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Sayfa Adedi . 208

Glintimiizde, ekonomik, sosyal, siyasal, teknolojik degisim ve gelismeler
calisanlarin iizerinde baskiyr artirmakta, bu da caligsanlar1 psikolojik olarak olumsuz
yonde etkilemektedir. Is hayatinda tatminsizlik, mutsuzluk, tiikenmislik, sadakatsizlik,
catisma, stres, isten c¢ikarilma gibi negatif duygulanimlar1 ortadan kaldirmak i¢in insan
kaynaklar1 yonetimine onemli gorevler diismektedir. Diger taraftan, insan kaynagina
deger verme ve zayif noktalar1 yerine giiclii yanlarmmin ortaya ¢ikarilmasi ve
gelistirilmesini temel alan yaklagim olan “pozitif psikolojik sermaye” ve “calisilacak
harika bir yer” olarak tanimlanan® “igveren markasi” kavramlari giinimiiz isletme
literatiiriinde ve orgiitsel davranis alaninda 6nemli iki kavram olarak yerini almaktadir.
Bu baglamda isgorenlerin yasamint daha anlamli ve verimli kilacak, onlarin
yeteneklerini, giiclii yonlerini ve potansiyellerini ortaya c¢ikaracak pozitif psikolojik
sermayenin artirilmasinin, isveren markasi olusumunu da olumlu yoénde etkileyecegi

diistintilmektedir.

Orgiitsel davranis alaninda yapilan literatiir aragtirmalarinda “isveren markas1” ve
“pozitif psikolojik” sermaye arasindaki iligskiyi inceleyen c¢ok fazla c¢alismanin
bulunmamas1 bu calismayr 6zglin kilmaktadir. Bu ¢alismada turizm sektoriinde
konaklama isletmelerinin isveren markasi olusumlart ve bu olusumu etkiledigi diistiniilen
pozitif psikolojik sermaye ile iliskisi ortaya konulmaya calisilmistir. Bu amacla,
calismanin orneklemi olan Antalya bolgesinde, 762 kisiden olusan bes yildizli otel
calisanlarina yonelik arastirma yapilmistir. Arastirma igin gerekli veriler, anket
yontemiyle elde edilmis ve 5°li Likert dlgegi kullanilmigtir. Antalya bolgesindeki otel
calisanlarina uygulanan anketten elde edilen verilerin analizleri SPSS 20 ve AMOS 21
programlar1 kullanilarak yapilmigtir. Pozitif psikolojik sermaye ile igveren markasi
arasindaki iligkiler korelasyon analizi ile nedensel iliskiler ise regresyon analizi ile

incelenmistir. Yapilan bu arastirmanin sonucunda, isveren marka olusumu {izerinde



pozitif psikolojik sermaye bilesenlerinden 6z yeterlik, iyimserlik ve umudun, isveren
marka olugsumunu anlamli sekilde etkiledigi, sonucuna ulagilmistir. Bu baglamda isveren
olarak marka olmaya ugrasan otellerin yoneticileri tarafindan ¢alisanlarin, pozitif

psikolojik sermayelerini artirmaya dnem vermelidirler.

Anahtar Kelimeler: Pozitif Psikolojik Sermaye, Isveren Markasi, 5 Yildizli Oteller
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Today, economic, social, political, technological changes and developments
increase the pressure on the employees, and this has negative effects on the employees
psychologically. Human resources management takes on a great deal of work to remove
the negative feelings like dissatisfaction, unhappiness, exhaustion, disloyalty, conflict,
stress, dismissal in business life. On the other hand, the “employer brand” concepts which
are defined as “positive psychological capital” and “great place to work™ that are based
on valuing human resources and developing the strengths rather than weak points, are two
important concepts in today’s business literature and in the field of organizational
behaviour. In this context, it is thought that increasing the positive psychological capital
which will make employees’ life more meaningful and productive, which will highlight
their talents, their strengths and potentials will also affect the formation of “employer

brand” positively.

There are not many studies that examine the relation between “employer brand”
and “positive psychological capital” in the area of organizational behaviour, and this
makes the study original. In this study, the relation between employer brand formation of
hospitality managements in tourism sector and the positive psychological capital which is
thought to affect this formation is examined. For this purpose, in Antalya region, which is
the sample of the study, a research on the employees of five-star hotels, consisting of 762
people, was conducted. The data required for the research was obtained by survey
method. Five-point likert scale was used. The data obtained from the questionnaire
applied to hotel employees in Antalya region, was analysed by using SPSS 20 and AMOS
21 programs. The relation between positive psychological capital and employer brand
was analysed by correlation analysis, and causal relationships were examined by
regression analysis. As a result, it has been found out that self- efficacy, optimism and

hope, which are positive psychological capital components, affect the employer brand
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formation significantly. Therefore, increasing the employees’ positive psychological

capital should be cared by the managers of the hotels that aim to form employer brand.

Keywords: Positive Psychological Capital, Employer Brand, Five-star hotels
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GIRIS

Modern is ortami, yogun kiiresel rekabet, hizli teknolojik degisimler, bilgi
ekonomisinin biiylimesi gibi konular isletmenin yetenekli ¢alisanlara duydugu
ihtiyac1 artirmaktadir. Is hayatindaki bu 6nemli degisiklikler, orgiitleri nitelikli
bireyleri ¢ekmeye yonelik faaliyetlere daha fazla kaynak ayirmaya tesvik
etmektedir. Artik isletmeler Orgiit diizeyinde kendilerini rakiplerinden ayiran
stratejiler yaratmaya daha fazla 6nem vermektedirler. Gliniimiizde birgok isletme
tarafindan benimsenen popiiler ise alim stratejilerinden biri de “Isveren

Markas1”’dir (Sharma, 2014:8).

Diger taraftan yasadigimiz yirmibirinci yiizyilin basindan bu yana
damgasini vuran “Yetenek Savaslar1” olarak adlandirilan yetenekli insanlarin ise
alinmasi ve elde tutulmasi i¢in rekabetin biiylik 6lgiide yasanacagi goriilmektedir.
Yetenck savasi, isletmeler tarafindan isgilicii piyasast rekabeti ile es anlama
geldiginden, isveren markast olusturma stratejisini, dogru calisanlari isletmeye
cekmek, ise almak ve elde tutmak icin insan kaynaklar1 yonetimi tarafindan bu
rekabeti ¢ozmek i¢in bir arag olarak kullanilmaktadir. Boylece isveren markasi,
bir isletmenin goriiniirliigiinii ve rakiplerden farklilasmasini artirarak, isgiicii
piyasasinda daha giiclii bir ise alim pozisyonu olusturmaktir. Diger bir amagsa
mevcut ¢alisanlar siirekliligini saglayarak onlarin 6rgiite bagliliginini saglamaktir

(Hillebrandt ve lvens, 2013:1).

Bilindigi gibi orgiitler, belirli amag ve hedefler dogrultusunda insanlarin bir
araya gelerek olusturduklar1 birliklerdir. Kurulus amaglarima ulasmak igin
ellerindeki kaynaklar1 etkili sekilde kullanmak durumundadirlar. Giiniimiiz
yonetim literatiiriinde, kaynaklarin sadece maddi unsurlarla smrli olmadigi
“insan” kaynagmin da maddi kaynaklar kadar hatta daha fazla énemli oldugu
sOylenmektedir. Gergekten de Orgiitlin siirekliligi i¢in insan faktorii vazgegilmez
bir unsurdur. Bu durumda biitiin giliniinii bir orgiitte ¢alisarak gegiren is gérenlerin
ne hissettikleri, ne diisiindiikleri, nasil davrandiklar1 ve orgiitte verimli olup
olamadiklar1 gibi konular, orgiitiin devamliligi, basaris1 ve rekabet edebilirligi

tizerinde etkili olmaktadir. Artan rekabet baskisi altinda baz1 orgiitler pozitif bir



calisma ortam1 yaratarak rekabet dstiinliigii yakalamaya calismak faydali

olacaktir.

Son yillarda orgiitsel yasamda duygular ve duygusallik 6nemli aragtirma
konusu haline gelmistir. Clinkii bireylerin yasadiklar1 baz1 duygusal olaylar hem
kendilerini hem de onlarin gevreleriyle olan iligkileri etkilemektedir. Duygu;
kisilere, nesnelere veya olaylara karsi bireyin tecriibelerle kazandig1 ve bireyi bir
davranista bulunmaya hazir hale getiren his olarak tanimlanmaktadir. Bireylerin
yasadiklar1 gegici ya da kisa siireli pozitif veya negatif duygusal olaylar, onlarin
yapacaklar1 davraniglara yansimaktadir. Pozitif duygusallik, olumlu duygusal
egilim; negatif duygusallik ise, olaylara karsi olumsuz egilimlidir. Oysa pozitif
duygulanim bireyde memnuniyet hissi uyandirmakta ve negatif duygusallig:
azaltmaktadir. Bireylerin pozitif ya da negatif duygusallik diizeyi, orgiitteki
duygular ve oOrgiitsel davranislar {izerinde Onemli bir etkiye sahiptir

(Ozdevecioglu, 2004:183).

Cameron (2016)’nun bahsettigi gibi, pozitif psikolojinin etkisi ile ilgili
olarak Mahatma Gandhi’nin su tnli s6zleri bu konuda bir fikir vermektedir;
“Olumlu diisiiniin! Ciinkii diisiinceleriniz sozleriniz olacaktir. Olumlu sozler
sOyleyin! Ciinkii sozleriniz davranislariniz olacaktir. Olumlu davranin! Ciinkii
davraniglariniz aligkanliklarimiz olacaktir. Olumlu alisgkanliklar edinin! Cilinki
aliskanliklarimiz deger yargilariniz olacaktir. Olumlu deger yargilart edinin!
Ciinkii deger yargilariniz kaderiniz olacaktir” (Cameron, 2016: 22). Bu baglamda
olumlu bakis agisim1 yansitan pozitif psikolojinin, olumlu orgiit ikliminin
yaratilmasinda, calisanlarin performanslarinin artisinda ve isletmelerin basarili

olmasinda 6nemli bir rolii bulunmaktadir.

Orgiitlerde insan kaynaklarina olumlu yaklasim, hem akademisyenler hem
de profesyoneller tarafindan yillardir vurgulanmaktadir. Yapilan arastirmalar, bu
yonde egilimin orgiitte ¢alisanlarin bagliligina, miisteri memnuniyetine, yiiksek
performansa, Orglitsel karliliga, biiylimeye ve rekabet giicline katkida
bulundugunu gostermistir. Ayrica orgiitlerde ¢alisanlarin ise hangi hislerle geldigi
ve islerini hangi hislerle yaptig1 6nemli bir konu olmaktadir. Ciinkii isletmeye
mesaisini doldurmak i¢in gelen bir kisi ile calistig1 isletme ve yaptigi is ile gurur

duyan bir kisinin performansi ayni olmamaktadir. Bunun yaninda duygusal



yararlar, calisanlarin baglilik ve orgiite katkilar1 bakimdan her zaman belirleyici

ve art1 deger yaratma 6zelligini korumaktadir (Bas, 2011,77-78).

Calisanlarin psikolojik olarak kendilerini giivende hissetmelerini saglayan
calisma ortamlarinin yaratilmasi ¢ok yararli olmaktadir. Ozellikle &rgiitlerin
rakiplerine gore onde olmasi i¢in calisma ortaminin sosyal acidan zengin ve
psikolojik olarak giliclendirmenin var olmasi gerekmektedir. Biiylimeyi diislinen
isletmelerin, ¢alisanlarina firsatlar sunmasi onlar1 cezp etmeyi ve elde tutmayi
kolaylastirmis olmaktadir. Insanlar 6zellikle galisanlarina deger veren ve onlara
adil davranan isverenlerin yaninda ¢alismak istemektedirler. isletmeler, potansiyel
isgorenlerin ¢alismay tercih ettikleri, mevcut ¢alisanlarin ise orgiitsel bagliligin
oldugu ve biitlin islerin iyi bir sekilde yapilmaya calisildig1 bir igveren olmay1
hedeflemektedirler. Dolayisiyla isverenler, en dogru zamanda, dogru becerideki
kisileri isletmeye ¢ekebilmek i¢in igveren marka degerini iyi olusturmali ve marka
degerinin is piyasasinda durumunu 6lgmeli, analiz etmeli ve konumlandirmalidir

(Sokro, 2012:170).

Son senelerde Orgiitlerin yapisi iizerine yapilan arastirmalarda, orgiitlerde
giiclii ve pozitif yanlara odaklanmak oOrgiit stratejilerinde onem kazanan bir olgu
haline gelmistir. Bu tutum isgérenlerde mevcut bulunan pozitif giicii ve psikolojik
sermaye unsurlarini dlgmeye, gelistirmeye ve yonetmeye c¢aligsarak, Orgiitlerde
performansta iyilesmeleri hedefleyen yaklagimi olusturmustur (Ozler ve Yildirim,
2015:163). Ozellikle hizmet sektdriiniin onemli bir dgesini olusturan insanin,
miisteri memnuniyeti ve hizmet kalitesi agisindan hizmeti miisterilere nasil
sundugu, onlarla etkilesim halindeyken sergiledigi tavir ve davranislarin
anlasilmasi ile insan kaynaginin daha etkin ve verimli yonetilebilmesi bakindan
olduk¢a onemlidir. Isgorenlerin ruh hali ve davramslari, &zellikle agirlama

endiistrisinde performans, sonuclar ve miisteri tatmininde kritik bir etksisi

bulunmaktadir (Kizanlikli ve Cop, 2017:269).

Diger taraftan giiniimiizde rekabet, sadece iiriin ve hizmetler diizeyinde
degil, ayn1 zamanda yetenekli isgoreni isletmeye ¢ekmek, ¢cok begenilen ve en ¢ok
tercih edilen isveren olmak igin istihdam piyasasinda da yasanmaktadir. Isletmeye
sirdiiriilebilir stratejik avantaj saglamasi i¢in isveren marka imajinin gelistirilmesi

son derece onemlidir. Mevcut ve potansiyel calisanlarin goziinde “galigilacak



harika bir yer” olarak tanimlanan isveren markasi olusumunda pozitif psikolojik
sermayenin 6nemli bir rol oynayabilecegi diigtinilmektedir. Ciinkii ayn1 zamanda
igsveren markasi; psikolojik, ekonomik ve fonksiyonel faydalar saglayan ve bir

igverenle ¢alisanin 6zdeslestigi bir kavramdir.

Gilinlimiiz sartlarinda ancak giiglii isveren markasina sahip olan isletmelerin,
yiiksek nitelikli ¢aliganlar1 biinyelerinde topladiklart ve mevcut calisanlar1 elde
tutuklar1 goriilmektedir. Isveren markasi, calisanlarin isletmeye olan duygusal
bagliklarim1 ve adanmiglik diizeylerini giiglendirmektedir. Artik tiim kurumsal
isletmelerin hemen hemen hepsi, nitelikli ¢alisanlar1 orgiitlerine gekmek ve elde
tutmak icin c¢alisan memnuniyetinin de daha Otesine gegmeye calismaktadir.
Isletmelerin calisan Kkalitesini artirmak icin yiiksek maliyetler &demelerine
ragmen, gergekte calismayr arzuladiklari yetenekleri oOrgiite ¢ekemedikleri
goriilmektedir. Bu durumda isveren markasinin varligi, isletmelerin bu tiir

sorununa ¢0ziim i¢in bir alternatif olabilecektir (Bas, 2011:14-27).

Emek yogun olan hizmet sektorii igerisinde yer alan turizm isletmeleri i¢in
insan kaynaginin 6nemi biiytiktiir. Fakat isletmeler, sektoriin  kendisinden
kaynaklanan sorunlar yasamaktadir. Bunlardan One ¢ikanlari, yetenekli ve
becerikli insan giiciinii isletmeye ¢cekmek, orgiitsel bagliligi, performansi artirmak
ve is giicii devir oranim diisiirmektir. Isletmenin &rgiitsel cekiciliginin ve isveren
markasi haline gelmesinde mevcut ¢alisanlarin pozitif ruh halleri son derece
onemli olmaktadir. Mevcut calisanlarin pozitif psikolojik sermayelerinin
gelistirilmesinin isletmeye olumlu yonde katkilarinin olacagr bu arastirmayla

ortaya konmaya calisiimustir.

Caligmanin birinci boliimiinde pozitif psikolojik sermaye kavraminin ortaya
cikist, gelisimi, Ozellikleri ve Onemi iizerinde durulmustur. Pozitif psikolojik
sermayenin alt bilesenleri olan ozyeterlilik, iyimserlik, umut ve dayaniklilik
kavramlart ve oOrgiitsel davramiglar alanina yansimalari hakkinda bilgiler

verilmistir.

Ikinci boliimde ise, isveren markasi kavrami, Onemi, faydalari, nasil
olusturulacagi ve 6zelliklerinden bahsedilmistir. Ayrica pozitif psikolojik sermaye
ve igveren markasi arasinda ortak ciktilar da incelenmistir. Boylece iki kavramin

birbiriyle baglantisi olabilecegi ortaya konulmaya ¢alisilmistir.



Calismanin tigiincii boliimiinde konu ile ilgili ¢alismalardan olusan literatiir
arastirmasi, arastirmanin modeli ve hipotezleri bulunmaktadir. Arastirmanin
orneklemini olusturan Antalya’daki 32 bes yildizli otelin 762 c¢alisan1 iizerinde
yapilan anketlerin istatistiksel verileri incelenmistir. Veri analizinde SPSS 20 ve
AMOS 21 paket programi kullanilmistir. Kolmogrow- Smirnov testi, Mann
Whitney- U testi, Kruskal Wallis H testi, Dogrulayic1 Faktor Analizi, Korelasyon
ve Regresyon analizleri ile veriler incelenmistir. Bu istatistiksel yontemler sonucu
elde edilen bulgular ve ulasilan sonuglar yine bu kismda yer almaktadir. Boylece
aragtirmanin amacini tagtyan pozitif psikolojik sermaye kavraminin, igveren
markas1 tizerindeki iligskisi ve etkisi oldugu yoniindeki varsayim, istatistiksel

olarak ac¢iklanmuistir.



1. POZITIF PSIKOLOJIiK SERMAYE

1.1. Pozitif Psikoloji Kavram ve Gelisimi

Insan1 anlamaya yodnelik c¢abalarin biitiinii olan psikoloji, son iki yiiz yildir
geliserek doniisiim gostermistir. Baglangicta insani bir organizma olarak ele alan
psikoloji bilimi zamanla insan1 bagimsiz, 6zgiir ve mantikli davraniglar sergileyen
bir varlik olarak ele almaya baslamistir. Bu doniisiimde psikopatoloji odakli
goriisiin  yerini artik pozitif odakli goriis temel olarak alinmustir (Eryilmaz,
2013:2).

Pozitif psikoloji; birey, grup, orgiit isleyisi ve gelisimine katkida bulunan
slire¢ ve kosullarin incelenmesi olarak tanimlanmaktadir. Pozitif psikoloji, insan
kaynaklar1 yonetiminde kullanilabilecek bir kavram olarak ortaya cikmaktadir.
Pozitif psikoloji, orgiitlerde c¢alisan bireylerin gii¢lii  yonlerini, psikolojik
kapasitelerini ortaya koyarak, onlarin performanslarinin ve basarilarinin
artirilmasina yardimer olan psikolojik bir kaynak olmaktadir (Pasamehmetoglu ve
Yeloglu, 2015:162).

Pozitif psikoloji; 1990’11 yillarin sonlarinda baglayan bir akim olup
giinlimiize geldikge 6nem kazanan bir arastirma alani haline gelmistir. Aslinda
pozitif psikolojinin kokenlerine bakildiginda, ¢ok daha eskilere dayandig
goriilmektedir. Abraham Maslow (1945), “Pozitif psikoloji (positive psychology)”
terimini, Motivasyon ve Kisilik (Motivation and Personality) adl1 kitabinin son
boliimii olan “Pozitif Bir Psikolojiye Dogru (Toward A Positive Psychology)”
bolimiinde ilk kez kullanmistir. Ayrica Abraham Maslow (1968), Psikoloji
biliminin tek tarafli yonelimini elestirerek, negatiften c¢ok, pozitif (olumlu)
yonlerle ugrasilirsa daha basarili olacagini sdylemistir (Tomoff, 2015:3). Ciinkii
tarthsel agidan bakildiginda, psikolojinin, bireylerin giiclii yanlarindan cok,

bireysel problemlere odaklandig goriilmektedir.

Oysa pozitif psikoloji, yasamdaki yanlislara yonelik vurgularin nasil
degistirilebilecegi ve yerine konabilecek iyi seylerin neler olabilecegi iizerine
calisma amacini tagimaktadir. Diger taraftan isletme alanina iliskin teorik anlayis

olusturmak, bireylerin, gruplarin, 6rgiitlerin ve topluluklarin gelismesine olanak



saglayan faktorleri kesfedip gelistirmek igin bilimsel metodoloji kullanilmaktadir
(Kutanis ve Yildiz, 2014:136-137). Dolayisiyla pozitif psikoloji, bireylerde neyin
yanlis olduguna degil; neyin dogru olduguna vurgu yapmakta ve mutlu yasamin

yollari tizerine odaklanmaktadir (Yildiz, 2014:136).

Psikoloji  bilimine insanlarin yeteneklerinin, gili¢lii yonlerinin ve
potansiyellerinin farkina varmalarin1 saglama misyonunu geri kazandirabilmek
amaciyla 1990’1 yillarin sonunda Amerikan Psikoloji Dernegi baskani Prof. M.
Seligman ve arkadaslarinin ¢aligmalar1 neticesinde ortaya ¢ikan pozitif psikoloji
hareketi, Orgiitsel davranig alaninda genis yanki bulmustur. Bdylece pozitif
psikoloji, “pozitif Orgiitsel davranig’ olarak adlandirilan, c¢alisanlarin zayif
noktalarina odaklanmak yerine giiclii taraflarin1 agia ¢ikarmaya calisan, bu giiclii
yonlerin ardindaki psikolojik unsurlar1 Slgmeye, gelistirmeye ve yoOnetmeye
calismak suretiyle igyerinde performansta iyilesmeleri hedefleyen bir yaklasimi

beraberinde getirmistir (Akcay, 2011:78).

