dinglik, adanmislik ve yogunlagsma gibi ¢alismaya iliskin pozitif
ruh halleri iizerine odaklanarak c¢alismaya tutkunlugunun artirilmasini; ¢alisanlarin
gelistirilebilir nitelikte olan ve performans tizerinde etkili oldugu bilinen 6z-yeterlilik, umut,
iyimserlik ve esneklik bilesenleri ile ele alinan pozitif psikolojik sermayenin de gelistirilmesini

saglayacaktir. Arastirmanin sonuglarina gore gelistirilen her iki hipotez de kabul edilmistir.
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Tim bu acgiklamalara gore isletmelerin uzun donemde faaliyetlerini etkin bir sekilde
yiiriitebilmek ve stirdiiriilebilir bir rekabet avantaj1 saglamak i¢in ihtiya¢ duydugu nitelikli insan
kaynagini isveren markasi uygulamalari ile elde edebilecegi ve elde tutabilecegi bilinmektedir.
Calisanlarin, istihdama iliskin tiim ihtiyaglarini ve beklentilerini bilen ve bunlar1 tatminkar bir
sekilde karsilayabilen isletmeler en ¢ok tercih edilen igverenler arasinda yer almaktadir. Mevcut
calisanlara; ihtiyag ve beklentilerini karsilayacak sekilde dogru ve farklilastirilmig faydalar
sunuldugu, olumlu bir isveren imaj1 yaratabildigi takdirde dinglik, adanmislik ve yogunlagsma
diizeylerinin ve dolayisiyla ¢alismaya tutkunlugunun; o6z-yeterlilik, esneklik, iyimserlik ve

umut ile tanimlanan psikolojik kapasitelerinin artirilabilecegi sonucuna varilmastir.

Isveren markasi uygulamalarma yonelik ugrasm, ilginin ve destegin artmasini;
isletmelerin nitelikli ¢alisanlar1 isletmeye ¢ekebilmesi ve mevcut calisanlart ise psikolojik
baglantilarinin incelenmesi ve motive edilmesi ile isletme biinyesinde tutulabilmesi;
calisanlarin ise psikosomatik semptomlarin daha az, fizyolojik ve psikolojik agidan daha
saglikli, ¢aligma ile ilgili duygulariin pozitif olmasi, is tatmini, orgiitsel baglilik, inisiyatif alma
oranin artmast ve bireysel performanslarin artmasi, ise devamsizliklarin, isten ayrilma niyetinin

azalmasi gibi birey ve orgiit diizeyindeki olumlu ¢iktilar oldugunu ifade etmek miimkiindiir.

113



KAYNAKCA

Ak, B. (2018). Parametrik Hipotez Testleri. E. S. Kalayc1 icinde, SPSS Uygulamali Cok
Degiskenli Istatistik Teknikleri (s. 73-84). Ankara: Dinamik Akademi.

Akcay, V. (2014). Psikolojik Sermaye Ol¢egi Uyarlamasi: Gegerlik ve Giivenilirlik Calismasi.
Uciincii Sektor Sosyal Ekonomi Dergisi 49 (2), 72-85.

Akcay, V. H. (2011). Pozitif Psikolojik Sermaye Kavrami ve Isletmelerde Siirdiiriilebilir
Rekabet Ustiinliigii Saglamadaki Rolii. Gazi Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi 13/1, 73-98.

Akcay, V. H. (2012). Pozitif Psikolojik Sermayenin Is Tatmini ile iliskisi. Kahramanmaras
Siit¢ii Imam Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 123-140.

Akman, Y., & Fidan, K. (1993). Umut Olgegi Uzerine Bir Calisma. H.O.Egitim Fakiiltesi
Dergisi, 193-202.

Akuratiya, D. (2017). Influence Of Perceived Employer Branding On Perceived Organizational
Culture, Employee Identity And Employee Commitment . International Journal Of
Scientific & Technology Research Vol.6 Issue 8, 148-153.

Ambler, T., & Barrow, S. (1996). The Employer Brand. Journal of Brand Management, 185-
206.

Arakawa, D., & Greenberg, M. (2007). Optimistic Managers and The Influence on Productivity
and Employee Engagement in a Technology Organization: Implications for Coaching
Psychologists. International Coaching Psychology Review, 2(1), 78-89.

Avey, J., Patera, J., & West, B. (2006). The Implications of Positive Psychological Capital on
Employee Absenteeism. Journal of Leadership & Organizational Studies Vol.13 No.2,
42-60.

Backhaus, K., & Tikoo, S. (2004). Conceptualizing and Researching Employer Branding.
Career Development International, Vol. 9 Iss. 5 pp.501-517.

Bakker, A., & Geurts, S. (2004). Toward a Dual-Process Model of Work-Home Interference.
Work and Occupations, 31(3), 345-366.

Bakker, A., & Xanthopoulou, D. (2013). Creativity And Charisma Among Female Leaders:
The Role Of Resources And Work Engagement. The International Journal of Human
Resource Management Vol. 24, No.14, 2760-2779.

Bakker, A., Demerouti, E., Taris, T., Schaufeli, W., & Schreurs, P. (2003). A Multigroup
Analysis of the Job Demands—Resources Model in Four Home Care Organizations.
International Journal of Stress Management Vol.10 No.1 , 16-38.

114



Bandura, A. (2002). Social Foundations of Thought and Action. D. Marks i¢inde, The Health
Psychology Reader (s. 94-105). London: Sage Publishing.

Baron, R., & Kenny, D. (1986). The Moderator-Mediator Variable Distinction in Social
Psychological Research: Conceptual, Strategic, and Statistical Considerations. Journal
of Personality and Social Psychology Vol. 51, No.6, 1173-1182.

Barrow, S., & Mosley, R. (2005). The Employer Brand, Bringing the Best of Brand
Management to People at Work. Chichester: John Wiley & Sons, Ltd.

Barrow, S., & Mosley, R. (2012). The Employer Brand, Kavramin Yaraticisindan Giiglii Bir
Isveren Markasit Olusturmanmin Sirlari. Istanbul: Realte Danismanlik Organizasyon
Tic.Ltd.Sti.

Bas, T. (2011). Isveren Markas:, Yiiksek Nitelikli Calisanlart Cekmenin ve Elde Tutmanin
Anahtari. Istanbul: Optimist Yayim ve Dagitim.

Basoda, A. (2017). Ise Tutkunluk: Kavramsal Ag¢idan Bir Inceleme. Uluslararas: Tarih ve
Sosyal Arastirmalar Dergisi Say1.17, 71-98.

Bayraktaroglu, S., & Atay, E. (2016). Stratejik Insan Kaynaklar: Yonetimi Kavramsal, Stratejik
ve Kiiltiirel Temeller. Istanbul: Beta Basim A.S.

Benligiray, S. (2013). Insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Orgiitlenmesi. R. Geylan, H. Tonus, D.
Kagnicioglu, A. Baraz, & D. Ozler iginde, Insan Kaynaklar: Yonetimi (s. 2-33).
Eskisehir: Anadolu Universitesi.

Berthon, P., Ewing, M., & Hah, L. (2005). Captivating Company: Dimensions of Attractiveness
in Employer Branding. International Journal of Advertising 24(2), 151-172.

Bhatnagar, J., & Srivastava, P. (2008). Strategy for Staffing: Employer Branding &Person
Organization Fit. Indian Journal of Industrial Relations, Vol. 44, No. 1, 35-48.

Britt, T., Castro, C., & Adler, A. (2005). Self-Engagement, Stressors, and Health: A
Longitudinal Study. Personality and Social Psychology Bulletin, 1475-1486.

Cable, D., & Judge, T. (1997). Interviewers' Perceptions Of Person Organization Fit And
Organizational Selection Decisions. Journal Of Applied Psychology, 546-561.

Chunping, Y., & Xi, L. (2011). The Study on Employer Brand Strategy in Private Enterprises
from the Perspective of Human Resource Management. Energy Procedia 6, 2087—-2091.

Cicek, E. (2018). Tanimlayic1 Istatistikler. S. Edt. Kalayci iginde, SPSS Uygulamali Cok
Degiskenli Istatistik Teknikleri (s. 51-58). Ankara: Dinamik Akademi.

Demerouti, E., Bakker, A., Nachreiner, F., & Schaufeli, W. (2001). The Job Demands-
Resources Model of Burnout. Journal of Applied Psychology Vol.86 No.3, 499-512.