Gergekte pozitif psikolojinin, bireylerin giiclii yonlerine, yasami yasanilir
kilan, insanlarin pozitif 6zelliklerine yeterince ilgi gosterilmemesi sonucu ortaya
ciktignr goriilmektedir. Pozitif psikolojinin amact; insanlarin ig ve Ozel
yasantilarinda daha kaliteli bir yasam siirmelerinde pozitif duygulari anlamay1
saglamak, pozitif kisilik 6zelliklerini gelistirmek ve de bunu siirekli kilan pozitif
kurumlart olusturmaktir. Pozitif psikolojinin  Orgiitsel davranis alanina
uygulanmasini ifade eden pozitif orgiitsel davranig, etkin sekilde performans
gelistirmek i¢in, Olgiilebilen ve gelistirilebilen insan kaynagi giliglerinden bir
yoniinii  olusturan ¢alisanlarin psikolojik kapasitelerinin pozitif yonlii bir

uygulamasi ve ¢aligmasi olarak tanimlanabilir (Ozer vd., 2013:437-438).
1.2. Pozitif Orgiitsel Davramis Kavram

Tim canl tiirleri negatif enerjiden kacarak, pozitif enerjiye dogru yonelme
egilimine sahiptirler. Oyle ki; tek hiicreli canlilardan, karmasik insan yapisina
kadar tlim canlilarin negatiften uzak duran ve pozitife dogru yonelen davranislar
gosterdikleri goriilmektedir. Nasil ki; pozitif enerji dogada canli organizmalarin
bliylimelerine ve gelismelerine olanak sagliyorsa, ayni sekilde pozitife

odaklanmak da benzer bir sekilde bireylere ve orgiitlere hayat vermektedir. Hatta



yapilan arastirmalarda pozitif olmanin bireylerin kalp atislari, kan basinglar1 ve
kortizon seviyesini olumlu yonde etkiledigi, diger taraftan oOrgiitlerde pozitif
duygular1 barindiran kosullarin, bireylerin ve kurumlarin optimum bir verimle
caligmalarina, pozitif anlamda sira dis1 bir performans sergilemelerine neden
oldugu kesfedilmistir. Dolayisiyla orgiitiin performansinin biiyiik oranda pozitif
ortamlardan etkilendigi anlami ortaya ¢ikmaktadir. Burada “pozitif ortam”dan
kasit; pozitif duygularin, negatif (stres, tiikkenmislik, sinizm gibi) duygulara gore
daha ¢ok baskin oldugu is ortamlaridir (Cameron, 2013:8).

Is ortamindaki enerjinin pozitif yonii, calisanlarin olumlu durumlar
sergilemesine katkida bulunmaktadir. Enerjinin yonii pozitif oldugunda ¢alisanlar,
pozitif is ¢iktilarinin elde edilmesi yoniinde daha giiglii caba gostermektedirler
(Yildiz, 2015:18). Bunun disinda, isgorenlerin calisma hayatinda sergilemis
olduklart davraniglarin sadece olumsuz yanlarina odaklanilmasi ve ortaya ¢ikan
her sonucun negatif vurgulanmasi, is hayatinin sorunlar yumagi olarak
algilanmasina neden olmaktadir. Bu durum ¢alisanlarin da bu sorunlarin igerisinde
kaybolan ve olaylar1 daha karmasik hale getiren bireyler olarak degerlendirilmesi
sonucunu getirmistir. Oysa ki; elde edilen sonuglarin her zaman olumsuz
degerlendirilmesi gerekmemektedir. Pozitif psikoloji, bireylerin problemlerinden
daha ziyade, iyi taraflarina odaklanilmasini saglamaya ¢aligmaktadir (Erkmen ve

Esen, 2012:56).

Psikolojinin, insanlarin hastaliklar1 ya da insanin eksik yonlerinin iizerinde
durmasi yerine, insan1 giiclendirme ve yeteneklerini gelistirme yonii iizerinde
durmaktadir. Pozitif psikolojik akim, bireylerin durumlarmi daha olumluya
gotlirmeyi, yasami daha anlamli kilmayi, insanlarin yasamdan zevk almasini ve
yasama baglanmasini, ayrica olumsuzluklarla da bas edebilmesi i¢in Orgiitlerde
pozitif bir bakis agisinin olusturmay1 saglamaktadir (Eryilmaz, 2013:2). Bu pozitif
bakis agisi, Orglitsel davranis ve insan kaynaklari yazininda uygulama alani

bulmakla kalmayip kisa siirede is yasamina da yansimistir (Erkus ve Findikls,
2013:304).

Pozitif Orgiitsel Davranis, bilimsel bir yaklasim olup giiniimiiz isyerlerinde
performans 1iyilestirmesi i¢in Olciilebilen, gelistirilebilen, etkin bir sekilde

yonetilebilinen pozitif odakli insan kaynaklart giiglerinin  psikolojik



kapasitelerinin incelenmesi ve uygulanmasi olarak tanimlanmaktadir (Luthans
vd.,2005: 251). Pozitif orgiitsel davranig, orgiitsel performansi en iist diizeye
¢ikmakla kalmayip aymi zamanda ¢alisan mutlulugunu da saglayan bir is yeri
yaratma arzusu tasimaktadir. Calisan memnun edilmesiyle artan is tatmini, daha
uzun siireli, calisanlarin elde tutulmast ve daha disiik is devamsizligini
saglamaktadir. Orgiitsel dzelliklerin calisanlarm kariyer ve is basarilarma olan

katkisindan dolay1 isyerlerinde ¢ok degisik etkiler yaratmistir (Kim vd.,2017:124).

Luthans ve arkadaslarina gore pozitif 6rgiitsel davranis, gliniimiiziin ¢alisma
ortamindaki  performans iyilestirmelerinde  kullanilabilecek  Olciilebilen,
gelistirilebilen ve yonetilebilinen psikolojik kapasitelerini ve insan kaynaginin
gliclii yonlerine bakis agisinin pozitif yonde olmasini ifade etmektedir. Pozitif
orgiitsel davranis, isletmede ¢alisanlarin daha ¢ok pozitif 6zellikleri, durumlari ve
davraniglarinin ortaya c¢ikarilmasi igin arastirilmasi ile bunlarin etkili olarak

uygulanmasina odaklanmayi saglayan bir kavram olmaktadir (Yildiz, 2015:7).

Pozitif orgiitsel davranis akiminin diger pozitif yaklasimlardan bazi farklari
bulunmaktadir. Bu farklilardan ilki, pozitif 6rgiitsel davranis hem teorik hem de
uygulama yonii bulunan bir kavramdir. Ikincisi, 6l¢iilebilir olmas1 ki, énemli bir
konu olarak dikkat cekmektedir. Uciinciisii ise, sadece orgiitsel davranis alanina
odaklanmaktadir. Diger bir farklilik da, bireylere ait 6zelliklerin sabit olmadigi,
gelistirilebilir oldugu vurgulanmasi yapilarak bu O6zelliklerin bireylerin is
yasamindaki performans ve is tatmini ile yakindan iligkili bir bag oldugunu ortaya

koymaya c¢aligmaktadir (Erkus ve Findikli, 2013:304).

Pozitif psikolojik bakis acili olumlu orgiitsel davranis, geleneksel orgiitsel
calismalardan farklilasarak bireyin orgiit icerisindeki durumunu pozitif yonde en
iyiye ulagtirmayr amaglamaktadir. Ayrica yapilan arastirmalar sonucu, pozitif
duygulan yiiksek kisilerin, orgiitsel ortamda daha optimal, biligsel ve duygusal
fonksiyon seviyelerinde ¢alistiklar1 da ortaya ¢ikmistir. Bu baglamda bireyleri
daha olumlu yapan psikolojik o6zelliklerin vurgulanmasi agisindan, pozitif
psikoloji bilimi orgiitlere degisik katkilar saglamaktadir. Bdylece kendine
giivenen, umutlu, c¢abuk 1iyilesebilen, iyimser, psikolojik ve sosyal anlamda

saglikli olabilen, hedeflerden doyuma ulasabilen bireylerle isletmenin



faaliyetlerinin gelisimini destekleyen bir Orgilit yapisit yaratilmis olmaktadir

(Aydogan ve Kara, 2015:71).

Yapilan arastirmalardan elde edilen bulgularin ¢ogu, bireysel ve kurumsal
acidan olaganiistii verimlilige erismede pozitif iliskilerin, ¢ok 6nemli oldugunu
gostermektedir. Pozitif iliskiler, bireylere enerji ve canlilik kazandirmaktadir. Bu
da, bireylerin daha saglikli ve daha uzun bir 6miir yagamalarint saglamaktadir.
Ayrica pozitif yonli iliskiler kuranlara bakildiginda, daha seyrek kalp krizi
gecirmekte, ameliyat sonrasi hizla iyilesmekte, daha az hastalanmakta, stres ile
daha iyi basa ¢ikmakta, daha az kaza yapmakta ve daha uzun yasamaktadir.
Pozitif iliskiler, ¢alisanlarin igbirligi i¢inde olmasini saglamaktadir. Bdylece,
yiiksek verimlilige engel olacak catisma, fikir ayriliklari, akil karisikligi,
belirsizlik, tiretken olmayan bir rekabet ve 6fke, alinganlik gibi olumsuz ortamlar
ve sorunlar en aza indirgenmektedir. Isgorenler arasinda pozitif iliskiler
olustugunda, c¢alisanlar gorevlerine ve kurumlarina karsi daha bagliliklar
artmakta, karsilikli bilgi alhigverisi ve gorlismeler ise daha dogru bir bigimde
gerceklesmektedir. Ayni zamanda pozitif yonli iligkilerin olmasi, bireyin hem
yaraticilik ve tiriin gelistirmesinde, hem de g¢evresel degisimlere adapte olabilme
kapasitesinde artisini saglamaktadir (Cameron, 2015:84).

Diger taraftan artan rekabet, yoneticileri, ¢calisanlarin potansiyellerini en {ist
diizeyde kullanabilmeleri icin gerekli kosullar1 saglamak icin c¢abalamaya
zorlamaktadir. Orgiit i¢inde ¢alisana saglanan kaynaklar yetmemekte, artik sistem
icinde ona sunulan firsatlari, bilgileri, yetkileri degil, psikolojik anlamda da
destekleyici faktdrleri de icermesi gerekmektedir. Ozellikle o6rgiit ortaminda
calisanlarin desteklenmesi ve giiclii kilinmasi orgiitsel verimliligi en {ist seviyeye
cikarmaya yardimci olmaktadir (Oktug, 2014:11). Burada 6nemli olan onu ise
calisanlara degerli olduklarinin hissettirilmesi, c¢alisanlarin pozitif yonde
desteklenmesi ve orgiitte pozitif yonlii iliskilerin kurulmasidir. Dolayisiyla is
ortamindaki enerjinin yonii, ¢aliganlarin pozitif davranislar sergilenmesine katkida
bulunmaktadir. Enerjinin yonii pozitif oldugunda calisanlar, pozitif yonde is
ciktilariin elde edilmesi i¢in daha giiclii ¢abay1 gosterebilmektedir. Olusan
pozitif oOrgiitsel kiiltiir sayesinde calisanlarin pozitif enerjilerinden yararlanan

isletmeler, rekabet Ustiinliigii elde etmede 6nemli bir avantaj saglayabilmektedir.
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Boylece olusan pozitif orgiitsel kiiltiir, genel olarak Orgiitlerin ve Orgiitler
icerisinde calisan Dbireylerin pozitif ¢iktilari, silirecleri ve katkilariyla

ilgilenmektedir (Yildiz, 2015:15).
1.3. Pozitif Psikolojik Sermaye Kavrami

Pozitif psikolojik sermaye, pozitif 6rgiitsel davranis arastirmalar1 sonucunda
ortaya ¢ikan ve degerlendirilen bir kavram olup Luthans vd. tarafindan “ kisinin
olumlu yonde gelisme durumu” olarak tanimlanmaktadir. Pozitif psikolojik
sermaye; zorlu gorevlerin iistesinden gelmek i¢in inanca sahip olma, simdi veya
gelecekte basarili olunacagina dair beklenti, zorlu amaglarin iistesinden gelme,
basarty1 devamli kilmak icin problemlerle bas edebilmeye dair bireyin pozitif

psikolojik durumunu ifade etmektedir (Aydogan ve Kara, 2015:71).

Bilindigi iizere ekonomi ve finans alanindaki geleneksel kullanimin disinda,
“sermaye” ya da “ kapital” sOzciigii, beseri sermaye, sosyal sermaye, kiiltlirel
sermaye gibi kavramlarin iginde de ge¢mektedir. Isletmenin varliklarina iliskin
tanimlar ve bu varliklara atfedilen degerler zamanla degisime ugramistir. 1970-
80’lerde, stoklar sirketin en 6nemli servet gostergesiyken daha sonralar1 stoklama
maliyetlerinin verimliligi olumsuz yonde etkiledigi goriildiiglinden, yeni iiretim
bicimleriyle birlikte stoklarin minimum diizeyde tutulmasi hedeflenmeye
calisilmistir. Giiniimiizde artik beseri, sosyal ve pozitif sermaye gibi yeni sermaye
tiirlerinin 6neminin farkina varilmig ve bu hesaplanmasi gorece zor ve muglak
sermaye tiirlerinin, firma degerine ciddi katkilar1 oldugu anlasilmistir (Cinar,

2011:7).

Isletmelerin sahip olduklar: bilgisayarlar, robotlar ve diger makinalar gibi
fiziksel kaynaklarin, karmasik olmalarina ragmen taklit edilmesi artik zor
olmamaktadir. Ciinkii rakip firmalar taklit etmek istedikleri fiziksel kaynaklari
satin alabilir, parcalarina ayirabilir ve boylece arastirdiklari iiretim teknolojisini
kopyalayabilmektedirler. Fiziksel kaynaklarin kopyalanmasini engellemek iizere
patent almak ise, ila¢ ve kimya sektorii gibi bazi istisnalar disinda, yeterli diizeyde
koruyucu etki saglamamaktadir. Yakin ge¢miste dnde gelen rekabet iistiinliigii
kaynagi olan bilgi teknolojisine ve hizla azalan maliyetlere kolayca

erisilebilmektedir. Dahasi; ileri teknolojiyle {tiretilmis iirlinlerin aynisi, rakip
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firmalar tarafindan tersine miihendislik islemleri ile birkac ay, hatta birka¢ hafta
icerisinde liretilerek ve hatta diisiik fiyatlarla piyasaya sunulabilmektedir. Rakipler
tarafindan giigliikle taklit edilebilecek emsalsiz tek kaynak, yetenekli insan
kaynagi olmaktadir. Bu baglamda sermaye kavramina olan bakis agisi da
degismistir. Fiziki sermaye disinda, insan kaynagi unsurlar1 arasinda yer alan ve
parasal olmayan, sosyal sermaye, insan sermayesi ve son zamanlarda da pozitif
psikolojik sermaye artik yeni sermaye tiirleri olarak literatiirde yer almaya

baslamistir (Akgay, 2011:88-89).

Giintimiizde isletmeler agisindan, insan kaynaginin taklit edilemez bir unsur
olarak kabul edilmesi, bu kaynagin degerini daha da arttirmistir. Bu nedenle artik
isletmeler, diger rakiplerine gore kendilerini daha essiz kilabilmek i¢in maddi
olmayan sermaye tilirlerini tanimaya, gelistirmeye ve yonetmeye dogru tiim
dikkatlerini vermeye baslamislardir. Bunun disinda rekabet iistiinliigliniin elde
edilmesi i¢in yapilan bu tarz ¢alismalarda isgorenlere daha ¢ok énem verilmeye
baslanmistir. Insan sermayesinin, etkinlik, verimliligin ve bireysel gelisimin
artmasinda isletmeler icin ne kadar gerekli ve yararli oldugu anlasilmistir. Bu
durum calisanlara gerekli 6nemin verilmesini saglamis ve insan kaynaklarinin da
artik bir sermaye yatirimi olarak goriilmesine neden olmustur. Boylece fiziki
sermaye disinda da maddi olmayan sermaye (insan, sosyal ve pozitif
psikolojiksermaye) tiirlerine olan dikkat ve yatirim olanaklar1 artirmistir. Maddi
ve maddi olmayan sermaye tiirleri asagidaki tabloda gosterilmistir (Yildiz,
2015:10).

Tablo 1.1: Maddi ve Maddi Olmayan Sermaye Tiirleri

MADDIi SERMAYE MADDi OLMAYAN SERMAYE
GEEII(_(EECE)};/ISHE(L INSAN ) SOSYAL POZITIF PSIKOLOJIK
SERMAYE SERMAYESI SERMAYE SERMAYE

Neye sahip oldugunuz? Ne bildiginiz KimiTamidiginiz Kim oldugunuz

e Mali durum e Deneyim o fliskiler o Yeterlilik/Giiven

e Somut varliklar e Egitim o fletisim Ag1 e Umut
e Yetenekler e Arkadaslar o lyimserlik
¢ Bilgi e Dayanmiklilik
o Fikirler

Kaynak: Yildiz, Harun (2015); Pozitif Psikolojik Sermaye, Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel
Vatandaslik Davranis1 Arasindaki Iliskinin Incelenmesi: Bir Alan Arastirmasi, Yayimlanmamis
Doktora Tezi: Balikesir Universitesi. s.10 Luthans (2004:46)’dan alint1.

12



Pozitif psikolojik sermayenin temelleri; gelecekteki getiriler igin
kaynaklarin yatirnma doniistirildiigii geleneksel ekonomik sermaye kavramina
kadar uzanmaktadir (Cetin vd., 2012:122-123). Ekonomik sermaye (sahip
olduklariniz), entelektiiel/ insan sermayesi (bildiklerimiz), sosyal sermaye
(tanidiklarimiz), Luthans vd. goére pozitif psikolojik sermaye, bunlardan farkl
olarak (kim oldugumuz) ve (ne yapabilecegiz)i tanimlamaktadir. Luthans, Youseff
ve Avolio (2007)’e gore pozitif psikolojik sermaye, dort anahtar Ozellikten

olusmaktadir: umut, 6z yeterlilik, dayaniklilik, iyimserlik (Tomoff, 2015:7).

Luthans, bireyin pozitif psikolojik durumunu “psikolojik sermaye” olarak
tanimlamaktadir. Psikolojik sermaye kavrami ile ilgili tanimlara bakildiginda;
bireyin gelisimine olumlu katkilar1 oldugunu agiklayarak bu konuda ilk kitabi
yazan Luthans ve arkadaglart (2007) olmaktadir. Bu yazarlara gore psikolojik
sermaye kavrami ile oOrgiitsel alanda zayifliklart ya da negatif durumlar
belirlemek ve bireyin pozitif duygularina odaklanmay1 gerektirmektedir (Kaya ve
Zerenler, 2014: 20). Ozellikle psikolojik sermaye ya da PsyCap, sadece sizin kim
oldugunuzla ile ilgili degil, ayn1 zamanda “kim olmaya basladiniz? ” sorusuna

cevap veren en iyi benlik algilinizla da ilgilidir (Luthans vd., 2010:42).

Pozitif psikolojik sermayenin asil sorusu “Sen kimsin?”dir. Bu soruya
cevap arayan pozitif psikoloji yaklasimi, orgiitlerde calisan is gorenlerin giiglii
yonlerini, psikolojik kapasitelerini ortaya koyarak, performanslarinin ve orgiitsel
basarilarinin artirilmasina yardimci olurken, diger yandan birey seviyesinde
kisisel gelisim ve performans: tesvik etmektedir. Orgiitsel seviyede isletmenin
yatirim getirisini, rekabet avantaji saglamayi; bireysel diizeyde ise motivasyon
performansini artirmayr amaglamaktadir.  Luthans ve arkadaslari, orgiitlerde
calisan bireyler lizerinde yaptig1 ¢alismalar ile pozitif psikolojik sermayenin sabit
bir yapist olmadigmi, egitim ve tecriibe ile degisebilecegini, hatta cesitli
uygulamalarla artirilabilecegini ortaya koymustur. Bu bakimdan pozitif psikolojik
sermayenin bireysel ve Orgiit performansina yonelik gelistirilebilir bir yapisi
bulunmaktadir. Ayrica arastirmalar sonucunda pozitif psikolojik sermayesi yiiksek
olan bireylerin motivasyonlar1 da yiiksek oldugu ortaya ¢ikmistir. Kisacasi, pozitif
psikolojik sermayesi yiiksek olan isgorenlerin motivasyonu ve is performansi

artmaktadir (Pasamehmetoglu ve Yeloglu, 2015:162).
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Luthans vd. gore (2007) pozitif psikolojik sermayenin resmi tanimi;
“bireyin  psikolojik  gelisim  durumunun pozitif olmasidir ve soOyle
nitelendirmektedir: (1) zorlayict gorevleri {istlenmek igin gerekli ¢abayi
stirdiirecek ve bunlar1 yerine getirecek giliven (6z yeterlik) sahibi olma; (2) simdi
ve gelecekte basarili olma konusunda olumlu bir atif yapma durumu (iyimserlik);
(3) hedefler icin azim gerektiginde, bagsarmak i¢in hedeflere (umut) yonelme
ve (4) basar1 elde etmek igin, sorunlar ya da olumsuzluklarla karsilastiginda,
stirdiiriilebilir ve hatta bazen en bastan ecle alabilmek igin geri doniilebilir olma ve
beklenenden bile daha 6tesine gegme hali (dayaniklilik) olarak tanimlanmaktadir.
Ayrica Luthans ve arkadaslart bu dort unsuru “giiven ¢ekirdegi” olarak ifade
etmektedir (Luthans vd., 2010:42).

Pozitif psikolojik sermaye yaklasimi kapsamaninda oOrgiitsel baglanma
boyutlart arasinda yer alan enerji, ilgi ve yeterlilik kavramlar tiikenmisligin tam
zidd1 olarak ele alinmaktadir (Ocak ve Giiler, 2016:216). Isgdrenlerin pozitif
psikolojik sermayelerinin  (6zyeterlilik, iyimserlik, umut ve dayaniklilik
unsurlarinin) yiiksek olmasi ise adanmislik yoluyla bireyin kendi kaynaklarinin
farkina varmasina ve niteliklerinin artmasina yardimci olurken, diger yandan da
bireylerin i hayatindaki sorunlarin da istesinden daha kolay gelmesini
saglamaktatir. Dahast isgoérenlerin yiiksek diizeyde performans gostermesine
neden olan pozitif psikolojik sermaye, mutlu isgorenlerin olugmasina, mutlu

isgorenler de mutlu miisterilerin varligini saglamaktadir (Yildiz, 2015:22).

1.4. Pozitif Psikolojik Sermaye Bilesenleri

Luthans, Youssef ve Avolio’ya (2007) gore pozitif psikolojik sermaye
kavraminin, “PsyCap” olarak da adlandirdigi yapida dort boyut vardir. Bunlar:
umut, dayaniklilik, iyimserlik ve 6zyeterliliktir. Bu unsurlar ve orgiitsel diger

kavramlarla iligkisi asagidaki sekilde gosterilmistir.
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Sekil 1.1: Pozitif Psikolojik Sermaye Bilesenleri

VIiZYON
YETENEK BAGLILIK
KATILIM
PSIKOLOJIiK SERMAYE

o} i U D
v/ Y4 M A
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Kaynak: Tomoff ,M. (2015:8); “ Positive Psychologie in Unternehmen,” Springer Fachmedien
Wiesbaden , DOI 10.1007/978-3-658-08906-1_2.

Pozitif psikolojik sermaye isletmelerin yonetim kadrosuna ve calisanlara
yardimc1 olacak teori ve tasarimlar sunmaktadir. Olumlu bilimsel ve akil ¢ikarim
sartlarina ragmen mucizevi iyilestirme vaad etmemektedir. Bunun nedeni insanin
karmagik bir yapida olmasindan kaynaklanmaktadir. Burada hem isletme, hem
bireysel is memnuniyetine katkida bulunmayi, hem de c¢alisanin olumlu
duygularint ve karaktersel oOzelliklerini gelistirerek isletmedeki becerilerini
artirmay1l, ayrica yine onlar1 motive ederek OoOrgiitsel verimliligi artirmayi

amaglamaktadir (Tomoff, 2015:8).
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1.4.1. Ozyeterlilik

Ozyeterlilik bireyin zor durumlarda bas edebilme kabiliyetine, bunlari
asmak i¢in gerekli bilgi ve beceriye sahip olduguna dair duydugu inanca
denmektedir. Bu inanca sahip olan bireyler daha enerjik, dayanikli, hedeflerine
ulagmak konusunda daha azimli ve Ozyeterliligi diisiik insanlara gére yeni

zorluklart istenme konusunda daha atik olmaktadirlar (Tomoff, 2015:7).

Bir bagka tanima gore; bireyin kendi motivasyonunu ve biligsel
kaynaklariyla, hayatindaki olaylar1 kontrol edecek sekilde kanalize etmesi halinde
yasaminda karsilastig1i sorunlar1 ¢ozebilecegine dair inancini ifade etmektedir.
Kisaca bireyin kendisini belli sonuglara ulastiracak davraniglari, basariyla
yapabilecegi kanaati olarak tanimlanan 6z yeterlilik kavrami yerine, bir¢ok
kaynakta “6zgliven” kavrami kullanilmaktadir (Akgay, 2012:125). Diger bir
tanimda ise bireyin amaglarina ulagsmak i¢in gereken gerceklestirmede ve organize
etmede kendisinde varolduguna inandigi yeteneklere olan inang ya da kendine

olan giiven olarak da tanimlanmaktadir (Korkmazer vd., 2016:272).

Ozyeterlilik kavraminin kokeni, bireylerin kendi yeterlilikleri hakkindaki
kanaatlerine ve bunun davranislara olan etkisi hakkinda ¢aligmalar yapan psikolog
A. Bandura’nin “sosyal-biligsel ogrenme teorisi”’ne dayanmaktadir. Bandura,
bireyin bir davranis1 gergeklestirmesi i¢in gereken motive edici unsurlara
(beklenen sonug ve bu sonuca verilen degere) 6zyeterliligi eklemesi sonucunda ilk

kez bu kavram ortaya ¢cikmistir (Akcay, 2011: 81).

Ozyeterlilik, bireyin isini yaparken ve calisirken sahip oldugu yeteneklere
kars1 pozitif inanglar1 olarak tanimlanmaktadir. Ozyeterlilik sayesinde bireylerin
kendilerine olan giivenlerinin artti1, zor isleri se¢gme konusunda daha cesur
hareket edebildikleri ve islerini yaparken daha fazla caba icerisinde olduklari
gorilmektedir. Yapilan arastirmalarda, Ozyeterlilik ile is tatmini ve Orgiitsel
baglilik arasinda anlamli ve pozitif iliskinin bulundugu, isten ayrilma niyeti ile

negatif yonde iliskinin oldugu tespit edilmistir (Erkus ve Findikli, 2013:305).

Ozyeterlilik bireyin giiclii yonlerinden en &nemlisi olarak kabul
edilmektedir. Ozellikle ozyeterlikleri hakkinda kuskusu olanlar, engellerle

karsilastiklarinda miicadeleden kacinarak kendilerini gii¢siizlestirecek bir kaygi
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icine girmektedirler. Fakat yiiksek Ozyeterlik diizeyine sahip olan bireyler,
karsilagtiklar1 problemleri ¢ozebilmekte, hatta kendilerinin daha da miicadele
gerektirecek amaglar1 dahi belirleyebildikleri gibi karmasik olan gorevlerle de bas
edebilmektedir. Bunu yaparken de istiin yollar gelistirebilmektedir
(Pagamehmetoglu ve Yeloglu, 2015:162).

1.4.2. yimserlik

Iyimserlik, pozitif érgiitsel davranis alaninda ortaya ¢ikan yeni bir kavram
olmakla beraber, ¢cok uzun yillardan beri hem psikologlar hem de halk arasinda
bilinen bir kavram olmaktadir. Bir¢cok psikolog, iyimserligi insanin zaten
dogasinda olan bireysel bir farklilik olarak nitelendirmektedir. Ancak, diger pek
cok psikolog ve orgiitsel davranig bilimcilerinin kullandig1 kavramlarda oldugu
gibi bunda da heniiz ¢dziilmemis noktalar bulunmaktadir. Iyimserligi birey
ozelligi olarak gorenler arasinda ilk ¢ag filozoflar1 (Sofokles, Nietzche), psikolog
ve psikiyatristler (Freud, Allport, Erikson, Menninger) bulunmaktadir.
Giiniimiizde iyimserlik kavramini, pozitif psikoloji akimi olarak oOrgiitsel
davraniglar alami igerisinde inceleyen Seligman ve arkadaslar1 ilk kez

kullanmiglardir (Kaya ve Zerenler, 2014:30).

Seligman ve arkadaslar1 (2000) tarafindan iyimserlik kavrami, pozitif psikoloji
alanma girmistir. Iyimserlik olumlu olaylar1 igsel, kalict ve yaygin nedenlere
baglanan bir kavram olurken, diger taraftan olumsuz olaylara digsal, gecici ve belirli
durumlara baglamamaktadir. Boylece birey yasamdaki olumlu olaylardan hareketle
moralini yiiksek tutmakta ve 6z de@erinin farkinda olmaktadir. Iyimser bireyler
yasamdaki olumsuz olaylardan, sugluluk duygusu ve umutsuzluktan kendilerini
uzaklastirmaktadirlar. Ayrica Iyimser liderlerin astlarmi gelecekte drgiite bagl olma
konusunda giidiileme ve tesvik etmede, digerlerine nazaran daha basarili1 olduklari

yapilan arastirma sonuglariyla desteklenmistir (Jensen ve Luthans, 2006: 260).

Iyimserlik ya da optimizm olarak da nitlendirilen bu boyut icin pek ¢ok tanim
yapilmustir. Tyimserlik, bir ruh hali ve tutum olarak ifade edilmektedir. Iyimserligin
dogrudan is performans: ile iligkili oldugunu gosteren bazi arastirmalar da

bulunmaktadir.  Iyimserler bazi aksakliklarla karsilastiklarinda bunlar1 mutlaka
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basarisizlik olarak degil, basarili olabilmek igin gelistirilebilecek zorluklar ve yeni
firsatlar olarak goriilmektedirler (Luthans ve Youssef, 2005: 254).

Iyimserlik, Kisinin amacina ulasmak icin gayret etmek, 1srarc1 davranmasini
saglayacak sekilde hareket etmek ve hayatta basina iyi seylerin gelecegine dair
genel olarak olumlu yonde bir beklenti seklinde de tanimlanmaktadir (Kaya ve
Zerenler, 2014: 31). Kisacas1 iyimserlik, gelecekte iyi seyler olacagina dair
beklentiye denmektedir. Davranigsal olarak bakildiginda iyimser insanlar, iyi
seylerle karsilagsacaklarini, kotlimser insanlar ise kotii durumlarla karsi karsiya

kalacaklarini diisiinmektedirler (Korkmazer vd., 2016: 272).

Iyimserlik, islerin iyiye gidecegi olan bir inang, bir kalite ve erdem olarak
da bazen ifade edilmektedir. Fakat iyimserlik, polyannacilik, hayalperestlik veya
var olan tehlikeleri ve sorunlar1 goz ardi etmek, diinyaya pembe gozliiklerle

bakmak olarak diisiiniilmemesi gerekmektedir (Kaya ve Zerenler, 2014: 31).

Is hayatinda olumlu egilimler, birgok orgiitsel davranis degiskeni iizerinde
etkili olabilmektedirler. Literatiirde iyimser kisilerin ¢alisma yasaminda daha ¢ok
calismaya tesvik edilebilen, daha tatminkar, zorluklar karsisinda daha sebatkar,
fiziksel ve duygusal bakimdan daha canli olduklarini bulgularini gosteren
aragtirma sayisinin gittikge arttigi gozlemlenmektedir. Yapilan bir c¢aligmada,
iyimser bakis agisina sahip olanlarin satig oranlarinin ve performanslarinin daha
yiiksek oldugunu ortaya ¢ikmistir. Ayrica kotiimser olanlarin iyimserlere gore, isi
birakma oranlarinin daha yiiksek oldugu sonucu da bulunmustur (Kaya ve

Zerenler, 2014:31).

Isgorenlerin  iyimserliklerinin  gelistirilebilmesi  i¢in  gecmisteki
basarisizliklarinin gercekei bir bigimde yani kontrol edilebilen ve edilemeyen
boyutlariyla degerlendirilmesi gerekmektedir. Yoneticiler de dahil olmak tizere
isgorenler gegmisteki basarisizliklarin  sorumlulugunu reddetmeden, yasanan
negatif olaylar iizerinde fazla durmadan, sadece pozitif olaylara odaklanarak,
calisanlarin 1yimserlik diizeyleri artirilabilinmektedir (Akcay, 2011:93). Ayrica
yoneticilerin, iggorenlere kars1 daha yapici ve toleransli yaklagimda
bulunmalarmin  iyimserliliklerinin ~ gelistirilmesinde  faydali olacagi da

diistiniilmektedir.
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1.4.3. Umut

Bireyin gelecekte ulagsmak istedigi fakat heniiz ulagamadig1 hedeflere bir
giin ulasacag ile ilgili beklenti diizeyini ifade etmektedir. Umut diizeyi yiiksek
olan kisiler, karsilarina ¢ikan engeller karsisinda yilmadan hareket edebilmekte ve
amaglarina ulasmak i¢in farkli yollar deneyebilmektedirler. Burada kisi kendi
kendine motive edebilmekte, istedikleri hedefe ulagmak igin farkli yollar
gelistirebilmekte ve aym1 zamanda yaratict da olabilmektedirler ( Korkmazer vd.,
2016:272).

Umut kavrami, 20.yy’in ikinci yarisina kadar insan dogasindaki temel
duygulardan biri olarak nitelendirilirken sonraki donemlerde yapilan ¢alismalara
gére umut kavrami, tek boyutlu olmaktan ¢ikarilmis, bilissel ve duygusal
boyutlara sahip bir kavram olarak tanimlanmistir. Umut, bireyin sahip oldugu
amaca odakli enerji ile amaci elde etmek icin alternatif yollar planlamasindaki
basarisina bagli olan pozitif motivasyonel durum olarak nitelendirilmektedir
(Akgay, 2011:84). Umut bir kisinin kararlilikla hedeflerine ulasma pikolojisini
anlatmaktadir (Tomoff; 2015:7).

Bir bireyin kendisi hakkinda “basarili olabilecegine iligkin bir algiya sahip
olmas1” onun basarili olmasinda 6n kosul olarak kabul edilmektedir. Luthans vd.
yaptigi calismalarda, gerek zihinsel ve fiziksel saglikta gerekse karsilagilan
giicliiklerle basa c¢ikmada bireyin umutlu olmasinin etkili bir 6zellik oldugunu
gostermektedir. Umut, ¢alisanlarda bir ise baslarken motivasyonu artiran ve daha
sonrada kisinin amacglarima ulasma gayretleri sarfederken yiiksek performans
gostermesini saglayan bir faktor olarak ifade de edilmektedir ( Luthans ve Jensen,
2005: 306-307).

1.4.4. Dayamkhhk

Dayaniklilik, bireylerin yaratict ve degisimlere adapte olabilmeyi ve
herhangi bir terslik oldugunda ise bununla basa ¢ikabilmeyi saglayan bir
yetenektir. Dayaniklilik bir bireyde yiiksek oldugunda, performans: da arttigi
soylenmektedir (Luthans ve Youssef, 2005: 254). Dayaniklilik, bireyin zorluk,

sikinti, sorun, tartisma vb. olumsuzluklardan ve hatta gelisme gibi olumlu
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etkilerden bile sonra ayaga kalkma becerisi olarak tanimlanmaktadir (Tomoff;
2015:7).

Dayaniklilikk  kavrami  bir  sonucu degil, kisinin gelisimi  ve
adaptasyonuna/uyumuna dayanan siradan bir siireci ifade etmektedir. Dayaniklilik
bireylere, gelecekte karsilasacagi risk faktorlerini azaltirken, diger yandan
becerilerini  gelistirebilen bireysel ve c¢evresel etkilere karst koruyucu
mekanizmalar sunan bir kavram olmaktadir. Yapilan arastirmalarda dayanikli
bireylerin, karsilastiklar1 zorluklar1 ya da aksilikleri yasamin bir pargasi olarak
gordiigii ve bunlardan kendilerine olumlu yonde bir pay ¢ikardigi goriilmektedir.
Diger yandan dayanikli insanlarin {i¢ temel 6zellikleri bulundugu séylenmektedir.
Bunlardan birincisi, gergegi oldugu gibi kabul etme, ikincisi, giiglii degerlere
iliskin derin bir inancin varligt Ki; bu inang sayesinde birey aslinda yasami da
anlamli hale getirebilmektedir. Dayanikliligin tiglincii ve son ozelligi ise azimli
olmak diye bilinen ve bunun sayesinde birey, zorluklar karsisinda umutsuzluga
kapilmak yerine, alternatif ¢oztiimler gelistirebilen esrarengiz bir yetenege sahip

olabilmektedir (Yildiz, 2015:27).

Stresle basa ¢ikmanin yani sira, basarili olabilmeyi saglayan psikolojik
dayanikliligin temelinde psikolojik saglamlik kavraminin yattig1 s6ylenmektedir.
Burada psikolojik dayaniklilik kavramu ile ifade edilmek istenen aslinda bireyin
stresini azaltan ve stresli olaylarla miicadele becerisini destekleyen bir kisilik
Ozelligine sahip olmaktir (Aydaogan ve Kara, 2015:72). Ayrica psikolojik
dayaniklilik, olumsuz olaylar karsisindaki stresin yarattigi negatif etkileri azaltan
ve bunun diginda bireyleri sorunlu alanlardan uzaklastirmay: saglayan koruyucu
bir etken olarak da goriilebilmektedir. Ayrica psikolojik olarak dayanikli goriilen
bireylerin, genellikle pozitif kisilik 6zelligi gosteren, zeki ve yiiksek benlik
algisina sahip bireylerdir (Erkutlu, 2015:100).

Pozitif psikolojik sermayenin dayaniklilik boyutu kavrami ile ilgili
caligmalar incelendiginde, son zamanlarda igyerlerinde calisanlarin performansi
artirmak i¢in psikolojik dayanikliligin artirilmaya yonelik uygulamalarin oldugu
goriilmektedir. Gilinimiizde ¢alisma hayatinda hizli bir degisim ve doniisim
yagsanmakta olup isgorenlerin psikolojik dayaniklilik &zelliginin var olmasi

isletmeler agisindan son derece Onemli olmaktadir. Ciinkii dayaniklilik
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kavraminin 6zellikle performans: artirma yoniinde anlamli bir iliskisi oldugu
goriilmektedir. Yapilan aragtirmalarin sonucunda dayanikliliin is tatminini, ise
baglhiligin1 sagladigi ve mutlulukla da olumlu yonde etki ettigi ortaya ¢ikmustir.
Dolayisiyla isgorenlerdeki yiiksek dayaniklilik, isyerlerindeki hizli degisimler
karsisinda yaratici olmayi, degisimlere adaptasyon saglamayr ve sikintilar
karsisinda durabilmeyi saglayarak bireylerin performanslarini artirmaktadir.
Ayrica dayanikli ¢alisanlarin  Orgiitlerin  kiiglilme yasadigi durumlarda bile
herhangi bir bozulma olmadan, mutlu ve yiiksek performansl bir sekilde islerine

devam ettikleri de goriilmektedir (Kaya ve Zerenler, 2014:35).
1.5. Pozitif Psikolojik Sermayenin Onemi

Psikolojik sermaye unsurlari, kavramsal olarak birbirlerinden bagimsiz
yapilar (Ozyeterlilik, iyimserlik, umut, dayaniklilik) olmasina ragmen, yapilari
birbirine baglayan ve bu yapilarin birlesiminden olusan psikolojik sermayenin
etkisinin bu unsurlarin toplamindan daha fazla oldugu ileri siiriilmektedir. Pozitif
psikolojik sermaye, is yasaminda ¢alisma performansi ile ilgili olarak, daha fazla
motivasyon yaratmaktadir. Hem 6z yeterliligi, hem de umut diizeyi yiiksek bir
isgoren, Yyalnmzca siradan gorevleri degil, ayrica miicadele gerektiren gorevleri
kabul etmek icin de gayret gostermektedir. Ayrica kendisini hedefe ulagtiracak alt
hedefleri de belirleyip, firsatlar1 ongoriip, engelleri agsmak i¢in pek ¢ok ¢oziim
yolu da saglamaktadir. Boylece isgoren is hayatinda, daha fazla performans
sergileyebilmektedir. Benzer sonug iyimserlik ve dayaniklilik i¢in de gegerlilik
gostermektedir. Bu iki 6zelligin (iyimserlik- dayaniklilik), 6zyeterlilik ve umut ile
birlikte bulunmasi durumunda, bireyin kendine giiveni daha fazla olmakta ve
amacina ulastiracak gerekli alternatif daha iyi yollarin aranip bulunmasi igin ¢aba

ve giicii birey kendisinde bulabilmektedir (Kaya ve Zerenler, 2014:35-36).

Diger taraftan problemlerin ve kendilerinin olumlu yanlarini gérmek,
bireyleri problemlerin ¢6ziimiinii saglama konusunda cesaretlendirmektedir.
Bireylerin iyimserlik egilimiyle davranis sergilemeleri durumunda, hem fiziksel
sagliklar1 hem de psikolojik sagliklari daha olumlu hale gelebilmektedir.
Iyimserlik, bireyleri mutlu ederken aym1 zamanda onlari gelecege dogru

odaklanmasini da saglamaktadir (Eryilmaz, 2013:7).
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Yapilan arastirmalarda iyimserlik boyutu yiiksek bireylerde yasam
memnuniyetinin de yiiksek oldugu bulunmustur. Birgok insan i¢in yasamdaki en
onemli amag¢, mutluluk arayisi olmasi nedeniyle pozitif psikolojik sermaye
uygulamalar1 sayesinde ¢alisanlarin islerinde mutlu olmasi beklenmektedir (Giiler
ve Emeg, 2006:129-130). Diger taraftan yiiksek psikolojik sermayeye sahip
insanlar gorevlerine daha fazla emek harcamaktadirlar ve daha yiiksek

motivasyonla ¢alismaktadirlar (Tomoff, 2015:7).

Pozitif  psikolojik sermayenin igerigindeki tiim siire¢ler calisan
memnuniyetini hedefleyen is ortamlarini yaratmak ve bu sekilde yiiksek kurumsal
verim elde etmek icin tasarlanmigtir. Bdylece isletme, hangi degerleri temsil
etmek istedigine, dogru caligsma ortaminin ortaya olusturulmasina, dogru insanin
isletmeye ¢ekilmesini saglayarak yetenekler pazarinda isletmeye ivme
kazandirmaya, ¢alisanlarin verimlerini ve motivasyonlarini artirmaya, 6zellikle is
yogunlugu, stres gibi zor durumlarda daha dayanikli olmay1 basararak iste verim
ve kalitenin korunmasina, sakin zamanlarda ise daha yiikksek verim almayi
gerceklestirebilmektedir. Ayrica isletmede olumlu iliskilerin kurulmasina imkan
vermekte, bu durumda galisanlara gii¢, ilham, giiven, cesaret ve motivasyon
kaynagi olmaktadir. Olumlu oOrgiit kiiltiiriiniin ortaya c¢ikmasina ve bdylece,
karsilikli sayg1 igerisinde, nesnel, gergin konularda bile daha yapici, alinganlik
gostermeden elestirilere agik, hatalarda suglu aramak yerine giiven ortaminin
yaratildigr iyi iligkilerin varligin1 saglamaktadir.  Pozitif psikolojik sermaye
uygulamasi olan bir isletmede, yonetici ve calisanlarin yeteneklerinden en iyi
sekilde faydalanabilmeyi, isletme i¢in Uygun bir vizyonun bulunmasina,
caliganlarin katilimcr olmalarina ve tepeden inme bir idare sekli yerine onlarin
dahil edildigi bir 6rgiit yapisinin olusabilmesine katki saglamaktadir. Yine pozitif
psikolojik sermaye zorlu gorevler de bas edebilme giiciinii ve adanmighgin

saglanmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir (Tomoff, 2015:10).

Psikolojik sermayenin odak noktasi yalnizca bireylerin olumlu niteliklerinin
etkisini arastirmak degildir, ayn1 zamanda stresli, calkantili bir igyerini de
kapsayan yasamin zorluklarim1 agmak icin gerekli olan pozitif psikolojik
kaynaklar1 almaktir. Buna gore pozitif psikolojik sermaye, organizasyonlarin

varliklarmi stirdiirmesini, performansi artirmayi, yatirimlarin amacina ulagmasini
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ve bireysel gelisimi destekleyen ve isletmeler igin gerekli olan bir yapitagidir
(Erdem vd., 2016:28).

Olumlu insan iligkilerinin ortaya ¢ikmasi agisindan da pozitif psikolojik
sermaye Onemlidir. Sadece isletmenin rakipleri arasinda pozitif yonde ivme
kazanmasini degil, ayn1 zamanda Orgiitte giiven duygusunun yaratilmasini
saglamaktadir. Olumlu duygular canlandirmakta ve verimi artirmaktadir. Diger
derin etkileri ise ¢alisanlarin daha saglikli yasam siirmelerine yol agmaktadir.
Ornegin; daha az kanser, daha az kalp krizi, ameliyat sonrasi daha hizl1 iyilesme,
stresle daha iyi bas etme, daha az is kazasi, daha az depresyon, daha yiiksek bir
yasam beklentisi, uzun Omiirliiliik ki bunlar sadece birka¢ olumlu etkisidir

(Tomoff, 2015:12).

Yapilan diger arastirmalar pozitif psikolojik sermayenin ¢alisan
devamsizligini, is arama davranisini, ¢alisanlarin sapkin davranisini (Sinizm,
catisma, sabote gibi) ve stresi azalttigi, orgiitsel bagliligi, performansi, is tatmini,
olumlu orgiit iklimini, pozitif duygulari, yasam kalitesi ve satis gelirlerini
artirdigi, orgiitsel vatandaslik davranisi, otantik ve degisimci ve doniisiimcii
liderlik ile pozitif yonde iliskisi oldugu tespit edilmistir (Erkmen ve Esen, 2012:
97).