Demir, N. (2009). Sosyal Degisim Teorisi Cergevesinde Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel
Vatandaslhik Davranis1 Arasindaki Iliski ve Giivenin Ilimlastirict Etkisi. Oneri Dergisi,
Cilt 8 Sayr 31, 197-208.

115



Demirbas, B., & Hasit, G. (2016). Is Yerinde Yalmzlik ve Isten Ayrilma Niyetine Etkisi:
Akademisyenler Uzerine Bir Uygulama. Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi
Vol.16 No:1, 137-158.

Den Hartog, D., & Belschak, F. (2012). Work Engagement and Machiavellianism in the Ethical
Leadership Process. Journal of Business Ethics, 107, 35-47.

Dinger, O. (2013). Stratejik Yénetim ve Isletme Politikas:. istanbul: Alfa Basim Yayim Dagitim
Ltd. Sti.

Durmus, B., Yurtkoru, E., & Cinko, M. (2018 ). Sosyal Bilimlerde SPSS'le Veri Analizi.
Istanbul: Beta Basim Yayim Dagitim.

Edwards, M. (2005). Employer and Employee Branding: HR or PR? E. S. Bach iginde,
Managing Human Resources: Personnel Management In Transtion (s. 266-286).
Victoria: Blackwell Publishing.

Edwards, M. (2009). An Integrative Review of Employer Branding and OB Theory. Personnel
Review, Vol. 39 Issue: 1, 5-23.

Erdogan, P., & Iraz, R. (2019). Orgiitsel Vatandagshk, Orgiitsel Sinizm ve Tiikenmislige Pozitif
Psikolojik Sermaye Etkisi. Konya: Egitim Yayinevi.

Eren, E. (2017). Orgiitsel Davrams ve Yénetim Psikolojisi. Istanbul: Beta Basim Yayim
Dagitim A.S.

Eren, E., & Ozdemirci, A. (2018). Stratejik Yonetim ve Isletme Politikasi. Istanbul: Beta
Yaymevi.

Ergin, C. (2005). Insan Kaynaklar: Yonetimi, Psikolojik Bir Yaklasim. Ankara: Elma Yaymevi.

Erkan, B. (2014). Tirkiye'de Lojistik Sektorii ve Rekabet Glicii. ASSAM Uluslararasi Hakemli
Dergi, 45-66.

Erkmen, T., & Esen, E. (2012). Psikolojik Sermaye Konusunda 2003-2011 Yillarinda Yapilan
Calismalarin Kategorik Incelenmesi. Mustafa Kemal Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi Vol.9 Issue:19, 89-103.

Figurska, 1., & Matuska, E. (2013). Employer Branding as A Human Resources Management
Strategy. Human Resources Management & Ergonomics V.12, 35-51.

Freudenberger, H. (1974). Staff Burn-Out. A Journal Of The Society For The Psychological of
Social Issues Vol.30 Issue.l, 159-165.

Gaddam, S. (2008). Modeling Employer Branding Communication: The Softer Aspect of HR
Marketing Management. ICFAI Journal Of Soft Skills, 45-55.

Garber, P. (2007). 50 Activities for Employee Engagement. Amherst, Massachusetts : HRD
Press.

116



Gegez, E., & Kantur, D. (2018). Isveren Markas:: Kavramm Farkli Alanlardaki Gelisimi
Uzerine Bir Arastirma. 26. Ulusal Yénetim ve Organizasyon Kongresi (S. 828-835).
Trabzon: Karadeniz Teknik Universitesi.

George, D., & Mallery, P. (2019). IBM SPSS Statistics 25 Step by Step A Simple Guide And
Reference. New York, 15. Baski: Taylor & Francis Group.

Gillham, J., & Seligman, M. (1999). Footsteps On The Road To A Positive Psychology.
Behaviour Research and Therapy 37 , 163-173.

Gomes, D., & Neves, J. (2010). Employer Branding Constrains Applicants’ Job Seeking
Behaviour? Journal of Work and Organizational Psychology Vol. 26, No.3, 223-234.

Giiler, M. (2019). Isveren Markasinin insan Kaynaklar1 Siirecleri Uzerine Etkileri. Selcuk
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti Dergisi, , 34-48.

Giirbiiz, S. (2018). Insan Kaynaklar: Yonetimi. Ankara: Seckin Yaymcilik.