Orgiitsel davranislar alaninda negatif kavramlar 6rnegin; tiikenmislik, isteki
devamsizlik, isten ayrilma niyet etkisi ve stres yerine, ¢alisanlarin sahip olduklari
pozitif psikolojik sermaye kavramlart (6z yeterlilik, umut, dayamklilik,
tyimserlik) gelistirilmesi ile bu olumsuz kavramlarin zararlarini azaltilmaya
caligtlmaktadir. Yapilan literatlir arastirmalarinda psikolojik sermayenin is
tatmininde belirleyici oldugu, fakat tiikkenmislikle anlamli ters yonli iliskisi
oldugu ortaya ¢ikmistir (Topcu ve Ocak, 2012:1). Dolayistyla pozitif psikolojik
sermayenin var oldugu 1is ortaminda tiikenmislik sendromu isgdrenlerde

bulunmamaktadir.

Pozitif Psikolojik sermayenin tiikkenmislik ve sinizim ile ters yonli iliski
bulunmustur. Ozellikle umut diizeyi yiiksek bireylerde daha az duygusal tiikenme,
duyarsizlasma ve kisisel basar1 hissi azalmasi goriildigli arastirmalar ortaya

konmustur (Bitmis, 2014: 56). Pozitif psikolojik sermayenin igeriginde tiim
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stiregler ¢alisgan memnuniyetini hedefleyen is ortamlar1 yaratmak ve bu sekilde
yiiksek kurumsal verimliligi elde etmek icin tasarlanmistir. Pozitif psikolojiden
farkli olarak pozitif psikolojik sermaye is ve sonug odakli olup bu yiizden isletme
sahiplerine ve yoneticilerine uygun olarak gelistirilmistir. Pozitif psikolojik
sermaye sadece isletmenin verimliligini artirmakla kalmaz, dogru c¢alisma
ortaminin olusturulmasiyla insanlar1 isletmeye ¢ekmeyi de saglamaktadir. Ayni
zamanda az bulunur yetenek pazarinda isletmeye, ivme kazanirmaktadir (TomofT,
2015:10). Bu baglamda pozitif psikolojik sermayenin, isveren markasi
olusumunda ve isveren gekiciliginin saglanmasinda etkin bir unsur olabilecegi

anlasilmaktadir.

Sonu¢ olarak bugiinlin isyerlerinde, insan kaynaklarimin motivasyonel
egilimlerinin gelistirilmesi ve yonetimi i¢in bir¢ok pratik ¢ikarim yapan arastirma
sonuglart bulunmaktadir. Calisma ortaminda pozitif psikolojik sermayesi yiiksek
kisiler, daha ¢ok dinamik olmaktadir. Isletmeler icin sadece mali, insani (beseri)
ve sosyal sermayeye siirekli yatirimlar, kesinlikle gerekli olmakla birlikte artik
yeterli olmamaktadir. Bunun disinda psikolojik sermayeye yatirim yapmak, diger
geleneksel sermayeye yatirim yapmanin ¢ok Otesinde isletmeye, ¢ok Onemli

getiriler saglayabilecegini arastirmalar gostermistir (Luthans vd., 2007:568).

Isletmeler giiniimiiz is ortaminda, siirekli belirsizliklerin ve kiiresel capta
rekabetin igerisindeyken siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglayabilmesi ve
isletmenin amaglarin1 yerine getirebilmesi i¢in en énemli kaynagin insan kaynagi
oldugunu kavramalidir. Bu yiizden yoneticiler, ¢alisanlarinin pozitif psikolojik
sermayesini  gelistirmeye yonelik tutum ve davaranislarda bulunmasi

gerekmektedir.
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2. ISVEREN MARKASI VE POZITIF PSIKOLOJIK
SERMAYENIN ETKILESiMi

2.1. Marka Nedir?

Marka kavrammin tarihsel kokeni eski g¢aglara dayandigi bilinmektedir.
Marka, tarihin ilk ¢aglarinda bile insanlarin birseylere sahip oldugunun veya bir
takim seylerin ireticileri oldugunu gostermek amaciyla kullanilmaktaydi. Bazi
kavramini ilk kullananlarin Eski Yunanlilar oldugunu ileri siirerken, bazi kaynaklar
da M.O. 5000 yillarina kadar magara duvarlarinda ve ¢émlekgilik alaninda goriilen
¢izimlerin markanin baglangict oldugunu kabul etmektedir. Marka kavrami, bazi
hayvan siiriilerinin bir isaret ile daglanmalar1 sonucu ayirt edilebilmeleri, sahipligin
belli olmasi, kaliteyi ifade etmesi ve hirsizhiga karsi koruyuculugu nedeniyle
pazarlama diline ABD’den girdigi soylenmektedir. Marka, basta farkli hayvan
stiriilerini, soy ve yetisme sekilleri ile in yapmasinda ve alicilar tarafindan basit bir
isaret sayesinde tiim bu nitelikleri tanir hale gelmesinde kullanilmistir. Béylece bir
irline 0zgli markalasma, zamanla genel kurumsal markalasma kavraminin
gelismesine aracilik etmistir. Marka kelimesi Ingilizce ve Iskandinav dillerinde
ates, alev, mesale isimleri i¢cin yanma sifat1 karsiligi olarak kullanilan “brand”,
“brandr” kelimesinden tiiretilmis olup zaman igerisinde genis anlamlarda

kullanilmaya baslanmistir (Akgiin ve Akgiin, 2014: 2).

Amerikan Pazarlama Birligine gore bir marka, terim, isaret, sembol, tasarim
veya bunlarin birlesimi olup bir satici veya satict grubunun mal ve hizmetlerini
tanimlamak ve onlari rakiplerinden ayirmak igin kullanilmaktadir (Backhaus ve
Tikoo, 2004:501). Kotler ve Amstrong markayi, bir veya bir grup iiretici ve/veya
satictnin mal ve hizmetlerini belirlemeye, tanitmaya ve rakiplerinden ayirip
farklilastirmaya yarayan isim, terim, sozciik, simge (sembol), tasarim (dizayn),
isaret, sekil, renk ve bunlarin bir bilesiminden olusan bir kavram olarak
tanimlamistir. Marka, gerek kalite gerekse diiriist bir calisma hacmi ve sembolii

olarak hak sahibini tanitan isaretler olmaktadir (Can, 2007: 226).

Tiirk Dil Kurumu markay1 s6yle tanimlamaktadir: “Bir ticari mal, herhangi
bir nesneyi tanitmaya, benzerlerinden ayirmaya yarayan 6zel isim veya isarettir.”

Marka, somut degerlerin 6tesinde, hedeflenen algilar gibi soyut degerleri de iginde



baridiran bir olgudur. Marka sadece fiziksel anlamdaki tiriinii ifade etmeyip, ona
sahip olan alicis1 i¢in egsiz bir {iriin anlamina gelmekte ve onu, rakipler tarafindan
iiretilen oldukga benzer olan diger iiriinlerden anlamli bir sekilde farklilastirmay1
saglayan soyut ve somut nitelikteki bir dizi degeri iginde barindirdig
soylenmektedir (Akgiin ve Akgiin, 2014: 3).

Marka, insanlarda arzu ve istek yaratarak onlar1 harekete gegiren o6zellige
sahip olmaktadir (Bas, 2011: 37). Markalar bagh olduklar1 isletmeyi ve iirlinlerini
temsil etmekte ve belli bir marka imajin1 yansitmaktadirlar. Marka, tiiketiciler
tarafindan diger iriin ¢esitlerinden bazi yonleriyle ayrilan ve iirliniin ayirict
Ozelliklerini sarmalamaya calisan bir isim, sembol ya da isarettir. Markada isim;
marka kisiligini Oneren ve marka imajinin sdzsel pargasi, isaret ise ticari
markalara yasal korunma saglayan gorsel parga olarak tanimlanmaktadir. Fakat
marka sadece logo veya isim olmanin Gtesinde kurum ve iiriinleri hakkinda
tilketicinin tasidigi duygu ve diisiincelerin ifade edilmesi ve aktarilmasidir. Malin
sekli, yapisi, ambalaji disinda o mala 6zgli her sey marka kavrami iginde yer
almaktadir. Marka ile tiiketicilerin hafizasinda ¢esitli izlenimler olusmakta ve
baz1 tiiketiciler digerlerine gore daha fazla etkilenebilmektedir. Dolayisiyla
marka, belirli tiiketiciler arasinda yakinlik kurmak, bir imaj ya da kisilik
olusturmak amaciyla bir takim duygusal ve fiziksel Ozelliklerin birlestigi bir

kavramdir (Karpat Aktuglu, 2017: 13).

Marka ayrica, giiniimiiz rekabet sartlarinda bir isim olmanin Stesinde {irline
bir kimlik, kisilik katan, tiiketicilerin algilariyla sekillenen, {riin tercihlerinde
rehberlik eden bir isletme varligi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Aslinda markalar
mevcut ve potansiyel miisterilerine liretici ve/ veya saticinin kimligi hakkinda
bilgi vermektedirler. Bunun diginda isletmelerin entelektiiel sermayeleri igerisinde
degerlendirilen markalar, Uriinlerden bagimsiz bir ticari varlik haline geldigi
goriilmektedir (Can, 2007: 225). Isletmeler artik sahip olduklar1 marka ile diger

rakiplerine fark atmaktadir.

Bir isletmenin biyiikliigii ve amacina bakilmaksizin, uzun siiredir bilinen
bir isimle gerceklestirilen eylemler sonucu marka veya marka tasarimi
yaratilmaktadir. Marka bir sirketin uzun siire basariyla gerceklestirilmis hizmet

sonucunda olugsmaktadir. Markanin, {iriiniin ya da hizmetin performansindan ayr1

26



diistiniilmemesi gerekmektedir. Somut ve siireklilik gosteren 6zelliklere dayali
olarak marka gelisip gili¢clenebilmektedir. Ciddi marka olusturma ve gii¢li bir
markalasma, tesadiifi sonuclara ya da yiiksek reklam baskilar1 sonucu olarak
degil, tam tersi, oncelikle glinden giine artan performansin etkisiyle olusmaktadir.
Bazen isletme biiylidiikge, markasinin da gelismekte oldugu sdylenmektedir.
Fakat bunun bdyle oldugunu sdylemek oldukga gii¢ gézikkmektedir (Errichiello ve
Zsciesche, 2008:16).

Markanin fiziki yan1 disinda psikolojik yonii de bulunmaktadir. Yani, {iriin
ve/veya hizmetin miisteri hafizasindaki yeri, degeri ve kisiligi ile olan iliskisi
psikolojik yoniinii olusturmaktadir. Miisterinin iiriinii ve/veya hizmeti nasil
algiladigi, bu konuda neler diislindiigli ve hissettigi ile ilgili olan diisiinceleri
markanin psikolojik yonii olarak tanimlanmaktadir. isletme miisterisine, iiriinii
veya hizmeti hakkinda bunu kaliteli, alinabilir oldugu hissini verebilmek ve onda
marka sadakatini olusturabilmek i¢in markaya bir kimlik ve kisilik kazandirmaya
yani tipki insanlarda oldugu gibi ayirt edici olmayi saglayarak kendine has
ozellikler tasimasimi saglamaktadir. Hatta marka i¢in o lriin ya da hizmeti
digerlerinden farkli kilan ve ona 6zgli olan her seydir denebilmektedir. Kisaca
marka, misterisinin kendisini tercih etmesi i¢in iyi nedenler sunan ve ayrica onda
sadakati saglamak i¢in giiclii duygusal baglar kurarak vazgec¢ilmez olmaya ¢alisan
etkili bir unsurdur (Dogru, 2015:675). Burada 6nemli olan basarili bir markay1

olusturabilmektir.

Basarili markalarin baz1 6zellikleri bulunmaktadir. ilk basta basarili marka,
her zaman tiiketiciyi satin almaya 0zendirmekte ve tesvik etmektedir. Bagsarili
markalar tiiketicinin kurulusa ve iriinlerine daha olumlu bakmasina ve giiven
duymasina neden olmaktadir. Bagsarili markalar, iiriin ve /veya hizmetin
kalitesinin hissedilmesini ve digerleri arasindan c¢ok cabuk ayirt edilmesini
saglamaktadir.  Isletme marka sayesinde medyayi, miisterilerini, kamuoyu
olusturabilecek c¢evreleri olumlu yonde etkilerek onlarin goziinde deger
kazanmaktadir. Yine isletme is yaptig1 c¢evrelerle daha ¢ok iyi iligkiler
kurabilmekte ve digerlerine ornek olabilmektedir. Ayrica basarili isletmenin
markasinin olmasiyla isgérenler isletmede, daha etkili, istekli ve zevkle

calismaktadirlar. Boylece calisanlar arasinda birlik, beraberlik, moral ve
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motivasyon gibi olumlu duygular olusmaktadir. Hatta isletme basarili markasi
sayesinde rekabet avantaji, finans cevrelerinden kolay kredi bulma, karini
yiikseltme ve pazarlama giiclinlin artmasini gibi yararlar da elde etmektedir

(Kurtbas, 2016:93).
2.3. Marka Imaji

Marka imaj1 konusunda pazarlama alaninda bir¢ok arastirma yapilmis olsa da
tanimlanmas1 konusunda ¢ok farkli yorumlar mevcut bulunmaktadir. En yaygin
olarak kullanilan tanimlarda marka imaji; “misterilerin isletmelerle iliskilendirdigi
mantiksal ya da duygusal farkindaliklar ya da marka cagrisimlarinin bireylerin
zihinlerinde biraktigi algilar” olarak tamimlanmistir. Kisaca marka imaji,
miisterilerin bir igletme ile ilgili akillarinda kalan pozitif ve negatif diisiinceleridir.
Bu diisiinceler, bir isletmeyi digerlerinden ayirmakta ve bir sonraki asamada o

isletme ile ilgili davraniglara etki etmektedir (Terlemez; 2012: 16).

Karpat’a gore marka imaji, tiikketicilerde iirtin hakkinda olusan duygusal ve
estetik  izlenimlerin  toplami  olarak  goriilmektedir. Marka imajimnin
belirlenebilmesini icin tiiketici goziinden markanin neleri ¢agristirdigi, neleri
animsattigina bakilmasinin yani sira hangi 6zelliklerin, tiiketicinin satin alma
davranig1 iizerinde etkili oldugu konusuna da Onemle {istiinde durulmasi

gerekmektedir (Yurdakul, 2003: 209).

Krihe’e gore marka imaji, bir markanin dogrudan degerini etkileyen ve
genel marka basarisi i¢in 6nemli olan bir gostergedir. A¢ik, dogru ve tekrar edilen
tanitimlar sayesinde markalar, tiiketicilerin ruhuna inip marka imajim
sekillendirmektedir. Bir marka imajmin ortaya ¢ikmasi i¢in yaygin bir marka
kimligi zaten mevcut olmalidir. Pazarlama yoneticileri markanin pazardaki
konumlandirma basarisin1 analiz ederek ve Olgerek marka imajimnin gergek
degerini 6grenebilmektedir. Yani marka imaji, bir markanin degerini etkileyen ve
bir markanin gercek degerini gosteren bir kavramdir. Bu amagla marka
yoneticileri, marka imaj1 ile marka kimligini eslestirmeyi saglayacak onlemler
almaktadir. Marka kimligi, isletmenin rakiplerine gore rekabet avantaji saglamak
ve ayn1 zamanda gii¢lii ve basarili bir marka yaratmak icin temel olusturmaktadir.

Dolayisiyla giliclii markalar olusturmak, yalnizca benzersiz bir marka kimligi ile
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elde edilmektedir. Marka kimligi, marka tasarimina temel teskil eden tiim
kurumsal faaliyetleri marka ile uyumlu hale getiren bir kavramdir (Krihe,
2009:30).

Son yillarda iyice artan rekabet kosullari, iiriin ve hizmetin tanitim ve
pazarlamasina yardimci olan ve miisteri zihninde olumlu etki birakan ilk izlenim
yani imaja benzer 6zellik tasiyan nitelikler, konaklama isletmeleri agisindan daha
da Onemli olmaktadir. Hizmet sektOriinde miisteriler iirlin ve hizmeti anlik
tikettiginden konaklama isletmeleri icin olumlu ve etkin kurumsal imaj
yaratilmalidir. Kurum imaji, kurumun dis ¢evrede algilanan goriintiistidiir. Bu
bakimdan kurumsal imaj, kurumun iginde bulundugu durumu, gelecekteki
isteklerini sekillendirmeyi, tiiketicilerin zihinlerinde olumlu bir yer edinmeyi,
caliganlar1 motive etmeyi ve verimliliklerini arttirmay1 saglamaktadir. Ozellikle
kurumun, olumlu imaji olmasi gerekmektedir. Ciinkii olumlu kurumsal imaj,
yasanilacak bir olumsuz anda isletmeyi ayakta tutabilecek ve destek olabilecek bir
yap1 Ozelligine sahip olmaktadir. Yaratilan olumlu imaj ve bu ima;j giiciiniin etkisi
sayesinde, isletmenin i¢inde oldugu zor durumlardan ¢ikmasi saglanacaktir. Ayni
zamanda tiiketiciler ve calisanlar ile diger tiim unsurlarin zihinlerinde olusan
olumlu imaj etkisiyle kuruma olan diisiince ve davranislarda herhangi bir degisme

olmayacaktir (Tekin ve Zengin, 2016:2-4).

Pazarlama literatiiriinde, isletmenin algilanan i¢ ve dis imaji ile isletmenin
tim marka mesajlar1 arasindaki uyumlulugunu ydnetmenin 6nemi anlagilmustir.
Pazardaki dis ve i¢ isveren marka imaji arasindaki uyumu saglamak, isletmenin
kendi pazarlama uygulamalarini nasil gelistirebilecegini dikkate almalar1 gerektigi
anlamma gelmektedir. Hizmet sektoriindeki istihdam piyasasindaki uyumlu bir
igsveren imajinin gelistirilmesinde ilk 6nemli adim isletmenin i¢ pazarlamaya
yonelik yaklasimmda yatmaktadir yani ¢alisanlar olmaktadir. Isletmede calisanlar,
ise alim siirecinde kritik bir role sahip oldugu sonucuna varilmis olsa da bu konuda

cok az arastirma yapildigi sdylenmektedir (Knox ve Freman, 2006: 697-710).
Sonug olarak; iletisim teknolojilerindeki gelismelerle birlikte interaktif

pazar ortaminda ayakta kalmak isteyen isletmeler, kurum ve marka imaji

olusturmanin 6nemini kavramis bulunmaktadirlar. Her isletme, kendi imaj ve
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markasini yaratmasi uzun soluklu ¢aligma ve ¢abalar sonucunda hedef Kitlenin
zihninde olusturmaktadir. Burada 6nemli olan isletmelerin pazarlama iletigimi
cabalar ile nasil goriinmeye c¢alistiklar1 degil, asil olan hedef kitleleri tarafindan

kendilerinin ne sekilde algilandiklar1 olmaktadir (Yurdakul, 2003:205).
2.4, Isveren Markasi1 Kavram

Uretim ve hizmet piyasasinda isletmeler i¢in en dnemli unsurlardan birisi
kendilerini rakiplerinden farklilasmak, daha agik bir deyisle kendi alanlarinda
daima bir adim 6nde olmaktir. Isletmenin temel amacinin ekonomik getiri oldugu
diistintildiigiinde, yaratilacak rekabet avantajlariyla isletmeler, daha fazla karlilik
ve piyasadaki varliklarinin daha uzun seneler siirmesi saglanmaktadir (Terlemez;
2012: 20). Isletmeler rekabet avantaji kazanmak icin dzellikle, drgiitsel kaynaklar
degerli olmali, piyasada ve rakiplerde nadiren bulunmali, benzersiz ve ikame
edilemez olmalidir. insan kaynagi, bu bakimdan tiim &rgiitsel sermaye iginde bu
Ozellikleri barindirarak rekabet avantaji saglayabilmektedir. Fakat yetenekli
isglicii eksikligi, bu rekabet avantajinin elde edilmesinde en 6nemli sorunun

basinda gelmektedir (Ergun ve Tatar, 2016:106).

Gliniimiiziin rekabetgi piyasalarinda sirketler, hayatta kalmak igin neler
yapmas1 gerektigini ile ilgili kiiresel pazarda siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji
icin kullanabilecekleri varliklar1 arastirmaktadir. Isletmeler uzunca bir siire 6nce
varlik olarak markay: tanimislardir. Bu varligin gelistirilmesi ve kullanilmasinin,
yani bir igletmenin markasini segen tiiketicilerinin bulunmasi ve artmasiyla daha
fazla Kkarliliga ulasabilecegi kabul edilmistir. Miisterilerin edinilmesi ve
korunmast i¢in iiriin ve kurumsal markalarin gelistirilmesinin markalasmanin
tilketicileri etkilemekteki roliinlin anlasilmasi iizerine daha fazla 6nem verilmeye

baslanmistir (Yoonkyung, 2012:9).

Pazarlama ilkelerinin, insan yonetimi alanina uygulanmasindan dogan
igveren markalasmasi, istihdam gevresi icinde yetenekli isgiiciiniin ¢ekilmesi ve
baglhiliginin saglanmasina yonelik yeni bir yaklagimdir ve kurumlarin bir igveren
olarak, hem istenen hem de farkli olundugunun iletilmesine iliskin Grgiitlerin
cabalarim ifade etmektedir (Oksiiz, 2012:21). Nasil pazarlama alaninda bir iiriiniin

markasi, o irilinlin bir nevi kimligi, miisteriye vaat ettigi deger, miisteri ile
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kurdugu duygusal bag olarak miisterinin se¢imini etkilerse, igveren markasi da, bir
isletmenin tim paydaslarim1 etkileyen, o isletme ile ilgili algilarini,
farkindaliklarin1 ve seg¢imlerine yon veren amagcli, planli ve uzun dénemli bir
strateji oldugu soylenmektedir (Narcikara, vd., 2016:47). Yani isveren markasi,
pazarlama alanindaki tiiketici sdylem ve tekniklerinin galigsanlara uyarlanmasiyla

olusmaktadir (Ozgen ve Akbayir, 2011:81).

Aslinda igveren markasi, “calisacak en iyi isletme” algisin1 olusturmak
adina igletmeler i¢in 2000’li yillarin bagindan itibaren giin gectikce onemi artan
bir kavram olarak ortaya ¢ikmustir (Dénmez, 2016:3). Isveren markasi kavraminin
ortaya ¢ikis nedeni en iyi ve en yetenekli insan sermayesini isletmeye ¢ekmek ve
elde tutmak gerekliligidir. Bu nedenle 6ncelikle ABD sirketleri, kurumsal ve
miisteri markalariyla birlikte kendine 6zgli isveren imaj1 gelistirmeye
baslamislardir. Isveren markasi isletmenin biitcesine nemli ve istikrarli bir
bicimde katkida bulunmasi ve artirmasindan dolay1 igletmeler, bu stratejiyi karl
bulmalarini saglamustir. Isveren markasi, yetenekli personel alim konusuyla ilgili
olarak cesitli faktorler ortaya ¢ikmistir. Basta beseri sermayenin artik isletmeler
tarafindan Onemi genis Ol¢iide kabul edilmistir. Yiksek vasifli ve rekabetci
calisanlara olan talep artarken, bir yandan bu tip c¢alisanlarin tedariki azalmaya
baslamistir. 2000’1 yillarin basinda OECD {ilkelerinde, 10 aktif ¢alisana karsilik
4 emekli isgoren varken, bu rakam nitelikli caligma giicii eksikligine kars1 eger bir
onlem alinmazsa %30’luk bir diisiise neden olacagi beklenmektedir (Aldousari,

2017:150).