Giiriiz, D., & Yaylaci, G. (2007). Iletisimci Géziiyle Insan Kaynaklar: Yonetimi. Istanbul:
Kapital Medya Hizmetleri A.S.

Harter, J., Schmidt, F., & Hayes, T. (2002). Business-Unit-Level Relationship Between
Employee Satisfaction, Employee Engagement, and Business Outcomes: A Meta-
Analysis. Journal of Applied Psychology Vol. 87, No. 2, 268-279.

Harter, J., Schmidt, F., & Hayes, T. (2002). Business-Unit-Level Relationship Between
Employee Satisfaction, Employee Engagement, and Business Outcomes: A Meta-
Analysis. Journal of Applied Psychology, 268-279.

Harter, J., Schmidt, F., & Keyes, C. (2003). Wellbeing The Workplace and Its Relationship to
Business Outcomes: A Review of the Gallup Studies. Flourishing: Positive Psychology
and The Life Well-lived (s. 205-224). iginde Washington: American Psychological
Association.

Hefferon, K., & Boniwell, I. (2018). Pozitif Psikoloji Kuram, Arastirma ve Uygulamalar.
Ankara: Nobel Akademik Yayincilik.

Hobfoll, S. (1989). A New Attempt at Conceptualizing Stress. American Psychological
Association Vol.44 No.3, 513-524.

Igirgen, H. (2016). Isveren Markas1 ve Insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalarinin isten
Ayrilma Niyetine Etkileri: Turizm Sektorii Uzerine Bir Arastirma. Yiiksek Lisans Tezi,
Baskent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii. Ankara.

Ipekei, E. (2019, Ocak). Yiiksek Lisans Tezi. Lojistik Sektériinde Calisma Kosullari: Insan
Onuruna Yakisir Is Acisindan Bir Arastirma. Karklareli: Kirklareli Universitesi.

Jose, G., & Mamplily, S. (2015). Relationships Among Perceived Supervisor Support,
Psychological Empowerment and Employee Engagement in Indian Workplaces.
Journal of Workplace Behavioral Health 30, 231-250.

117



Kahn, W. (1990). Psychological Conditions of Personal Engagement and Disengagement at
Work. Academy of Management Journal, Vol.33, No:4, 692-724.

Kalayci, S. (2018). Faktor Analizi. S. Edt. Kalayci icinde, SPSS Uygulamali Cok Degiskenli
Istatistik Teknikleri (s. 321-333). Ankara: Dinamik Akademi.

Kaliannan, M., & Adjovu, S. (2015). Effective Employee Engagement and Organizational
Success: A Case Study. Global Conference on Business & Social Science-2014,
GCBSS-2014 (s. 161-168). Kuala Lumpur: Procedia - Social and Behavioral Sciences.

Kayis, A. (2018). S. Edt. Kalayc1 icinde, SPSS Uygulamali Cok Degiskenli Istatistik Teknikleri
(s. 404-409). Ankara: Dinamik Akademi.

Kimpakorn, N., & Tocquer, N. (2009). Employees’ Commitment to Brands in the Service
Sector: Luxury Hotel Chains in Thailand. Journal of Brand Management, 532-544.

Kogel, T. (2018). Isletme Yoneticiligi. Istanbul: Beta Basim Yayim Dagtim A.S.

Konermann, J. (2011). 'Teachers’ Work Engagement: A Deeper Understanding of the Role of
Job and Personal Resources in Relationship to Work Engagement, Its Antecedents, and
Its Outcomes. Doktora Tezi. Twente University.

Kucherov, D., & Zavyalova, E. (2012). HRD practices and talent management in the companies
with the employer brand. European Journal of Training and Development Vol. 36 Iss 1
pp. , 86-104.

Kunerth, B., & Mosley, R. (2011). Applying Employer Brand Management to Employee
Engagement. Strategic HR Review Vol.10 No.3, 19-26.

Kutanis, R. (2003). Orgiitlerde Davrams Bilimleri. Sakarya: Sakarya Kitabevi.

Kutanis, R., & Orug, E. (2014). Pozitif Orgiitsel Davrams ve Pozitif Psikolojik Sermaye
Uzerine Kavramsal Bir Inceleme. The Journal of Happiness & Well-Being, 145-159.

Leiter, M., & Maslach, C. (2003). Areas Of Worklife: A Structured Approach To
Organizational Predictors Of Job Burnout. In Emotional and Physiological Processes
and Positive Intervention Strategies, 91-134.

Lopez, F., Rodriguez, A., & Fernandez, S. (2014). Employer Branding: A Multinational
Research On The Construction Of Employer Brand. Universia Business Review ISSN:
1698-5117, 34-53.

Luthans, F. (2002). Positive Organizational Behavior: Developing And Managing
Psychological Strengths. Academy of Managemenl Executive Vol.16 No.1, 57-72.

Luthans, F., & Peterson, S. (2002). Employee Engagement and Manager Self-efficacy:
Implications for Managerial Effectiveness and Development. Journal of Management
Development, 21, 376-387.

Luthans, F., & Youssef, C. (2004). Human, Social, and Now Positive Psychological Capital
Management: Investing in People for. Organizational Dynamics Vol. 33 No.2, 143-160.

118



Luthans, F., Avey, J., Avolio, B., Norman, S., & Combs, G. (2006). Psychological Capital
Development: Toward a Micro-Intervention. Journal of Organizational Behavior, 387-
393.

Luthans, F., Avolio, B., Avey, J., & Norman, S. (2007). Positive Psychological Capital:
Measurement and Relationship with Performance and Satisfaction. Personnel
Psychology, 60, 541-572.

Luthans, F., Vogelgesang, G., & Lester, P. (2006). Developing the Psychological Capital of
Resiliency. Human Resource Development Review 5: 25, 25-44.

Luthans, F., Youssef, C., & Avolio, B. (2007). Psychological Capital: Developing the Human
Competitive Edge. New York: Oxford University Press.

Macey, W., & Schneider, B. (2008). The Meaning of Employee Engagement. Industrial and
Organizational Psychology, 1, 3-30.

Maslach, C., & Jackson, S. (1981). The Measurement Of Experienced Burnout. Journal Of
Occupational Behaviour Vol.2 , 99-113.

Maslach, C., Schaufeli, W., & Leiter, M. (2001). Job Burnout. Annual Review of Psychology
Vol. 52, 397-422.

May, D., Gilson, R., & Harter, L. (2004). The Psychological Conditions of Meaningfulness
Safety and Availability and the Engagement of the Human Spirit at Work. Journal of
Occupational and Organizational Psychology, 77, 11-37.

Moroko, L., & Uncles, M. (2008). Characteristics of Successful Employer Brands. Journal of
Brand Management, 160-175.

Mosley, R., & Schmidt, L. (2017). Employer Branding For Dummies. Hoboken, New Jersey:
John Wiley & Sons, Inc.

Narcikara, E. (2017). Orgiit Ortaminda Artarak Yiikselen Olumluluk: Pozitif Orgiit Okulu
Perspektifi. Is'te Davranis Dergisi, 20-33.

Nguyen, T., & Nguyen, T. (2011). Psychological Capital, Quality of Work Life, and Quality of
Life of Marketers : Evidence from Vietnam. Journal of Macromarketing, 87-95.

Norman, S. (2006). The Role of Trust: Implications For Psychological Capital and Authentic
Leadership. Doktora Tezi. Lincoln: University of Nebraska.

Oksiiz, B. (2012). Isveren Markas1 Y&netimi Siirecinde Iletisimin Onemi. Selcuk Universitesi
Iletisim Fakiiltesi Akademik Dergisi, 14-31.

Ozgelik, O. (2015). Egitim ve Gelistirme. 1. A. icinde, /nsan Kaynaklar: Yonetimi (s. 163-210).
Istanbul: Beta Basim A.S.

Ozgen, E., & Akbayir, Z. (2011). Iletisim Yaklasimiyla Bir Deger Onermesi: Isveren
Markalamasi. Erciyes Iletisim Dergisi, 76-86.

119



Ozkalp, E. (2009). Orgiitsel Davranista Yeni Bir Boyut: Pozitif (Olumlu) Orgiitsel Davranis
Yaklasimi1 ve Konulari. /7. Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi (S. 491-497).
Eskisehir: Osmangazi Universitesi Isletme Boliimii.

Pasamehmetoglu, A., & Yeloglu, H. O. (2017). Motivasyon. Orgiitsel Davranis (s. 140-164).
icinde Istanbul: Beta Yaynlari.