Marka kavrami tiiketicide algilanan kalite ve performans kavrami olup,
firmalar pazarda sahip olduklari marka ile diger rakiplerine aslinda fark
atmaktadir. Markalar tiiketicinin fiziksel ihtiyacini karsilamakla kalmayip ayni
zamanda calisanin psikolojik ithtiyacin1 da gidermeyi saglamaktadirlar. Potansiyel
isgorenler de kendi ideallerinde olmak istedikleri konumlarda ¢alismak amaciyla
isletmeleri marka olarak goriilen isverenin se¢imine gitmektedirler. Burada
isletmenin marka degerini belirleyen, c¢alisanlarin o isletme hakkinda algilari ve
hissettikleri olmaktadir. Marka nasil tiikketici memnuniyeti sagliyorsa, isveren
markas1 da c¢alisan memnuniyetini saglamaktadir. Tim isletmeleri kapsayacak

genel bir igveren markasi tanimi bulunmamakla birlikte isveren markasi,
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isletmenin personelleri, yoneticileri ve ortaklarinin kafasinda olusturdugu algi
olup personel profili, sirket kiiltiirli, sirketin sosyal sorumluluklari, misyonu ve
vizyonlar1 sirketin markasi i¢in bir gosterge olmaktadir. Basarili personeli
isletmeye kazandirilmasinda, isveren markas1 etkin bir rol oynamaktadir. Isveren
markasi ile aday personel isletmeye cekilebilmekte ve isletme igin gerekli en iyi
isgoreni aday havuzu iginden secebilme sansina sahip olabilmektedir (Demir,

2014:1).

Klasik marka ayrimina gore sirket markasi, iiriin veya hizmet markasi
birbirinden ayr1 tutulmaktadir. Son yillarda buna ek olarak igveren markasi
kavrami i hayatina yerlesmeye baslamistir (Geissler, 2009:1). Nispeten yeni bir
kavram olarak isletme literatiiriine giren isveren markasi, bir organizasyonun
“igsveren” olarak farklilasmasini saglayan bir kavram olmaktadir. Burada isveren
marka olarak tanimlanmasi, tiiketici markasindan farkli olmakta, miisteri kavrami
ile kastedilen ise mevcut/ potansiyel calisanlar ve onlarin durumlar1 olarak
belirtilmektedir. Isveren markas1 ve tiiketici markasmin arasindaki fark asagida

sekilde gosterilmistir.
Sekil 2.1: Tiiketici Markasi ve Isveren Markasi Arasindaki Farkhlik

| HEDEF KITLE: Mevcut ve Potansiyel Miisteriler

AMAC: Mevcut Miisterileri muhafaza ederken yeni
miisterileri isletmeye ¢ekmek

: HEDEF KiTLE: Mevcut ve potansiyel galisanlar
iSVEREN

MARKASI

Kaynak: Bas T. (2011); “Isveren Markas: Yiiksek Nitelikli Calisanlart Cekmenin ve Elde
Tutmanin Anahtar1,” Optimist Yayin ve Dagitim, istanbul s.30

Buradaki temel farklilik, hedef kitleyi isletme ayr1 olarak tanimlamaktadir.
Tiiketici markasinda iirlin ve hizmeti kullanan dis miisteriler hedef kitleyi
olustururken; isveren markasinda ise igverenin i¢ miisterileri hedef kitlesidir, yani

isverenin mevcut ve potansiyel ¢alisanlart olmaktadir. Burada isverenin

32



calisanlarina sundugu duygusal ve akilc1 faydalar 6n plana igveren markasi ile 6ne

¢ikarilmaktadir (Bas, 2011:30).

Uriin markalar1 pazara yani tiiketicilere yonelirken, isveren markasi, bir
sirketin degerler sistemi ve calisma bigiminde olusmaktadir. Burada amag, ¢alisan
ve calismaya aday olan kisileri ¢ekmek, motive etmek ve sikette uzun siire
tutmaktir. Isveren markasi ile isletmeler, sirketin isveren olarak temsil ettigi
degerleriyle diger sirketlerden ayiran 6zelliklerini yani fakliliklarini tanitmaktadir.
Isveren markas1 oncelikle aday pazarina hitap etse de, isletmenin diger pazar

degerlerini ve yatirim pazarindaki degerini etkilemektedir (Geissler, 2009:1).

Isveren markasi, rekabetgi, bir hale gelen ise alim ortaminda miimkiin olan
en iyl insan kaynagini ise almak ve elde tutmak i¢in nispeten yeni bir yaklagimdir.
Ozellikle isveren markasi, kaliteli ¢alisanlar isletmeye ¢ekebilmek acisindan
Oonemli bir ara¢ haline gelmistir. Markalasmayla mevcut c¢alisani isletmeye
¢cekmek ve elde tutmak kolaylastiracak firsatlar sunan isletme, kendi biiyiimesine
de katkida bulunmaktadir. Bugiin isgorenler, saygin kuruluslarda ¢alismayi tercih
etmektedirler. Hal boyle olunca, nitelikli ¢alisanin isletmeye ¢ekilmesi i¢in insan
kaynaklar1 yonetimi, isveren markasini bir strateji olarak ise aliminda ve iggoreni

isletmede tutmada kullanmaktadir (Sokro, 2011:164-170).

Bu baglamda isveren markas1 kavrami, tercih edilen isveren statiisiinii
kazanmak icin geleneksel pazarlama ilkelerini uygulayarak bir sirket mesaji
belirleme ve olusturma siirecine atifta bulunmaktadir. Bu baglamda isveren
markasinin tiiketici markasi1 gibi ¢alisan ve igveren arasinda duygusal bir iligki
olugmaktadir. Yazinda isveren markasi, bir isletmenin marka mesajinin
tanimlanmasi ve olusturulmasi, secilen isveren statiisiiniin elde edilmesi igin
geleneksel pazarlama ilkelerinin uygulanmasi1 seklinde olduguna isaret
edilmektedir. Sadece isveren olarak bir isletmenin kimligini mesaj olarak
vermekle kalmamakta, ayni zamanda isveren markasi ile isletmenin ¢alisanlarini
motive edip etkilesimde bulunmayi saglayan arag olarak da kullanilabilmeyi de
saglamaktadir (Khanolkar, 2016:14).

Isveren markas1 kavrami, kurumlara rakiplerine kars1 sagladigi avantajlar

nedeniyle hem akademisyenler hem de girisimciler agisindan olduk¢a dnemsenen
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bir kavram haline gelmektedir. Literatiirde isveren markasi kavrami igin yapilmis

degisik tanimlamalar bulunmaktadir.

Isveren kavraminin yaraticisi Ambler ve Barrow (1996)’a gore isveren
markasi, “Isveren tarafindan saglanan islevsel ekonomik ve psikolojik faydalarin
paketi” olarak tanimlanabilir ve istihdamla o6zdeslestirilebilir oldugunu ifade
etmistir. Isveren markasi da bir kisilife sahiptir ve bir iiriin markasi ile ayni
sekilde konumlandirilabilmektedir. Isveren markasi, ¢alisanla karsilikli fayda
aligverisi saglayarak, sirketin toplam is aginin ayrilmaz parcasi yapmaktadir. Buna
gore sirket markasi ile iirtin markast da bir olabilmektedir, 6rnegin; Shell gibi.
Bazen bir igveren markasi ornegin; Univeler gibi, calisanlara bir sey ifade
ederken, o isletmenin bir¢ok tiiketici markasi bulunabilmektedir. Dolayisiyla,
guglii igveren markasina sahip olan isletmeler, hem olumlu c¢alisan iliskilerine,
hem de uzun vadeli performans istiinliigiine sahip olabilmektedirler (Ambler ve

Brown, 1996:187).

Backhaus ve Tikoo (2004)’ya gore isveren markasi, markalagma ilkelerinin
insan kaynaklar1 ydnetimine uygulanmasi olarak adlandirmistir. Isveren markasi
isletmenin  kimligini  “isveren” olarak ortaya koymaktadir. Isveren
markalagmasini, kurumun c¢alismak icin cazip bir yer oldugunun mevcut ve
potansiyel  calisanlara iletilmesine iligkin  ¢abalarin  biitiinii  olarak
tanimlanmaktadir. Isveren markasi, bir orgiitii iyi bir ¢alisma ortami olarak bir
imaj yaratmaktadir.  Isveren markasi, bir isletmenin rakiplerinden ayiran
benzersiz yonlerine ve istihdam olanaklarina vurgu yapmaktadir. Bir isletmenin
nadir, degerli, taklit edilmesi zor insan kaynagini, 6zellikle de yetenekli isgiiclinii
kullanmasin1 saglayan rakiplerin Oniine geg¢meyi saglayacak bir avantaj
yaratmaktadir. Dolayisiyla isveren marka uygulamasiyla beseri sermayenin
isletmeye deger kattigin1 varsaymaktadir. Isveren markasi isletmenin iiriin ve
kurumsal markasiyla tutarli olacak sekilde gelistirilen istihdama 6zgii olan ve
isletmenin kimligini isveren olarak nitelendiren bir kavramdir. Isveren markast,
isletmenin i¢inde ve disinda bir igveren olarak farkli ve arzulanan seylerin net

gorintiisiidiir (Backhaus ve Tikoo, 2004: 502).

Berthon vd. gore isveren markasi, bir isletmenin mevcut ve potansiyel

calisanlarina ¢aligmak i¢in uygun bir yer oldugunu bildirme c¢abalarinin toplami
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olarak tanimlanmustir. Isveren markasi olusturma siirecinde calisanlar bu siirecin
merkezinde bulunmaktadir. Ciinkii bir markanin tiikketicinin zihninde yer almasi
agirhikla sirket calisanlarina dayandirilmaktadir. Isveren markasi, isveren
cekiciligi ile yakindan iligkilidir. “En iyi igsveren” statiisii gittikce daha fazla
kurulusun dikkatini ¢ekmeye ve bu yonde c¢abalama gostermeye baslamislardir.
Ozellikle potansiyel isgdrenler agisindan bir isletmenin isveren cazibesinin olmasi
Ki; calisanlar tarafindan bu durumu isveren ¢ekiciligi olarak algilanmakta, bu da
isletmenin giiclinii artirmakta, orgiitiin glicli artikca da isveren marka degeri de
artmaktadir. Genel olarak entelektiiel ve beseri sermayenin rekabet avantajinin
temeli oldugu kabul edildiginden, yetenekli isgbreni cezp etmek ve elde tutmanin
isletme agisindan ne kadar 6nemli oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Bu yiizden mevcut
calisanlarin ilgisi ¢ekilmeli, gelistirilmeli ve motive edilmelidirler (Berthon, 2005:

153).

Isveren markasi, bireyin ¢alistigi orgiit olmasi bakimindan bir bireyin
yasaminda sahip olmasi gerekli en dnemli marka olmaktadir. isveren markasi
hakkinda insanlarin ne diisiindiikleri ve ne hissettikleri, isletmenin basar1 ve
basarisizigina neden olmasi agisindan kritik bir 6nem tasimaktadir. Isveren
markasi, muhtemel bir isverenin hedef grup calisanlarinin veya potansiyel
calisanlarin zihninde ortaya koydugu farkli goriintii seti olarak anlagilabilinen bir
kavramdir. Yani c¢alisanin psikolojik, ekonomik ve islevsel faydalar sagladigi ve
bir igverenle calisanin 6zdeslestigi bir kavram olmaktadir. Potansiyel ¢alisanlarin
zihinlerinde calismak icin harika bir yer olarak isletmenin konumlandirmasi

isveren markasinin roliidiir (Yoonkyung, 2012:10).

Isveren markasi, potansiyel is gorenleri etkilemeyi, mevcut is gorenleri de
isletmenin stratejisine ve kiiltiiriine baglanmasin1 saglamaktadir. Bu kavram,
igveren olarak isletmenin Ozelliklerinin, niteliklerinin ve karakteristiginin diger

rakip isletmelerden farklilagtirllmasina dayanmaktadir (Demir, 2014:36).

Isveren markasinin amaci, mevcut ve potansiyel isgorenlerin zihninde
isletme hakkinda “tercih edilen isveren” imaji gelistirmektir. Isletmelerin isveren
olarak farklilasmasi oldukca zor bir konu olmaktadir. Ciinkii ayn1 sektorde yer
alan isletmeler benzer yapilara sahip bulunmaktadir. Diger bir zorlukta isletmenin

urettigi irlinden ziyade o trlinli miisterilere sunan isgorenleri araciligiyla

35



farklilasmasi gerektigi hususunda olmaktadir (Gozen, 2016:8). Bu bakimdan
isveren markasi, bir kurulusun g¢alisanlari ¢cekmek, elde tutmak, motive etmek ve
rakiplerden ayirt edici olarak c¢alismak i¢in arzu edilen bir yer oldugu algisini
yaratma stirecidir (Hendriks, 2016: 28).

Isveren markalasmasi, istihdam cergevesi ve bagililiginin saglanmasina
yonelik yeni bir yaklasim olup kurumlarin bir igveren olarak ozellikleri ile
rakiplerinden farklilasmasim ifade etmektedir. Isveren markalasmasi, kurumun
“caligmak ic¢in cazip bir yer” oldugunun mevcut ve potansiyel calisanlara
iletilmesine iliskin cabalarinin biitiiniinden olugmaktadir. Diger bir tanimla
isveren markalasmasi, kurumlarinin mevcut ve potansiyel ¢alisanlarina c¢ekici

goriinmek icin gergeklestirdikleri faaliyetlerin tiimiidiir (Oksiiz, 2012:21).

Isveren markasi, kurumsal markadan bazi ortak unsurlar1 barndirmasina
ragmen, birbirinden ayiran bazi farkliliklar mevcuttur. Soyle ki; kurumsal marka,
miisteriden cok hissedarlara yoneliktir. Uriin markalasmasi, tiiketicilere iiriiniin
nasil sunulacagini, kurumsal markalagsmasi ise isletmenin gesitli digsal Kitlelere
nasil takdim edilecegini gz Oniine almaktadir. Oysa igveren markalagmasi,
mevcut ve potansiyel ¢alisanlar1 hedef alan bir yaklasim gostermektedir. Yani
tiketici ve kurumsal markadan farkli olarak isveren markasinin temel konusu,
ilgisi ve hedef pazari, mevcut ve potansiyel ¢alisanlar olmaktadir. Bununla birlikte
igsveren markasi, hem tiiketici hem de kurumsal markalasma ile teorik temelleri
paylagmakta olup birgok ayn1 paydas gruplarini (¢alisanlar, miisteriler, dagiticilar,
hissedarlar v.s.) etkilemektedir. Ayrica isveren markasi, iriin ve kurumsal

markalara uygun olarak gelistirilmektedir (Dogru ve Yeygel Cakir, 2015:678).

Diger taraftan kurumsal marka ile igveren markast ayni karakteristik
ozelliklere sahiptir. Kavram, fonksiyonel, ekonomik, psikolojik faydalar saglayan
ve igveren Orgiitle 6zdeslesmis bir yapidir ve miisteri ihtiyaglarin1 gdzetmektedir.
Isgdren ve isveren agisindan psikolojik bir bag bulunmaktadir (Oren ve Yiiksel,
2012:39). Kurumsal markalar ise hala 6nemini korumakla birlikte, nitelikli isgiicii
istthdaminda sirketlerin seciminde “igveren markas1” belirleyici olmaktadir.
Kurumsal markada “giiven” faktorii 6n planda olurken, isveren markasinda
orgiitiin belirli 6zellikleri 6n plana cikartilmakta ve buna gore istenilen adaylar

isletmeye ¢ekilmektedir (Bas, 2011:28).
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Isveren markalasmasi, yalnizca potansiyel ¢alisanlara ulasmakla ilgili degil
ayni zamanda Orgiitteki ¢alisan deneyiminin her asamasinda (ise alim, istihdam ve
isten ayrilma) isveren sozlerinin tutulmasi ile de ilgilidir (Oksiiz, 2012:20-22).
Her isletmenin aslinda bir isveren markasi vardir. Ister sahip olunsun, ister
olunmasin bir igletme, yilda 365 giin boyunca kendi bir igveren markasi olarak
cevresini etkilemektedir (Eshoj, 2012:14). Dolayisiyla her isletmenin ister
farkinda olsun ister farkinda olmasin, iyi ya da kotii bir isveren markasi mevcuttur

(Gozen, 2016:4).

Bu baglamda isletmeler, isveren markasi olustururken, mevcut/ potansiyel
isgorene yiiksek vaatler sunmak, yiiksek beklentilere neden olmaktadir ve bu
beklentiler karsilanmazsa iggérenler arasinda hayal kirikligi, giivensizlik ve
kizgilik gibi yikic etkilerin ortaya ¢ikmasina, hatta kendilerini aldatilmis hissine
kapilmalarina meydan vermektedir. Bu durumda, isgorenler arasinda yiiksek is
goren devri ve diislik performansa neden olacagindan giiclii ve ¢ekici bir igveren
markasi yaratirken yoneticilerin oldukga dikKkatli davranmasi gerekmektedir (Bas,
2011:76).

Gittikgce rekabetci olan istihdam piyasalariyla birlikte, tercih edilen bir
isveren haline gelmek i¢in stratejiler gelistirmek son derece 6nemli olmaktadir.
Genel bir marka adi, potansiyel isgéreni ise almada etkileyici olmak agisindan
biiyiik bir rol oynamaktadir. Ozellikle turizm ve otelcilik endiistrisinde isveren
markas1 kavrami, bir sirketin yonetim felsefesinde stratejik bir kavram olarak ele
alinmas1 gerekmektedir. Otelcilik sektorii, dogas1 geregi emek yogun isletmeler
oldugundan mevcut ve potansiyel ¢alisanlarini bir marka imajiyla tesvik etmek ve
yetistirmek, tercih edilen igveren olmak bakimindan isveren markasi Onemli
olmaktadir. Ozellikle gii¢lii bir isveren markasi, giiniimiiziin “yetenek savasinda”
bir avantaj elde etmek icin 6nemli ¢6ziim unsuru haline geldigi goriilmektedir

(Yoonkyung, 2012:3-15).
2.4.1. isveren Markalasmasi ile I¢sel Pazarlama Anlayisinin iliskisi

Giliniimiizde hizli bir sekilde gelisen pazarlama anlayis1 ile miisteri odakli
hizmet anlayisi, beraberinde bir dizi yenilikler getirmis ve marka kavraminmi gerek
isveren gerekse miisteri boyutunda 6n plana ¢ikarmistir. Dolayisiyla degisen bu

yeni isletmecilik ve pazarlama anlayisina paralel olarak bir perspektif
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benimsenmis, iiretim siire¢lerine sadece miisteri degil; miisteri ile birlikte is goren
de dahil edilmistir. Ciinkii isletmeleri basarili kilan sadece Kar oranlar1 degil, ayni
zamanda is gorenleri motive etme ve memnun etme diizeyleridir. Yani isverenler
sadece dis miisteriyi memnunu etmekle kalmamakta, ayni zamanda i¢ miisteri
goziiyle bakilan kendi is gorenlerini de memnun etmekle miikellef hale gelmeleri
gerekmektedir. Oyle ki; bu yoniiyle bazi arastirmacilar isveren markasini, ic

marka kavrami olarak da degerlendirmektedir (Oren ve Yiiksel, 2012:33-39).

Kotler, i¢sel pazarlamayi, “calisanlarin, miisterilere iyi bir bicimde hizmet
edebilmeleri i¢in ¢alisanlar1 basarili bir bi¢imde ise alma, egitime ve motive etme”
olarak tanimlamaktadir. Bu baglamda miisterilerle temas eden c¢alisanlar ise
alistirllmakta ve motive edilmektedir. Ayrica miisteri odakliligin1 saglamak i¢in
isgorenlerin bir takim olarak ¢alismasi desteklemektedir. Kisaca igsel pazarlama,
tiim ¢aligsanlarin miimkiinse daha onceki ¢alisanlari dahi kapsayan, orgiitiin pozitif
elgileri olmasini garantileme ¢abasidir denmektedir. Yani i¢sel pazarlama, hizmet
isletmesi miisterilerle temas eden calisanlarini yonlendirmek, motive etmek ve
miisteri tatmininin saglanmasi i¢in hizmet personelinin bir takim olarak
caligmasinin desteklenmesi anlamina gelmektedir (Giingérdii vd., 2014:1-2).
Gergektende isletmeler dis miisterilerini memnun etmek ve karlarini artirmak
istiyorlarsa oncelikle i¢ miisteri kavramini ¢ok iyi anlayip, i¢ miisterilerini yani

calisanlarini 6ncelikle mutlu etme yoluna gitmelidirler (Gézen, 2016:20).

Icsel pazarlama da i¢ miisteri kavrami, isletmenin asil amaci olan “dis
miisterilere” hizmet etmek i¢in Oncelikle isletmenin ¢alisanlarina odaklanilmasini
ifade etmektedir. Isletmelerin, dis miisteriler (hissedarlar, dagitim kanallar1 vb.)
karsisinda rekabetci bir {istiinliige sahip olmak ve amaglarina ulagsmalari, 6ncelikle
i¢ miisterilerin yani ¢alisanlarin kazanilmasiyla miimkiin olmaktadir. Kisaca icsel
pazarlama, isletmenin diger isletmeler tarafindan taklit edilmeyecek kadar zor
olan bir isgiicii olusturmasini saglamaktadir. Bu bakimdan isveren markasi, igsel

pazarlama kavrami ve unsuru olmaktadir (Giingordii vd., 2014:1-2).

Bu baglamda isveren markasi aslinda, i¢sel pazarlama konusunun iginde yer
alan bir konu olup pazarlama disiplininden insan kaynaklar1 alanina giren bir
kavram olmaktadir. I¢sel pazarlama, isveren markalasmas: ve isveren ¢ekiciligi

kavramiyla aciklanmaktadir. igsel pazarlama kavrami, bir isletmenin
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calisanlarinin kendisini birinci pazar1 olarak kabul etmektedir. Pazarlama
siirecinde dis pazarlamaya agirlik veren isletmeler, isveren markasi ile ¢alisanlari
i¢ miisteriler olarak gormekte ve ¢alisanlarin yaptiklar isleri de i¢ iirtinler olarak
degerlendiren bakis agisina sahip olmaktadirlar. Isveren markasi, dis pazarlamayi
hedef alirken, bir yandan da igsel pazarlama ile yapmak istedigi amag, orgiitsel
degerler ve amaglar biitiiniine bagli kalarak isgiiciinii gelistirmektedir (Gozen,

2016: 75-81).

Isveren markasi ice yonelik olmaktadir. Uygun ¢alisanin se¢imi ve sirket ici
egitimlerle, sirketine giivenen, ona ve degerlerine sahip c¢ikan calisanlardan
olusturarak, uzun vadede devir orani diisiik bir sirket yaratmay1 hedeflemektedir
(Geissler, 2009:1). Icsel pazarlama araciligiyla personele yapilan yatirimlar,
basarili bir sekilde geri dénmektedir. Igsel pazarlama uygulamalari, dzellikle
hizmet igletmeleri i¢in Onem tagimaktadir. Miisterilerle direk yiizyiize gelen
calisanlarin ihtiyaclarinin tespiti ve bu ihtiyaglarin karsilanmasi sayesinde
calisanlarda isletmeye kars1 aidiyet dugusu gelismekte ve isletmeyi
sahiplenmektedir. I¢sel pazarlama sayesinde isletmeler, insan kaynaklarina biiyiik
yatinmlar yapmaktadir. Basta yiiksek olarak goriilen maliyetli yatirimlar,
isgorenlerin performansini artirmakta ve yiiksek diizeyde miisteri memnuniyetiyle
geri dénmektedir. Orgiitiin calisanlarimi en degerli varliklar olarak goren ve
calisanlarini i¢sel miisteriler olarak degerlendiren anlayis, i¢sel pazarlamanin ana
konusu olup bunu uygulayan isletmeler, rekabet avantaji kazanarak diger
isletmelerin oniine ge¢mektedir (Ozdemir, 2014:62). Yapilan bir arastirmada
isveren marka imajinin gelistirilmesi i¢in isletme oncelikle i¢ pazarlamaya yonelik
yaklasimlarda bulunmasi1 gerektigi sonucu orataya ¢ikmistir (Knox ve Freeman,

2006: 711).

Isletmeler igin insan kaynag, rakiplerine karsi iistiinliik kurmayi saglayacak
en 6nemli rekabet araci olmaktadir. Isletmeleri hedef ve amaglarma dolayisiyla
misyon ve vizyonuna tasiyacak olan insan kaynagi, kendi hedef, amag¢ ve
beklentilerini karsilayacak bir calisma ortami arayisi i¢indedir. Bu durum
isletmelerin nitelikli isgiliciinli arayan ve secen olma Ozelliginin yani sira, ayni
zamanda tercih edilen olma &zelligini tasimalar1 gerekmektedir. Isveren markasi,

iiriin markasindan farkli olarak miisteriyi degil mevcut ve potansiyel c¢alisanlar
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hedef aldigindan dolay1 onlar etkileyebilmesi i¢in isletmenin igveren ¢ekiciliginin
olmasi gerekmektedir. Isletme cekiciligi yani isveren ¢ekiciligi, potansiyel
isgorenlerin beklentilerini daha iyi karsilayabilecek ozelliklerin isletmede
bulunmasi seklindeki zihinsel ya da psikolojik duygulardir. Bu duygular sayesinde
potansiyel isgorenler isletmeye dogru yonelmesinde (is basvuru sahiplerini
isletmenin kendisine ¢ekmesini) ve isletmeye katilmasini saglamaktadir (Sagir,
2016:416-425).

Backhous ve Tikoo’ya (2004) gore, isveren markasinin “bir sirketin,
kendisini igveren olarak farkli ve g¢ekici kilan &zelliklerine iliskin net bir algi
olusturabilmek i¢in firmanin i¢inde ve disinda yiiriittiigli cabalar1 temsil ettigini”
ileri siirmiislerdir. Kavramin yaraticis1 Simon Barrow ise “Isveren markasini,
igveren tarafindan sunulan fonksiyonel, ekonomik ve psikolojik yararlar paketi”
olarak tanimlamaktadir (Bas, 2011:30). Bu taniminda yer alan fonksiyonel ve
ekonomik ozellikler; fiziksel ¢alisma sartlari, ticret, yan 6deme, sosyal olanaklar
gibi faktorleri icermektedir. Bu faktorler mevcut ve potansiyel ¢alisanlarin elde

edebilecekleri somut yararlar1 tanimladig: icin igveren tercihlerini etkilemektedir

(Bas, 2011:85).

Isveren markasi kapsaminda yer alan psikolojik yararlar ise isgdrenlerin 6z
kimliklerini koruma, kisisel imajlarin1 gelistirme ya da kendilerini ifade etme gibi
ihtiyaglarina cevap vermektedir. Calisanlar bir ise sadece yeme, igme, barinma
gibi ihtiyaclarmi gidermek igin girmemektedirler. Burada isletmenin amaci,
degerleri, kaliteye verdigi Onem, isin saglayacagi sayginlik gibi psikolojik
unsurlar n plana ¢ikmak olmalidir. insanlari isletmeye ¢eken duygusal faktorleri;
samimiyet (iyi niyetli, icten ve arkadasca), heyecan (moday1 izleyen, yenilikei,
yaratici vb.), yeterlilik (giivenilir, basarili, rekabetgi vb.), entelektiiel (prestijli,
ayricalikli, iist stif vb.) ve meydan okuyucu (sert, zorlu vb.) olmak {izere bes
temel bashik altinda siniflandirilmaktadir. Buna gore isletmelerin, giiglii bir
igsveren markasina sahip olabilmeleri i¢in mevcut ve potansiyel calisanlarin
zihninde kendilerini gergeklestirebilecekleri duygusal ozelliklere iligskin net bir
algr olusturmalar1 gerekmektedir (Demir; 2014:41). Bu baglamda igsel pazarlama
anlayisina verilen 6nem ve deger, giiglii bir igveren markasinin yaratilmasinda

gerekli olmaktadir.
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2.4.2. isveren Marka Yapis1 Ve isveren Cekiciligi

Modern enddistri iliskilerinin degismesi ile birlikte artik baskici, otoriter
yonetim anlayislart eskimis ve yeniden kendi tanimlamak gerekliligi ortaya
cikmistir. Bu tiir anlayislar yerini esnek calisma sekillerine 6nem veren endiistri
iligkiler sistemi, isgdrenler baglaminda isbirliginin ve katilimci yonetim
anlayisinin 6n plana ¢ikarilldigi, nitelikli ¢alisanlarin isletmelerde tutmanin

yollarmmn arandigi  “isveren markas1 imaji” na birakmistir (Oren ve Yiiksel;

2012:31).

Isveren markas, isletmenin mevcut ve potansiyel ¢alisanlar1 goziinde sahip
oldugu imajdir. isveren markasi, isletmenin ¢alismak icin iyi ya da kotii bir yer
oldugu ile ilgili algilarin tiimiidiir. Iyi isveren markasia sahip olmak, sektdrde ve
bolgede bilinmesi ve s6z konusu isletmede calismak icin yiiksek seviyede arzu
edilir anlamina gelmektedir. Isveren markasi sadece bir etiket ya da insan
kaynaklar politikas1 degil, {iyelerin isletmedeki deneyimi olup kurumun gergek
karakteri ve amacinin iletilmesidir. Isletmenin igeriden disartya imajidir. Isveren
markasi, is arayan kisilerde isletme kimliginin gelistirilmesi ile imajinin

artirilmasina dayanmaktadir (Oksiiz, 2012:18).

Sekil 2.2: Isveren Markasi Yapisi

Isveren Marka Isveren Isveren

: e >

/ Tliskileri majt || Cekiciligi

Isveren o

Markasi E— OrguE . —
Kimligi N\ | sveren Is gbren

\ Markasi |~ Verimliligi

G / Sadakati
Kiiltiiri

Kaynak: Backhaus K. ve Tikoo, S. (2004), "Conceptualizing and Researching Employer
Branding," Career Development International, Cilt. 9 Iss: 5, pp.501 — 517.

Yukaridaki sekilde ifade edilen, isveren markalagsmasi modeline gore;
isveren cagrisimlari, isveren imajini; igveren imaji ise isveren c¢ekiciligini
saglamaktadir. Diger yandan orgiit kimligi ve Orgiit kiiltiirii dolayisiyla olusan
igveren marka sadakati, calisan verimliligini saglamaktadir. Bu anlamda isveren
markalasmas1 modelini iki boyutta incelemek miimkiindiir. Birinci boyutta,

isveren markasi isveren cekiciligi saglarken; isletmenin icine yonelik olan diger
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boyut, sadakat ve verimlilikle sonuglanmaktadir. Isveren marka imaji, Isveren
markast  ¢agrisimlar1  dogrultusunda  sekillenmekte ve  c¢ekiciligi  ile
sonuglanmaktadir (Oksiiz, 2012: 24). Bir calisan1 isletmeye basvurmayi saglayan
en onemli faktorlerden biri igveren imajidir. Bu da mevcut ve potansiyel calisan
icin igveren sadakatine ve isveren cekiciligine neden olmaktadir (Chhabra ve

Sharma, 2011:50).

Aragtirmalar, orgiite iliskin var olan imaj1 korumak ve devamini saglamak
icin Orgiitiin olumlu bir kiiltiire sahip olmas1 gerektigi ve var olan kiiltiirii devam
ettirmesi i¢in kiiltiiriin de imaja gore bigimlenebilecegi sdylenmektedir. Orgiit i¢i
ve dis1 faktorlerin bir araya gelerek olusturduklar orgiite 6zgii olan orgiit kiiltiirti
ile dis ¢evre tarafindan algilanan bigimi olarak da ifade edilen 6rgiitsel imajinin
korunarak devaminin saglamasi igin Orgiitiin olumlu bir kiltiir yapisina sahip

olmasi gerekmektedir (Bektas, 2010:9).

Dogru bir marka imaj1 yaratmak i¢in kurumun, miisteri ve isveren markasi
olarak tiim marka imajinin birlestirilmesi ve bu markanin da mevcut sirket
kiiltiirinti temsil etmesi gerekmektedir. Diger taraftan miisteri markas: ve isveren
markas1 iki farkli pazarda rekabet ederken birbirleriyle yakin iligki halinde
olmaktadir. Bu iliskiler bir yandan iirlinler ve servisler icin, diger yandan ise
yetenek ve Orgiitsel baglilik igin yapilmaktadir. Isveren markasi, ise alim
siirecindeki en Onemli stratejilerden biri olarak kabul edilmektedir. Giiglii bir
isveren markasi, igverenin potansiyel ve mevcut calisanlara sundugu benzersiz
nitelikleriyle karakterize edilmektedir. Isveren marka felsefesi genellikle ise
gireceklerin ve mevcut ¢alisanlarin zihninde her seyden once “calisilacak harika
bir yer” oldugu ile ilgili isletmenin diger rakiplerinden ayirt edici ve farkli bir

imaj olusturmasidir (Sharma, 2014:8).

Boylece istenen marka cagrisimlarini ve marka imajmin gelistirilmesi, ise
yerlestirme arastirmalari tarafindan desteklenmekte ve isveren imaji kurumuna is
basvurusu yapilmasi i¢in olusturulmaktadir. Isveren markasi, kurum tarafindan
yapilan bir kimlik diizenlenmesidir. isveren direk kendi imajm gelistirmek ve
isgérenin  oryantasyonunu saglamakla ve verimlilikle ilgilenmektedir.
Oryantasyonun basaris1 ya da basarisizligi is hedeflerine ulagsmayr ya da

ulasmamayi belirlemektedir. Isveren markasinin basarisindan sdz edebilmek igin
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kurum i¢i siire¢ler ve miisteri memnuniyeti arasindaki iliskiye odaklanmak
gerekmektedir. Ayrica, kurum igine doniik sorumluluklar yerine getirilmelidir.
Isveren markasinin fonksiyonel faydalari kurumun faydasi, maas, izin gibi
objektif kosullar1 igermektedir. Sembolik faydalar ise kurumun itibar1 hakkindaki
algilar ve is bagvurusunda bulunanlarin kurum i¢in ¢alisirlarsa fayda ve mutluluga

iliskin sosyal onaylarin1 kapsamaktadir (Ozgen ve Akbayir, 2011:79-82).

Diger taraftan igveren markasi, orgiitsel kimlik ve kiiltlir icresinden ortaya
cikmaktadir. Boylece calisanlari kendi elinde tutmak i¢in kullanilmaktadir. Ayrica
isveren markasinin O6nemli bir amaci da c¢alisanlart kurum ile kendilerini
Ozlestirmeye tesvik etmek ve boylece isveren sadakatini ve bagliligini
yiikseltmeyi saglamaktadir. Dolayisiyla isveren markasi, kurumsal kiiltiir ve
kimligi hem etkiler hem de bunlardan etkilenir. Ayrica, giiglii bir igveren markasi
olmak i¢in potansiyel calisanlarin hangi deger oOnerilerini ¢ekici bulduguna
odaklanmaktadir. Isveren markasi kavrami, hem harici markalasma cabalarmi
kullanarak yetenekli galisanlari kendine ¢ekmek hem de elde tutmakla ilgilidir
(Eshgj, 2012:15). Isveren cekiciligi, potansiyel is gorenlerin beklentilerini daha
iyi karsilayabilecek ozelliklerin isletmede bulunmasi seklindedir ki, zihinsel ya da
psikolojik duygulardir. Bu duygular, potansiyel calisanlarin isletmeye dogru
yonelmesini yani isletmenin kendisine ¢ekmesini ve katilmasimi saglamaktadir

(Sagir, 2016:425).

Isveren markasmin orgiitlere kazandiracagi en énemli faydalarindan biri de
giiclii orgiit kultiridir (Terlemez, 2012:109). Bu sayede isletmeler artan bir
sekilde is bagvuru sahiplerini cezp etmekte ve mevcut c¢alisanlarin Orgiitiin
kiltliriine girmesini saglamaktadir. Bunun i¢in isveren markasini kullanmaktadir.
Isveren markasiyla yakindan iligkili olan bir kavram olan isveren cekiciligi,
potansiyel ve mevcut bir ¢aliganin belirli bir organizasyon i¢in gordiigii dngoriilen
faydalar olarak tanimlanmaktadir. Bilgi yogun temelli konularda iistiin beceri ve
bilgiye sahip c¢alisanlarin ilgisini ¢ekmek i¢in sunulacak faydalar, énemli bir
avantaj konsepti olusturmaktadir. Bu durumda isveren potansiyel ¢alisan i¢in daha
cekici olarak algilamakta, bu da isveren marka degeri daha da giiclii yapmaktadir.
Calisanlar bir igsveren markasi degeriyle 6zdeslestikleri takdirde giiglii bir isveren
markasi1 olusmaktadir. Giiglii isveren markasi, ¢alisani hem motive etmekte hem

de orgiite bagliligin olugsmasimi saglamaktadir. Ayni zamanda calisan
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memnuniyetini ve iretim verimliligini artirmaktadir. Gliglii bir igveren markasi,
bir igletmeye olumlu bir imaj, kimlik ve itibar saglamay1 da desteklemektedir
(Yoonkyung, 2012:21).

Baz1 akademisyenler isveren markasini kurumun bir itibar1 olarak
gormektedir. Aragtirmalar, bir kurulusun yeni yetenekleri toplayabilmesinin en
onemli belirleyicisinin kurumsal itibar oldugunu soylemistir. En ¢ok begenilen
sirketler listesini baz1 yazarlar 6rgiitsel itibar1 6l¢cmek i¢in kullanirken digerleri ise
bunu orgiitsel ¢ekiciligi 6lgmek icin kullanmaktadir (Hendriks, 2016:8). Orgiitsel
itibar, igveren markasinin onciisiidiir. Bir igletme iyi bir iine sahip oldugu zaman
bu kurulusun isveren markasinin iyi gelistigini varsaymaya olanak saglamaktadir.
Bir isletme eger igveren olarak tercih ediliyorsa, 0 zaman isveren markasi vardir
denmektedir. Diger bir deyisle isletme, en iyi yetenekli isgiiclinii ise alip onlari
elde tutabiliyorsa isveren markasi olusumu sonuclanmustir. Isveren markasi
potansiyel ve mevcut ¢alisanlar1 etkilemektedir. Yapilan arastirmalar, bir orgiitiin
tercih edilen bir igveren olmasi ve tercih ediliyor olarak kalmasi i¢in igletmenin
isveren markasina zaman ayirmasi gerektigi sonucuna varmustirlar. Bununla
birlikte isletme, Orgiitiin s6z ve mesaj ¢alismalarini iyi yiritildigi takdirde,
pazardaki kurumsal marka imaji da kesinlikle artmaktadir (Hendriks, 2016:40).

Rekabetci isgiicii piyasalarinda hizmete dayali organizasyonlar igin zorluk,
yetenekli personeli isletmenin kendisine c¢ekmeyi basarabilmektir. Kalifiyeli
isgorenlerin ve nitelikli basvuru sahiplerini cezp etmek i¢in giicliikler
yasanmaktadir. Arastirma sonuclar1 cekici bir igveren imaji ile is basvurusu
arasinda bir korelasyon oldugunu gdstermistir. Bu nedenle isveren cazibesinin
olmasi, isletmeye yeni yetenekler kazandirmak agisindan 6nemli olmaktadir.
Isveren cazibesi, basvuru sahiplerinin  dikkatini c¢eken giic olarak
tanimlanmaktadir. Kiiresellesmeden dolay1 yetenek piyasasi, cok uluslu sirketleri
genellikle cekici isverenler olarak gérmektedir. Ciinkii marka olarak bilinirler,
calisanlara genis kariyer olanaklari, giivenli istihdam gibi konularda giivence
sunmaktadirlar. Bu bakimdan orgiitsel cekicilik, potansiyel calisanin ya da i¢
miisteri olarak belirtilen mevcut galisanin belirli 6rgiit i¢in ¢alismasinin kendisine
getirdigi faydalar olarak tanimlanmaktadir. Bir sirketin igveren ¢ekiciligi yaratma
ve bunu yetenegi potansiyel isgiicii piyasasinda sunma, potansiyel isgiliciinii

etkilemekte ve daha fazla bagvuru sahibini isletmeye ¢ekmektedir. Bu durum bir
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isletmenin gelecegi icin son derecede etkiyecek bir husus olarak goriilmektedir

(Yoonkyung, 2012:25).

Isveren markas1 kavraminin son yillarda popiiler olmasinin nedeni, isgiicii
piyasasinda yagsanan yetenek kithgidir. Burada kithik kavramiyla kastedilen,
isgiici piyasasinda yetenekli adaylarin veya isgérenlerin olmamasi degil, bu
nitelikli kisilerin isletmeye c¢ekilmesi ve elde tutulmasi ile yasanan kithiktir
(G6zen, 2016:49). Gilinlimiiziin ¢alkantili is ortaminin zorluklariyla basa
cikabilmek i¢in isletmeler, bu zorluklarin iistesinden gelmenin yollarin basinda
isveren markas1 gelmektedir. Boylece nitelikli ¢alisanlar ise alinmakta ve
muhafaza edilmektedir. Ozellikle isgiicii piyasasindaki degisiklikler ve yeni bilgi
ekonomisinde vasifli isgorenler icin artan talep 1s18inda, su anda ve hatta
ontimiizdeki yillarda yetenekli ¢alisanin ilgisini gekme ve elde tutma rolii yonetsel
bir sorun haline gelmistir. Demografik veriler, 35 ila 44 yasindaki ABD’deki
calisanlarin sayisinin 2000 ile 2020 yillar1 arasinda %14 oraninda kiigiildiiglinii
gostermektedir. Bu durum Avrupa’da daha vahim goziikkmektedir. Bu yas
gurubunda %27’lik bir diisiis Ongoriilmektedir. Bu orani, italya’da %24,
Ingiltere’de 21°1e takip etmektedir. Diger batili iilkelerde de benzer durumlarla
kars1 karstya kalacaklari belirtilmektedir. Onde gelen arastirmacilar, II. Diinya
Savasi’ndan bu yana isglicii biiylimesinin en diisiik seviyesine inecegini

soylemektedirler (Hilldebrandt ve Ivens, 2013:2).

Bu baglamda yetenekli isgiliciinii isletmeye ¢ekmeyi saglayan isveren
cekiciligi kavrami, aslinda isveren markasinin en son asamasini olusturmaktir.
Isveren gekiciligi, potansiyel ¢alisanlarin bir isletmede ¢alismasi sonucunda elde
edecegi faydalar sekilde tanimlanmistir. Ayni zamanda isveren c¢ekiciligi,
insanlarin belirli bir igletmeler hakkinda sahip olduklar1 tutumlar olarak da
tanimlanmaktadir (Arding ve Giindogmus, 2016:4). Orgiitsel cekicilik, ise alim
mesaj1 ile 1§ teklifini kabul etme niyetleri arasindaki iliskiye aracilik etmektedir.
Bir isletmenin, bir isveren ¢ekiciligi imajin1 yaratma ve sunma potansiyeli, isgiicii
piyasasinda yiiksek nitelikli adaylar1 ¢cekme olasilig1 artmaktadir. Bu da isletmenin
gelecegini 6nemli dlgiide etkilemektedir (Yookung, 2012:40).

Berthon vd. gore, isveren markasi igveren ¢ekiciligi ile yakindan iligkili bir

kavram olmakta ve isveren cekiligini belli bir orgiitte calismayr 6ngdrmektir.
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Potansiyel iggorenler tarafindan bir isletme ne kadar ¢ekici olursa igveren marka
degeri de o kadar artmaktadir. Bunun i¢in yapilan igveren gekiciligi 6lgegini
Ambler ve Barrow’un igveren markasinin ii¢ boyutu olan ekonomik, fonksiyonel
ve psikolojik boyutundan yola c¢ikarak olusturmustur. Buna gore igveren
cekiciligini bes boyuttan olusturmaktadir. Bunlar; sosyal, ekonomik, gelisim,
basvuru ve fayda degerleridir (Berthon vd., 2015:153). Bunlar;

1- Tlgi/ Fayda Degeri: Bir kisinin heyecan verici bir ¢alisma ortami saglayan,
calisanin yaraticiligina deger veren ve yeni is uygulamalarmmin oldugu

isverene ¢ekilme derecesi olarak degerlendirilmektedir.

2- Sosyal Deger: Bir bireyin eglenceli, mutlu ve destekleyici bir takim
calismasinin  varliginin oldugu bir isverene c¢ekilme derecesi olarak

kullanilmaktadir.

3- Ekonomik Deger: Ortalama maas, cazip bir genel tazminat paketinin olmasi,
is gilivenliginin varligi, terfi firsatlarinin saglanmasi gibi konular1 iggérene

sunan bir isverenin ne kadar cazip geldiginin degerlendirmesini yapmaktadir.

4-  Gelisim Degeri: Bir bireyin Kkariyer gelisimini ve hedeflerine ulagsmasini
saglayacak deneyimlerini sunan ve gelecekteki istthdam edebilirliligi olan,
bireyin bilinen bir isletmede ¢alisma sonucunda kendine olan gilivenin artmasi
gibi igverenin ¢aliganina sundugu c¢ekicilik degerinin  bulunmasini

saglamaktadir.

5- Basvuru Degeri: Calisanlarin eglendikleri seyleri uygulama, miisteri odakli
olma ve baska bir isletmede 6grenilenlerin uygulama firsatlarinin bulundugu
gibi Ozellikleri barindiran igveren cekiciligi degerlendirilmesidir (Figurska ve
Matuska, 2013:40).