Quidones, M., Broeck, A., & Witte, H. (2013). Do Job Resources Affect Work Engagement
Via Psychological Empowerment? A Mediation Analysis. Journal of Work and
Organizational Psychology 29, 127-134.

Rich, B., Lepine, J., & Crawford, E. (2010). Job Engagement: Antecedents And Effects on Job
Performance. Rich, B. L., Lepine, J. A., & Crawford, E. R. (2010). Job Engagement:
Antecedents and Effects on Job Performance. Academy of Management Journal Vol.53
No.3, 617-635.

Rosethorn, H. (2016). Methodology — A Concept in Action. H. Rosethorn iginde, The Employer
Brand: Keeping Faith with The Deal (s. 17-35). New York: Routledge.

Rothbard, N. (2001). Enriching or Depleting? The Dynamics of Engagement in Work and
Family Roles. Administrative Science Quarterly 46, 655-684.

Saks, A. (2006). Antecedents And Consequences Of Employee Engagement. Journal of
Managerial Psychology Vol. 21 No. 7, 600-619.

Saks, A., & Gruman, J. (2014). What Do We Really Know About Employee Engagement?
Human Resource Development Quarterly, 25(2), 155-182.

Salanova, M., Susana, L., Cifre, E., Martinez, I., & Schaufeli, W. (2003). Perceived Collective
Efficacy, Subjective Well-Being and Task Performance Among Electronic Work
Groups: An Experimental Study. Small Group Research Vol.34 No.1, 43-73.

Saruhan, S., & Ozdemirci, A. (2020). Bilim, Felsefe ve Metodoloji. istanbul: Beta Yaymevi.

Saruhan, S., & Yildiz, M. (2012). Insan Kaynaklar: Yonetimi Teori ve Uygulama. Istanbul: Beta
Basim Yayim Dagitim A.S.

Schaufeli, W., & Bakker, A. (2004). Job Demands, Job Resources And Their Relationship With
Burnout And Engegament: A Multi-sample Study. Journal of Organizational Behavior
, 293-315.

Schaufeli, W., Bakker, A., & Salanova, M. (2006). The Measurement of Work Engagement
With a Short Questionnaire: A Cross-National Study. Educational & Psychological
Measurement, 66, 701-716.

Schaufeli, W., Salanova, M., Gonzalez-Roma, V., & Bakker, A. (2001). The Measurement of
Engagement and Burnout: A Two Sample Confirmatory Factor Analytic Approach.
Journal of Happiness Studies, 3, 71-92.

120



Schaufeli, W., Salanova, M., Vicente, G.-R., & Bakker, A. (2002). The Measurement Of
Engagement and Burnout: A Two Sample Confirmatory Factor Analytic Approach.
Journal of Happiness Studies, 71-92.

Sehgal, K., & Malati, N. (2013). Employer Branding: A Potent Organizational Tool for
Enhancing Competitive Advantage. The IUP Journal of Brand Management Vol.10
Issue 1, 51-65.

Seligman, M. (1998). Learned Optimism: How to Change Your Mind and Your Life. New York:
Pocket Books.

Shirom, A. (2003). Feeling Viorous at Work? The Construct of Vigor and The Study of Positive
Affect. Research in Organizational Stress and Well-being Vol.3, 135-165.

Shuck, B. (2011). Integrative Literature Review: Four Emerging Perspectives of Employee
Engagement: An Integrative Literature Review. Human Resource Development Review
10(3), 304-328.

Shuck, B., & Wollard, K. (2010). Employee Engagement and HRD: A Seminal Review of the
Foundations. Human Resource Development Review, 89-110.

Srinivasan, B. (2007). Employer Branding- A Framework. NHRD Journal Vol.1 Issue 3, 36-
38.

Stajkovic, A., & Luthans, F. (1998). Social Cognitive Theory and Self-Efficacy: Going Beyond
Traditional Motivational and Behavioral Approaches. Organizational Dynamics, 62-74.

Stefanie, M., Vitzthum, K., Klapp, B., & Danzer, G. (2013). Surgeons’ Work Engagement:
Influencing Factors and Relations to Job and Life Satisfaction. The Surgeon, Journal of
the Royal Colleges, 1-10.