Isveren markasini tanmimlayan pek ¢ok tamimlar olmasina ragmen, mevcut
ve potansiyel calisanlar i¢in akillarinda “calismak i¢in harika bir yer olarak™
izlenim yaratmak isveren markasmin oOziinii temsil etmektedir (Employer
Branding/ www. nigelwright.com). Isveren cekiciligine sahip bir isletme daha
giiclii bir igveren marka degerine sahiptir. Bir isletmede mevcut ¢alisanlar aslinda
baska bir isletme igin potansiyel ¢alisan olmaktadir. Iyi bir isveren markasina

sahip isletmenin potansiyel ¢alisanlar goziinde segilebilir ve calisabilir bir yer
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algisin1 yaratmaktadir. Yapilan bir arastirmada potansiyel iggorenlerin igveren
cekiciliginde en onemli gordiigii iic madde, “yonetim tarafindan tasdik edilme”,
“mutlu is ortammin bulunmasi” ve ‘“ortalamanin iizerinde maas” seklinde

siralandigi gortilmektedir (Giingordii, 2014:4-13).

Ise basvurma niyetinde isveren markasindaki fonksiyonel ve duyusal
Ozelliklere gore cezp olmaktadir. Fonksiyonel 6zellikler; maas, ikramiyeler,
esnek calisma saatleri, kariyer olanaklar1 ve ikamet edilen yere yakinlik gibi
isletmenin sahip oldugu somut, gerg¢ek¢i ve nesnel ozellikleri olmaktadir. Fakat
bir bireyin sadece c¢alisan olarak bir isletmeye basvurmasini fonksiyonel
Ozelliklerle aciklanmamaktadir. Bunun disinda duygusal faktorler; Orgiitiin
yenilik¢i olmasi, alaninda uzman ve dncii olmasi, prestijli olmas1 gibi 6zelliklere
bakilmaktadir. Calisan i¢in fonksiyonel ve duygusal faydalar 6nemli olmaktadir.
Fonksiyonel faydalar arasinda, kariyer olanaklari, iicret, yan haklar, istthdam
glivencesi, is ¢esitliligi, agina olma ve is aile dengesinin varlig1 sayilabilmektedir.
Duygusal faydalar ise is ortamindaki samimiyet, yetkinlik, sayginlik, dini
degerler, yenilik¢i ve dayanikli olma gibi faktorlerdir (Aras ve Bayraktaroglu,
2016:603). Bu baglamda yukarida belirtilen 6zellikleri olan is ortamlarinin, bir
isverende bulunmasi yani igveren ¢ekiciligini yansitacak (ekonomik, fonksiyonel

psikolojik) unsurlarin, igveren markasi mesajinda kullanilmasi faydali olacaktir.

2.4.3. Isveren Markasimmin Onemi Ve Faydalar

Gilinlimiizde kurumsallasmanin, ulusal ve uluslararas1 dlgekte giindemde
kalmanin en temel gostergesi ve belirleyicisi olan markalagma kavrami, her gegen
giin daha da oOnem kazandig1 gorilmektedir. Markalasma sadece isletme
diizeyinde degil; aym1 zamanda isveren diizeyinde de olmaktadir. Bu anlamda
isveren markas1 kavrami literatlire yeni giren, marka haline gelmis bir igvereni
ifade etmektedir. Isveren markasi, calisanlar1 isletmede tutmanm ve yeni
calisanlari isletmeye ¢ekmenin baska bir adidir (Oren ve Yiiksel, 2012:38). Birgok
arastirmaci “iyi” bir igsveren markasinin daha yetenekli adaylar1 cezp edecegini ve
bu nedenle is alim amagclar1 i¢in bunun da O6nemli oldugu belirtilmektedir
(Hendriks, 2016:8). Aslinda giiglii kurumsal markanin semsiyesi altinda ev
sahipligi yapan isveren markasi, organizasyon igin miisteri markasi kadar yararl

olmaktadir (Sharma, 2014:8).

47



Isveren markasi, potansiyel caliganlara firmamin &zellikleri ile ilgili
isaretler verir, bilgi ipuglar1 saglar ve adaylar1 bagvurup basvurmama konusunda
daha rahat karar almalarina yardimci olmaktadir. Adaylar da isveren markasiyla
c¢izilen imajin yani verilen isaretin dogru oldugu 6n kabuliiyle hareket etmekte ve
secimlerini yapmaktadir. Pozitif sinyaller isletmenin daha fazla aday ¢ekmesine
ve daha genis bir aday havuzuna sahip olmasina vesile olmaktadir (Nacikara,
2016:49). Arastirma sonuglari hem kurumsal itibar hem de isveren
markalasmasinin bir kurulus i¢in rekabet¢i bir avantaj saglayabilecegini
gostermektedir. Ciinkii yetenekli insan kaynagi birincil derecede drgiitsel basariy1

saglamaktadir (Hendriks, 2016:29).

Isveren markas: ile ilgili arastirmalarda tanimlanan en &nemli ii¢ faydasi,
daha iyi ise alim, elde tutma ve ¢alisan bagliligi (cezp etme)/ ise adanmislik olarak
belirtilmektedir. Ayrica igveren markasinin diger onemli faydalart sunlardir:
maliyet azaltma, miisteri memnuniyeti, finansal performans (Doénmez, 2016: 23).
Isveren markasi olmay1 basaran isletmeler deger kazanarak calisan icin tercih
siralamasinda iist siralarda yer alacaktir. Gergekte isveren markasi olmayi
basarmak ciddi, stratejik ve uzun vadeli bir sorumluluk olmakla beraber, isveren
markasinin  kuruma  katkist  diigiiniildiigiinde isletme tarafindan bunun
uygulanmaya konmasi, kendisine bir takim yararlar1 beraberinde getirecektir.

Bunlar;

e Isveren markasi, kaliteli istthdami1 kendine cekmektedir,

e Isveren markas1 rekabet ortaminda isletmeyi bir adim &ne
cikartmaktadir,

e Isletmenin imajin1 olumlu etkilemektedir,

e Isletmenin kimliginin ve kurumsal degerlerin, hedef kitlenin zihninde
yer almasini saglamaktadir,

e Isveren markasi olma bilincinin ortaya ¢ikmasinin sayesinde isletmede
kiiltiirel bir deger olusturmaktadir,

e Isveren markasi adi altinda sosyal sorumluluk, etik anlayis ve
yenilikg¢ilik gibi kavramlarin isletmede uygulanmasini saglamaktadir,

o Isletmede isveren  markas;, takim  calismasi  yapilmasim

O6zendirmektedir,
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e s hedeflerine ulasmay1 kolaylastirmaktadar,

o Kaliteli iletisim ve bu yondeki amaglarin gergeklestirmesine yardimci
olmaktadir,

e Isletmenin tiim marka degerlerini yiikseltmektedir,

e Isletmenin imajin1 ve itibar1 arttirmaktadir,

e Is giivencesi, iicret, kariyer olanaklari, c¢alisma sartlar1 vb. gibi

calisanlara yaralar sunmaktadir.

b

Yukarida siralanan tiim getiriler diisiiniildiigiinde ““igveren markalagmasr’
isletme icin dnemli bir deger oldugu ortaya ¢ikmaktadir (Ozgen ve Akbayir, 2011:
85).

Ayrica degisik llkelerde yapilan arastirmalar sonucunda giiclii isveren
markasina sahip olan isletmelerin, ¢alisanlarinin baghlik diizeylerinin arttigini,
motivasyon ve performanslarinin  yiikseldigini, ise alim maliyetlerini
diislirebildiklerini, uzun vadeli etki yaratabildiklerini ve rekabet giiclerini
artirdiklarini gostermektedir (Bas, 2011:43). Isveren marka kavrammin diger bir
yarar1 da, orgiitsel baglilik ve beraberinde getirdigi is tatmini sayesinde iggoren
devir oranim azaltmasidir (Oren ve Yiiksel, 2012: 48). Ayrica giiclii bir isveren

markasinin igletmeye saglayacaklart sunlardir:

e (alisanlarin baglilik diizeylerinde artisa,
e Motivasyon ve performans artisa,

e Uzun donemli etkiye,

e Odaklanmaya yardimci olma,

e Teklif kabul oraninda artisa,

e (Calisan referanslarinda artisa,

e Yonetici memnuniyetinde artisa,

e Uygulamalarda miktar ve nitelikte artis,
o Giiglii bir orgiit kiiltiirii olugmasina,

° ise alim maliyetlerinin azalmasina,

e Artan rekabet giicline faydalari olmaktadir.

Isveren markasi, calisanlarin isyerlerinden gurur duymasini saglama ve buna

bagli olarak ¢evrelerine tavsiye etme oranlarini artirirken; orgiitsel bagliligin
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saglanmastyla ki; bu, isveren markasi ile ¢alisanlar arasindaki iliskinin en 6nemli
sonucu olarak kabul edilmektedir. isveren markas: ile ¢alisanlarin, isletmeleri i¢in

benzer duygulari hissetmeleri saglamaktadir (Bas, 2011:42-47).

Isveren markalasmasi, insan kaynaklar1 yonetiminin uzun vadeli marka
bilinci olusturma ve rekabet stratejisini, dogru calisanlart ¢ekmek, ise almak ve
elde tutmak icin ¢6ziim saglayan bir arag olmaktadir. Boylece rakiplerinden
farklilasarak isgiicii piyasasinda daha giiclii ise alim pozisyonlar1 olusturmaktir
(Hillebrandt ve Ivens, 2013:1). Daha genel bir ifadeyle, isveren markasinin varlig
daha iyi ise alim, elde tutma ve c¢alisan baglhiligi/adanmighik gibi yararlar
sunmaktadir (Demir, 2014:20). Ayrica isveren markasi, artan tiniversite mezunu
istthdamina, nitelikli aday bagvurusunda artisa, artan medya faaliyetlerine, artan
paydas degerine, azalan maliyete, liriin markasina destekleme ve sirket icin
yapilan negatif yorumlarin azalmasi yoniinde de isletmeye faydalar1 olmaktadir
(Balci, 2014:68).

Amerika’da 54 isletme iizerinde yapilan arastirma sonucunda, niteliksiz bir
isgorenin isletmeye olan maliyetinin o ¢alisana ddenen toplam iicretin 24 kati
oldugunu gostermistir. Ayrica niteliksiz isgorenin, ¢alisma ortami ve digerlerinin
motivasyonu tiizerindeki olumsuz etkisi de disiiniildiigiinde isletmeye maliyeti
daha da artigi soylenmektedir. Bunun disinda yetenekli isgdren isletmede
tutulamazsa ve yerine yenisini ya da daha iyisi bulunamazsa isletme igin
sikintilarin da bagslangict olacaktir. Bu nedenle isletmenin insan kaynaklari

stratejisi i¢in igveren markasi kritik bir rol iistlenmektedir (Bas, 2011:20).

Sonug olarak, isveren markalagmasi gerek insan kaynagina ulasma da, gerek
miisterileri bakimindan hedef kitlesi olarak belirledikleri tarafindan, daima tercih
edilmesini saglamak son derece Onemli ve yararli bir uygulama olmaktadir.
Baska bir deyisle marka haline gelmeyen hicbir isletmenin uzun vadede basarili

olmasi ve Kar elde etmesi beklenmemektedir. (Oren ve Yiiksel, 2012:38).
2.4.4. isveren Markasimin Olusturulmasi

Isveren markalasmasi, kurumlarin mevcut ve potansiyel calisanlarina ¢ekici
goriinmek igin gergeklestirdikleri faaliyetler olmaktadir. Isletmeler amagclarimi,

ancak nitelikli ve baglik sagladigi insan kaynagina sahip oldugunda ve onlar1 s6z
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konusu amagclara inandirdiginda gerceklestirebilmektedir. Dolayisiyla isveren
markalagmasi, isletmenin birlikte hayal kurdugu ve bu hayalleri ger¢eklestirmek
igin birlikte c¢alistigi insan kaynagini1 kazanmak agisindan oldukga kritik bir rol
oynamaktadir (Oksiiz, 2012:21). Ayrica isveren markasi, kurumsal markanin ve
kurumsal iiriin (mal, hizmet, sunum, pazarlama vb.) markasinin inga edilmesinde,
mevcut ve potansiyel insan kaynagina duyulan ihtiyact karsilamada onemli bir

misyona sahip olmaktadir (Sagir, 2106:417).

Cazip ve 0Ozgln igveren marka degeri yaratmak, oOzellikle orta oSlgekli
isletmeler icin hayati onem tasimaktadir. Orta Olgekli isletmelerin,  biiyiik
isletmelerin ses getiren kampanyalarina karst durmasi, ayirt ediciligi saglayarak
fark yaratmasi gerekmektedir. Basarili bir igsveren markasi, o isletmede ¢aligmanin
yararlarin1 ortaya koymaktadir. Boylece isletmeye basvuruda bulunacak adaylari,
Ozgiin ve farkli igveren markasi tanimini ile etkileyebilmektir. Dolayisiyla isletme,
igsveren markasmin dogru ve etkin olusturulmasiyla istihdam icin gerekli
yetenekleri toplamayr hedeflemektedir. Isletme isveren markasi ile nitelikli
istthdam konusunda isletmenin yasayabilecegi dar bogazlar1 agsmayi, yonetici ve
uzman eksikligini karsilamayi, biiylime ve rekabet dayanikliligi icin gerekli 6n
kosullar1 saglamak konusunda da desteklenmektedir. Bu kadar yarari olan bir
igsveren markas1 yaratilirken oOzellikle tutarli bir sirket imajmin varhig
gerekmektedir. Bunu yaparken isletmedeki tiim birimler, birbirleriyle siirekli
iletisim kurmali ve bagimsiz hareket etmemelidirler. Bunlarin disinda igverenin
olumlu 6zellikleri bir slogan ve temel masajla 6ne ¢ikarilmalidir. Clinkii yapilacak

tim tanitim ve iletisim ancak tutarli olursa ancak isveren marka degeri basarili

olabilecektir (Schuble vd., 2017:5).

Backhaus ve Tikoo’a gore isveren markalagsmasinda {i¢ 6nemli siire¢ vardir.
Ik adim mevcut personel profilini ve hedeflenen personel profilini temel alarak
net ve tutarli bir deger onerisi olusturulmasi, ikincisi bu deger onerisinin gelecekte
sirket biinyesine katilmasi planlanan personelin sirkete ¢ekilmesi icin ara¢ olarak
kullanilmast ve son adim da isveren deger Onerisinin sirketin pazarlama
stratejilerine ve genel kurumsal stratejileri ile uyumlu olmasini saglamaktir
(Narcikara, 2106:49).
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Isveren markas1 en iyi iki unsurdan olusmaktadir: belirli bir isveren igin
calismanin sonucu olarak insanlarin neler alabilecegi ile ilgili deger 6nermesi ve
anlasmanin  gerceklesmesi durumunda ¢alisanlarin  beklentilerinin  yerine
getirildigine dair calisan deneyimi. Bir isletmenin igveren markasini gelistirmek
icin deger Onerisi olusturmak onemlidir. Deger Onerisi, bir ¢alisanin bir iligki
sirasinda yasadigi ve aldigt her seyden olusmaktadir, isten tatmin olmak, keyifli
ortam, meslektaslardan destek, tazminat, liderlik v.b. bu olusuma 6rnek olarak

verilebilmektedir (Sharma, 2014:9).

Sekil 2.3: Isveren Markasi Olusturma

+

Kaynak: Oksiiz, Burcu (2012:17); “Isveren Marka Yonetimi Siirecinde iletisimin Onemi,” Izmir
Ekonomi Universitesi letisim Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 7, Say1: 2, ss 14-31.

Isletme ilk olarak, marka icerisinde yer alan deger Snermesini yapmayla
baslamaktadir. Bunun i¢in yoneticiler Orgiitiin kiiltlirel yapisi, yonetim sekli,
mevcut calisanlarin nitelikleri, mevcut igveren imaji ve hizmet kalitesi gibi
kavramlardan da yaralanarak isletmenin ¢alisanlarina ne gibi degerler dnerisinde
bulunacagina karar vermektedirler. Bu deger 6nermesi isveren markasi tarafindan
desteklenen bir mesaj olarak ortaya ¢ikmaktadir. Burada asil 6nemli konu deger
Onermelerinin potansiyel ve mevcut c¢alisanlarin ne derecede beklentileri
karsiladigidir. Isveren markasmin en dnemli olgularindan birisinin mevcut ve
potansiyel ¢alisanlara sunulan faydalar paketi oldugu diisiiniiliirse, deger Onerisi
beklentilerini karsilayacak sekilde hazirlanirsa o kadar basarili bir isveren markasi

yaratilmis olacaktir (Terlemez, 2012: 22).
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Bir isletmenin istthdam durumunu yansitan benzersiz bir deger Onerisi ile
isveren markasi olusturulmaktadir. Bir isveren deger onerisi ile kendi isletmesi
icin c¢alismanin faydalarim1i net bir sekilde ortaya koyarak hem hedefledigi
potansiyel calisanlara, hem de isveren kalitesine olan inanglarini siirdiirmek igin
mevcut ¢alisanlarina iletmektedir. Isveren deger onerisinin belirlenmesi, isveren
markalagmasi silirecinde 6nemli bir adim olmaktadir (Hillebrandt ve Ivens,

2013:2).

Isveren markasi, isletmenin ¢alismak icin iyi ya da kétii bir yer olduguna
iliskin algilar1 olugturmay1 saglamaktadir. Dolayisiyla iyi isveren markasina sahip
olmak, isletmenin igveren olarak segilebilir olarak algilanmasi, sektorde ve
bolgede bilinmesi ve s6z konusu isletmede calismanin yiiksek derecede istendigi
anlamma geleceginden, isletmenin igeriden disariya dogru olusan toplam
imajindan  olusmaktadir (Oksiiz, 2012:18). Giiglii bir isveren markasi
olusturulmasi, isgiicii piyasasinda etkin bir sekilde rekabet edebilmeye ve ¢alisan
bagliligini etkin bir sekilde siirdiirebilmesine yardimci olmaktadir. Ayrica isveren
markas ile ise alim, isgdérenin kurumda kalmasini saglamasi ve ise devami yani
orgiitsel baglihg saglayacak uygulamalardan olusmaktadir. Ozellikle bir isletme,
daha ¢ok disaridan taninmaya basladiginda bir igveren markasini gelistirmek ve
yeni yetenekleri igletmeye ¢ekmek daha da kolay hale gelmektedir. Burada tercih
edilen igveren olmaya katkida bulunacak faktorlerin basinda giiven gelmektedir.
Isveren markasiyla gelecekte yiiksek kaliteli insanlar1 istihdam eden ve onlarm
gelistiren bir kurum olarak {inlenmesini saglayan firsatlar sunmaktadir ki; bunlar
is-yasam dengesi ihtiyaglarini karsilayan istthdam kosullari, iicret, ddiillendirme,
ogrenme, gelisim ve kariyer firsatlart gibi isgorene bir takim yararlar
saglamaktadir (Sharma, 2014:9).

Bu baglamda, igveren markasi yaratma siirecinin her agamasinda mevcut
calisanlarin bu stirece katilmalar1 cok 6nemli olmaktadir. Bunu saglamak i¢in dort
taktik uygulanmaktadir. Bu konuda ilk dnce marka caligmalar1 hakkinda isgdreni
bilgilendirmek, ikincisi bu markayr nasil temsil edecekleri konusunda ortak
davranig bigimi gelistirmek, ti¢linciisii bunu ¢alisana empoze etmek, dordiinciisii
markayr temsil etmek i¢in kurumsal firsatlar1 6gretmek ki; bu da marka

kimliginin ¢alisan davranislariyla dogrudan iligkisi oldugunu gostermektir.
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Bastaki ilk iki taktik, c¢alisanin markayla davranigsal iliskisini gelistirirken,
sondaki iki taktik ise, c¢alisanin markayla psikolojik bagini gelistirmeyi
saglamaktadir (Narcikara, 2016:49).

Bas (2011)’a gore isveren markasi olusturma siirecCi; isveren markasinin
Oziinii tanimlamak, markanin isletmenin c¢alisanlara neler sundugunu ve
calisanlardan neler bekledigini agiga kavusturmak ve isletmeyi bir igveren olarak
rakiplerken farkli kilacak seklide konumlandirmak olmak iizere igveren markasini
olusturmak i¢in yiirlitiilen kapsamli bir siire¢ oldugu belirtilmektedir. Boylece

isletmenin calisabilecek en iyi yer oldugu algisi saglanmaktadir (Bas, 2011:53).

Isletmeler acisindan, ¢ok sayida istenilen zelliklere sahip isgdren adaymi
etkilemek, Orgiitsel basar1 saglanmasi i¢in hayati 6nem tagimaktadir. Diger bir
deyisle, nitelikli isgiicliniin isletmeye katacagi degerlere vurgu yapilmaktadir.
Isletmeler, ise alim siireglerinde nitelikli elemanlar1 kendilerine ¢ekebilmek ve
istthdam edilen c¢alisanlarin oOrgiitte kalmasini saglamak icin katlandiklar
maliyetlerin belli bir siire sonra katma deger olarak kendilerine geri doneceklerine

inanmaktadir (Dural vd., 2014:142).

Diger taraftan iggoren bulma, isletmelerin kaliteli ¢alisan adaylarini, ortaya
¢ikan bos pozisyonlara bagvurmalari i¢in etkileme siireci olarak tanimlanmaktadir.
Bircok biiyiik isletme nitelikli personel bulmak i¢in stratejik programlar
gelistirmektedir. Personel bulma isletme ve isgdren tarafindan olusturulan iki
tarafli ve karsilikli bir siire¢ olmaktadir. Isgorenler, muhtemel ¢alisma alanlari
ararken ve degerlendirirken igvereni, onun c¢alisanlarin1 ve calisma kosullarina
bakmaktadirlar. Arastirma sonuglari, isgéren adaylarin kiiglik isletmelerde
calismaktansa, biliyilk ve c¢ok uluslu isletmelerde calismayr tercih ettiklerini
gostermektedir. Bu baglamda bir isletmenin, is teklifini kabul etirmeyi saglamasi
icin iggorenlerin tizerinde etkili bir izlenim birakmasi ¢ok Onemli bir konu
olmaktadir (Riggio, 2016:83). Bu durumda basarili bir igveren markasi

olusturulmasi gerekmektedir.
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Sekil 2.4: Basarili bir isveren Markasinin olusturulmasi icin yapilmasi
gereken adimlar

1 2

3
T T TASTL N4E
: NELERDIR? FEANEANATT IR YAPMALIVIM?
. ISVEREN -
ANALiZ Al KAMPANYA
MARKASININ DI}TZ-EN'LED-IEI{ TUYGULAMA
TANIMLANMAST

Kaynak: Schuble, Joachim, Masurat Silke und Eicher Markus (2017); “Employer Branding fiir
den Mittelstand,” Leitfaden zur Top-Arbeitgebermerke, www.top-arbeitgebermarke.de , (Erigim
Tarihi: 1.05.2017).