Storm, K., & Rothmann, S. (2003). A Psychometric Analysis of The Utrecht Work Engagement
Scale in The South African Police Service. SA Journal of Industrial Psychology 29, 62-
70.

Sungur, O. (2018). Korelasyon Analizi. §. Edt. Kalayci icinde, SPSS Uygulamali Cok
Degiskenli Istatistik Teknikleri (s. 116-130). Ankara : Dinamik Akademi.

Simsek, M., Akgemci, T., & Celik, A. (2008). Davranis Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde
Davranis. Ankara: Gazi Kitabevi.

Tabachnick, B., & Fidell, L. (2020). Cok Degiskenli Istatistiklerin Kullanimi. Ankara: Nobel
Akademik Yayincilik.

Tanwar, K., & Prasad, A. (2016). The Effect Of Employer Brand Dimensions On Job
Satisfaction: Gender As A Moderator. Management Decision, Vol. 54 Issue 4, 854-886.

Toor, S.-u.-R., & Ofori, G. (2010). Positive Psychological Capital as a Source of Sustainable
Competitive Advantage for Organizations. Journal Of Construction Engineering And
Management, 341-352.

121



Turan, B., & Hasit, G. (2017). Beyaz Yakali Calisanlarda Orgiitsel Sessizlik: Banka Subesi
Calisanlar1 Uzerinde Bir Arastirma. Sakarya Iktisat Dergisi Cilt.6 Say:.3, 22-36.

Turgut, T. (2010). Calismaya Tutkunluk. G. Edt. Islamoglu icinde, Kurumlarda lyilik De Var
(s. 57-89). Ankara: Nobel Yayin Dagitim.

Turgut, T. (2011). Calismaya Tutkunluk: Is Yiikii, Esnek Calisma Saatleri, Y&netici Destegi ve
Is-Aile Catismast ile iliskileri. Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi,
Cilt: 25, Sayr: 3-4, 155-179.

Usta, F. (2013). Umut. E. Akin i¢inde, Giincel Psikolojik Kavramlar 1, Pozitif Psikoloji (S. 71-
78). Istanbul: Sakarya Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii Yaymlar1 2.

Ulgen, H., & Mirze, S. (2013). Isletmelerde Stratejik Yonetim. Istanbul: Beta Basim Dagitim
AS.

Wefald, A. (2008). Doktora Tezi. An Examination of Job Engagement, Transformational
Leadership, and Related Psychological Constructs. Manhattan: Kansas State
University.

Xanthopoulou, D., Bakker, A., Evangelia, D., & Schaufeli, W. (2009). Work Engagement and
Financial Returns: A Diarystudy on the Role of Job and Personal Resources. Journal of
Occupational and Organizational Psychology, 183-200.

Yiiksek ~ Ogretim  Kurumu — Ulusal ~Tez  Merkezi. (2020, 27 Mart Cuma).
https://tez.yok.gov.tr/Ulusal TezMerkezi/giris.jsp adresinden alindi

Zigarmi, D., Nimon, K., Houson, D., Witt, D., & Diehl, J. (2009). Beyond Engagement: Toward
a Framework and Operational Definition for Employee Work Passion. Human Resource
Development Review Vol. 8, No. 3, 300-326.

122



OZ GECMIS

Kisisel Bilgiler
Adi1 Soyadi Erdem ORHAN
Dogum Yeri Bilecik / Merkez
Dogum Tarihi 1994
Uyrugu Tiirkiye Cumhuriyeti
Telefon -

E-Posta Adresi

ierdemorhan@gmail.com

Egitim Bilgileri
Lisans

Universite Anadolu Universitesi
Fakiilte Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Boliimii Isletme Boliimii
Mezuniyet Y1ili 2017

Yiiksek Lisans
Universite Bilecik Seyh Edebali Universitesi
Enstitii Ad1 Lisansiistii Egitim Enstitiisii
Anabilim Dal1 Isletme Anabilim Dali
Programi Isletme Tezli Yiiksek Lisans Programi
Mezuniyet Y1ili 2020

Profesyonel Tecriibe

2017 Candy Hoover Euroasia / Ar-Ge Asistani
2018- Maltepe Universitesi / isletme ve Yonetim Bilimleri Fakiiltesi /

Devam Ediyor.

Isletme Boliimii Arastirma Gorevlisi

123



mailto:ierdemorhan@gmail.com