1. Adim: Analiz

Bu adim, “bilmem gerekenler” konusunda yapilacak arastirma siirecinden
olusmaktadir. Bu arastirma ii¢ boliimden olusmaktadir. Once isveren olarak giiglii,
zayif yonler ve saglandig1 imkanlar1 ne kadar iyi tanirsa, potansiyel adaylara karsi
bir o kadar rahat ve inandirici olabilmektedir. Daha sonra adaylarin sirketin
calisan1 olmasi halindeki beklentilerini ve isletmenin rakiplerin potansiyel
adaylara neler vaad ettigini bakilmasi1 gerekmektedir. En 6nemlisi ise potansiyel
adaylara isletme neler sunabilecegini ortaya koyabilmelidir. Ornegin; isletmenin
orgiit i¢i adil, yenilik¢i, samimi is ortam, kisisel gelisim imkanlari, biiyiik sehirde
disiik kira, esnek calisma saatleri, ¢ocuk bakimi vb. gibi olanaklar ¢ekici

olabilmektedir.
2. Adim: Isveren Markasimn Tammlanmasi

“Benim niteliklerim nedir?” sorusuna cevap aranilacagi bu adimda
arastirmalar1 sonucunda kendi giiclii nitelikleri tanimig olmaktadir. Diger taraftan
potansiyel adaylarin beklentileri ve rakip isverenlerin avantajlart da bilinmektedir.
Bu adimda isveren markasimin kilit taslar1 belirlenebilmektedir. Isletmenin imaj,
cazipligi, inandiriliciligi, temel degerleri, 6zellikleri, vaad ettikleri gibi konularda

netlik olusmus olmaktadir.
3. Adim: Kampanya

“Nasil Planlamaliyim?” sorusuna karsilik gelecek bir takim adimlarin

atilmasit bu sathada olmaktadir. Pazarlama satis yontemleri, halkla iliskiler
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tanitim, iletisim ara¢ ve teknikleri kullanarak isveren markasinin gorsel ve sozel
mesajlarla hedef kitleye ulastirilmasi saglanmaktadir. Iletisim stratejisini
belirlerken marka yaratma ve marka iletisim kurallarint kullanmak yararl
olmaktadir. Isveren markasinin sloganmi, marka degerine ve vizyonuna uygun
yapilmalidir. Bunun i¢in medya kanallari, basin biiltenleri, kariyer web sayfasi, is
ilanlart vb. araciligiyla isveren markas: farkindaligini ortaya konulmasi

gerekmektedir.
4. Adm: Uygulama

En son adimda ise ‘“Ne yapmaliyim” sorusuna yodnelik c¢alismalar
yaptlmaktadir. Uygulama olarak adlandirilan bu adimda isletme, isveren
niteliklerini ortaya koymakta ve hedef kitlesine ulagsmaktadir. Burada igveren
marka slogani inandirici, ¢arpici, basmakalip olmayan, etkili, isletmenin temel
degerlerine uygun ve giiclii yanlarini ortaya koyacak sekilde samimi duygular
icermesine dikkat edilmesi gerekmektedir. Isletme, isveren markasmi duyurmasi
icin ig ilanlarmi, kariyer sayfalarini, kendi web sayfasini, medya organlarini,
iletisim halinde bulundugu diger orgiitleri, brostir, video gibi araglar1 kullanarak
etkili olup olmadigimi ise degerlendirme raporlarina bakarak yapabilmektedir.
Ozellikle isletmenin sundugu isveren markasindan medyanin haberdar olmast ilgi
gostermesi icin yeterli olmaktadir. Ayrica igveren markasinin diger rakiplerin
igveren markasindan farki ve potansiyel adaylarin ¢alismak icin neden isletmeyi
tercih etmesi gerektigi net anlatilmahdir. Kiiclik bir igletmenin bile samimi is
ortamin1 veya kisa karar yollar1 bile puan kazandirabilmektedir. Dolayisiyla
isletme hakkinda calisma ortamina dair heyecan verici, merak uyandiran,
sempatik bir izlenim yaratmak faydali olacaktir. En Onemlisi ise isletme
tutamayacag sozleri vermemesi gerekmektedir. Isveren markasi ancak tiim
tanitim ve iletisimde tutarli olursa basarili olacagi unutulmamalidir (Schuble vd.,

2017:7).

Potansiyel c¢alisanlar igveren markasin1 yorumlarken, bireyin temel
inanglarinin gelistirilmesine yol acan belli igveren iliskilerini anlamlandirir ve
beklentilerini ekler, boylece isveren markasini olusturur. Bu durumda istihdam
teklifinin yani isveren markasmin reklaminin yapilmasiin potansiyel calisanlar

arasinda kurulusa yonelik beklentilerin ortaya ¢ikmast olasiligina neden
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olmaktadir. Ozellikle ise alinacak kisiler bir kere markayi ilging bulduklarinda,
bu kisiler daha sonra sirket icerisine tasiyacaklari, o sirkette ¢alisma hakkinda bir
takim varsayimlar gelistirmektedirler. Ayrica potansiyel c¢alisanlar igveren
markasindan haberdar oldugu siirece igveren markasmin isveren iliskilerini

dogrudan etkiledigi sonucuna varilmistir (Eshoj, 2012:88).

Isveren markas1 ayn1 zamanda 6rgiitiin mevcut ve potansiyel isgdrenleri ile
iletisim kurma c¢abasidir. Son zamanlarda, mevcut ve potansiyel c¢alisanlarin
sectigi favori igveren markasi olmak i¢in reklam kullanmak ¢ok 6nemli bir hale
gelmigtir. Reklamlar sayesinde isletmeler organizasyon kiiltiirii, organizasyonun
gercekte kim oldugu ve vaatlerini getirme yeteneginin iyi yansitilmasin
saglayabilmektedir. Boylece potansiyel ¢alisanlar, bagvuracaklar1 sirket hakkinda
tiim bilgileri ve calisilacak iyi bir yer olup olmadig1 hakkinda bilgiler almaktadir.
Bu  bilgileri kurumun web sayfalarindan edinebilmektedir. Bu ydnde
uygulamalarin yetenekli calisanlarin cezp edilmesinde yani isveren cekiciliginde

onemli bir rol oynamaktadir (Balc1, 2014:68).

Figurska ve Matuska’ya (2013) gore, basarili bir isveren markast
olustururken nelere dikkat edilmesi gerektigi onemli bir husustur. Yetenekli
calisanlar1 ¢ekmek ve elde tutmak i¢in bazi kurallara uyulmas: gerekmektedir.

Bunlar:

1- Is — Yasam Dengesi: is yasam dengesinin olmasi, calisanlarin sadakatini

artirmaktadir.

2-Rekabet¢i  Bir Tazminat Paketi: Calisanlarin yaptiklari is igin 1K

uzmanlari, diger calisanlara maas ve sosyal haklar agisindan ne sundugunu ayrica
tazminat paketi ve belirli pozisyonlara iliskin faydalar konusunda arastirma

yapmalidirlar.

3-Her Calisan Saygiyla ve Bir Birey Olarak Ele Alinmali: Organizasyonun

basarisinda bir takim iiyesi olarak her calisanin katkisina saygi gosterilmesini ve

bir birey olarak taninmasini bekledigi unutulmamalidir.
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4-Olumlu Calisma Ortami: Olumlu ¢alisma ortaminin olusturulmasinin ve
en iyi c¢alisan1 elde tutmanin en iyi yolu, insanlarin islerini yapabilmelerini

miimkiin oldugunca kolaylastirmak olmalidir.

5-Calisanin Kayirilmasimin Ortadan Kaldirmak: Bazi ¢alisanlarin lehine

davranmak takim {iiyeleri arasinda memnuniyetsizlige neden olmakta, onlarin
morallerinin diismesine ve iretkenliklerinin azalmasmna yol ag¢maktadir.
Yoneticiler, tiim calisanlarina esit muameleye tabi tutmasi ve kayiriciliktan

kacinmasi, 6zellikle kilit rol gorevini tistlenenler agisindan sarttir.

6-Iletisim ve Kullanabilirlilik: Calisanlarin aktif olarak dinlenmesi ve

izlenecek beklenti, amag¢ ve kurallar ile agik iletisime gecilmesi, onlara diiriist
geribildirimlerde bulunulmasi, onlarin taninmast ve Onemli olduklarin

hissetmelerinin saglanmasi agisindan ¢ok dnemli olmaktadir.

7-Calisanlarin Yetkilendirilmesi: Sorumluluk ve sahiplik duygusu sahip

olana bireyler orgiitte daha basarili olacaktir.

8-Dogru Ise Dogru Yetenekleri Yerlestirme: Calisanlar gercekten faydali

olacaklar1 cevreye yerlestirilmesi ve dogru ise dogru kisinin yerlestirilmesi dikkat

edilmesi gereken diger konudur.

9-Basarilart Kutlamak ve Is verini Daha Eglenceli Bir Hale Getirmek:

Calisanlarla kiigiik basarilar1 paylagmak gibi is yerini eglenceli hale getirmenin

harika bir yolu olmaktadir.

10-Isyeri Esnekligi: Isyerinde esnekligi yonetmek zor olmakla beraber

calisanlara esnek calisma segenegi sunmak anlamina gelmektedir. Burada dikkat
edilecek husus, esneklik politikasi iyi tanimlanmali ve buna gore uygulanmalidir
(Figurska ve Matuska, 2013:41-42).

Isletmelerin marka degerleri yani kurumsal, tiiketici ve isveren olarak ayni
hizaya getirilmis ve kurumun vizyonu ile uyumlu bir sekilde gelistirilmisse
igsveren markas1 giiclendirilmis olmaktadir. Burada c¢alisanlara sunulan kisisel
menfaatler (calisma kosullari, ¢alisma saatleri, tatil haklari, is-yasam dengesi,
cocuk bakim diizenlemeleri, egitim, avantajlar ve diger is tatminini saglayan

unsurlar) isletmenin diger marka algilariyla farkliliklarin olmasi problemlere yol
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acacagindan yoneticilerin dikkatli olmasi1 gerekmektedir (Moroko ve Uncles,
2008:167).

2.4.5. Isveren Markasmin Temel Ozellikleri

Tim isletmeler kacinilmaz olarak bir isveren markasina sahip
bulunmaktadir. Isletmenin biiyiikliigii ne olursa olsun, faaliyet alan1 ne olursa
olsun calisanlar iizerinde yarattig1 bir algi vardir. Bu alg1 isveren markasi ile ilgili
olmaktadir. Eger bir isletme, diger isletmelere gore farkli ve ayirt edici 6zelliklere
sahipse 0 zaman tercih edilen sirketler arasindan segilen bir isveren olacaktir. Her
yil is ilanlarma binlerce kisi isletmelere ¢alismak i¢in miiracaat etmesine ragmen
isletmeler, isi yapacak nitelikli elemanin bulunmasi konusunda sikint1 yagsanmakta
veya en basit is i¢in bile is¢i devir hiz1 ¢ok yiiksek olmaktadir. Dolayisiyla,
yetenekli isgéreni isletmeye cekecek bir igveren markasi yaratmak, en st
yoneticiden en alt elemana kadar tizerinde durulmasi gereken bir Onem

tasimaktadir (Demir, 2014:17).

Isveren markasinin temel 6zelliklerine bakildiginda iiriin markasi ile ayn1 tiir

ozelliklere sahip oldugu goriilmektedir. Bunlar:

e  Isveren markasi insanlarin duygularina hitap etmektedir,

e  Isven markas1 deneyimleri, firsatlar1 ve beklentileri basitlestirmektedir,

e Isveren markasi,, calisanlar ile isletme arasindaki etkilesimi
kolaylagtirmaktadir,

e Isveren markasi,, calisanlarin  “Biiyilk  Fikirler”’le irtibatii
saglamaktadir,

e Isveren markas: yapiskan olma 6zelligi bulunmaktadir,

e Isveren marka algis1 temas noktalarinda yasanan tecriibelerle
gelismektedir,

e Isveren markasi da tipki giiclii markalar uzun siire varliklarmi
siirdiirmektedirler,

e Orgiitsel baglilik, aslinda isveren markas1 ile calisanlar arasindaki

iliskinin en 6nemli sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir (Bas, 2013:35-42).
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Isveren markas1, kurumsal marka gibi bir isletmenin siirdiiriilebilirligi ve
biiyiimesi kadar ©6nemli &lciide katkida bulunmaktadir. Isveren markasi,
verimlilige ve orgiit kiiltiiriinii olumlu yonde etkilemektedir. Isveren markast,
isveren marka sadakatine, isveren marka sadakati ise calisanlarin is
sozlesmesinden psikolojik sdzlesmeye dogru gegisine neden olmaktadir. Boylece
marka sadakati olan ¢aliganlar, diger isletmelerin istihdam olanaklarini aragtirtyor

olsa bile, isletmede uzun stireli kalmayi tercih etmektedirler (Chhabra ve Sharma,
2011:51).

Backhaus ve Tikoo (2004)’e gore, isveren markasi oOzellikle ise alim
stirecinde etkili olmaktadir. Buna gore; isveren markasi katkida bulundugu
bilgilerle isveren ile calisan arasinda psikolojik bir sdzlesme sunmaktadir. isveren
markasindaki konular, calisanin psikolojik s6zlesmenin disina ¢ikma ihtimalini
onlemektedir. Bunun disinda gergek¢i bir is Ongoriisii sunmayan ve basarili
olmayan bir igveren markasi hatali mesajlara neden olacagindan orgiitle ilgi ve
algilarin dogrulugu cok 6nemli olmaktadir. Eger psikolojik s6zlesme ihlali olursa,
isletmenin cirosu, ¢alisanin is tatmini ve performansinmi azaltirken, isletme
hakkindaki pozitif diisiincelerin de ortadan kalkmasina neden olmaktadir. Bu
nedenle oOrgiit kiiltiiri hakkinda bilgilerin dogru olmasi ve yanlis anlasilmaya
neden olacak unsurlardan ise uzak tutulmasi gerekmektedir. Boylece orgiitsel
baglilik, giiven, i doyumuna ulagmis memnun ¢alisanlara, memnun ¢aligsanlar ise
performans artisina ve daha yiikksek diizeyde miisteri memnuniyetine
ulasilmaktadir. Genellikle pozitif c¢alisanlara yonelik tutumlar da miisteri

memnuniyetini olumlu yonde etkilemektedir (Backhaus ve Tikoo, 2004:510).

Isveren markas1, psikolojik sdzlesmenin olusumuna etki etmektedir.
Psikolojik sozlesme teorisi, sosyal aligveris kuramindan ortaya ¢ikan ve Orgiitsel
davranig alanina uygulanmasiyla birlikte “psikolojik is soézlesmesi” kavrami
haline gelen bir terimdir. Psikolojik sézlesme kavrami, isveren ve c¢alisan
arasindaki ilisgki ve bunlarin birbiriyle ilgili ima edilen beklentileri veya
yiikiimliiliikleridir. Psikolojik s6zlesme kavrami, odak noktasinda olan bir bireyin
ve diger taraf arasindaki kosullar ile ilgili inanglara isaret etmektedir. Calisanin
istihdam iligkisindeki inanglari ve beklentileri {izerine odaklanan psikolojik

sOzlesme c¢alisanin calisma karsiliginda odiiller beklemeleri bakimindan aligveris
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teorisine ve Adam’in esitlik teorisine gore adil olma diigiincesine dayanmaktadir.
Calisanlarin psikolojik sozlesmeleri kendilerinin igveren adina gosterdikleri caba
tizerine etkili olmaktadir. Yani psikolojik sozlesme, bireyin istihdam iliskisi
beklentilerine dayali olup bireyin kurum igerisinde nasil davrandigi iizerinde etKi

olarak tanimlanmaktadir (Eshoj, 2012:26).

Bu baglamda isletmeler i¢in en 6nemli husus giiclii bir isveren markast
yaratmaktir. Cekici bir igveren olmanin temelinde isverenin olumlu bir profil
olmas1 gerekmektedir. Potansiyel ve mevcut calisanlar igin siirdiiriilebilir ve
isletmeyi iceriden disariya yansitacak 6zgiin bir marka kimliginin olusturulmasi
gerekmektedir. Bunun i¢in uzun vadeli bir starateji olusturulmalidir (Blazek vd.,

2016:4). Bunun i¢in isletmede igveren marka yonetimi uygulanmalidir.
2.4.6. Isveren Markas1 Yonetimi

Marka igletmelerin en degerli varliklar1 arasinda yer alirken, marka yonetimi
bir¢ok isletmenin en énemli faaliyet alanini olusturmaktadir (Backhaus ve Tikoo,
2004: 512). Isveren markasi yonetimi; isletmenin iginde ve disinda o isletmeyi
isveren olarak farkli ve cekici yapacak net bir goriiniimii tesvik etmektir (Dogru,
Yengel Cakir, 2015: 678). Giinlimiiz bilgi ¢cagmin zor rekabet kosullari altinda,
bilginin degerli bir kaynak olmasi ve bilgiyi iireten unsurun insan kaynagi
olmasindan dolayi, insan kaynagi taklit edilemeyen en degerli kaynak olarak 6n
plana ¢ikarmaktadir. Isletmelerde isveren markasmin olusturulmasi sadece insan
kaynag faaliyetleri bir bolimii olarak degil tiim isletmenin yonetim

kademelerinin sorumlulugunda olmaktadir (Sagir, 2016:416).

Backhaus ve Tikoo’ya gore, isveren markasi olusturulduktan sonra etkili
olmast i¢in iyi yonetilmelidir. Isveren markasi ve isveren marka bilinci iizerindeki
performans etkisi Ol¢lilmelidir. Ambler ve Barrow’a gore, isveren markasi bir
isletmenin daha 1yi performans elde etmesine yardimci olup olmadig1 en 6nemli
hususu ve en énemli sorulmasi gereken soruyu teskil etmektedir. insan kaynaklar
igin bu durumun arastirilmasi zor olmakla beraber bazi kalitatif Ol¢limler
yapabilmektedir. Insan kaynaklari yonetimi, 6rnegin, isveren markasi olusturan
sirketlerin kar marji, ¢alisan verimliligi ve ¢alisan memnuniyeti artirmakta midir?
vb. sorular sorarak isveren marka basarisin1 6lgebilmektedir (Backhaus ve Tikoo,
2004:512).
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Latzel v.d. (2015) gore isveren markasinin basarisini belirleyen sirketin
yonetim ve yonetim kurulu olmaktadir. Yoneticiler isveren markasini gelistirirken
lider olarak acikca arkasinda durmalidirlar. isveren markasi olusturmak icin
gerekli onlemler i¢in biitgesine karar verilerek, ortak dil ve ortak bir payda da
bulunulmas: ic¢in gerekli iletisim stratejilerinin olugmasinda kontrol yonetimde
bulunmaktadir. Bir girketin {ist diizey yoneticileri igveren markasi ve degerlerini
hem harici hem de dahili olarak kendi davranislarinda gosterdiklerinde ve bunlari
kucakladiklarinda diger tiim c¢alisanlar i¢in de olumlu bir 6rnek teskil
edeceklerdir. Isletmeye yetenekli geng personeli ¢ekmek ve isveren markasi
profilini pekistirmeye Onem vermek, yoneticilerin igsveren markasi konusuna
katiliminin ve desteginin varligimin vurgulamasi agisindan oldukc¢a faydali

olmaktadir (Latzel, 2015:26).

Isveren markasi stratejik bir siirectir ve isgiicii agigimi kisa vadeli bir
¢Oziimiinden istihdam deneyiminin tamamin1 kapsayan uzun vadeli stratejiye
doniismektedir. Isveren markasinin basarili olabilmesi igin biitiin departmanlarin
birbirine baglayan bir siire¢ olmas1 gerekmektedir. Isveren markasi, stratejik bir
disiplin olarak gelistiginden tek basina pazarlama departmanin sorumlulugunda
degildir. Insan kaynaklari, miisteri iliskileri ve marka yonetimi gibi kurumsal
disiplinleri biitiinlestirmektedir. Buna ilave olarak, isveren markasi genel kurum
stratejisine dayanmakta (Vizyon, misyon, stratejik hedefler) ve bunu
desteklemektedir. Yani igveren markasi, Orgiiteki bolimler stratejik olarak
birbirlerine bagli olarak kurumun tam merkezinde, isgorenin kalbinde ve ruhunda
duygusal etkiler yaratma siirecini igermektedir. Bu nedenle isveren markasi, belli
bir kurum ile iligkili olarak 6zgiin bir “calisma deneyimi” saglamaktadir (Eshgj,
2012:22).

Bas’a gore; isveren markasi i¢in isveren marka yonetim modeli
olusturulmalidir. Isletme tarafindan olusturulacak isveren marka ydnetimi modeli

asagidaki siireclerin sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar;

1- isveren markasinin dziinii tanimlamak,
2-Isverenin ¢alisanlarina neler sundugunun bilinmesi ve bunun karsiliginda

neler bekledigini agikliga kavusturmak,
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3-Isletmeyi bir igveren olarak rakiplerinden farkli ve ayricalikli bir sekilde
konumlandirmay1 saglayacak yonetim tarafindan yiiriitilen kapsamli bir siire¢
olarak tanimlanmaktadir. Bu siirecin sonunda ise “bir isletmenin ¢alisilabilecek en
iyi yer” olarak algilanmasi saglanmaktadir. Asagida isveren markasi yonetim

modeli gosterilmektedir (Basg, 2011:53).

Sekil 2.5: Isveren Marka Yonetimi Modeli

N\

\ /
N - -

Kaynak: Bas Tiirker (2011); Yiiksek Nitelikli Calisanlar1 Cekmenin ve Elde Tutmanin Anahtari,
Isveren Markasi, Optimist Y Ayin ve Dagitim, Istanbul, s. 54.

Isveren markas1 yonetimi, isveren marka degerlendirme bu siirecin ilk
asamasini olusturmaktadir. Burada amag, potansiyel ve mevcut ¢alisanlar yani
hedef Kitleyi olusturanlarin zihnindeki igveren marka imaji tanimlanmasini
yapmaktir. Ikinci asamada marka kimligi olusturulmaya calisiimaktadir. Burada
anlatilmak istenen igsveren marka kimligi ile bir niyeti, bir tercihi belirtmektir.

13

Boylece isletme, marka kimligini olustururken “ Biz neyi temsil ediyoruz?”, *
Nasil algilanmak istiyoruz?” sorularina cevap vererek nasil bir igveren oldugunu
tanimlaya calismaktadir. Uciincii asamada potansiyel ve mevcut ¢alisanlara vaat
edilen tiim duygusal ve fonksiyonel yararlar ¢alisan deger Onerisi, dordiincii
asamada ise bir igveren olarak rakiplerden farkli olmayi saglayacak 6zelliklerin 6n
plana konulmasi yer almaktadir. Besinci ve son asama ise, uygulama kismini
olusturmaktadir ki; isveren markasi adi altinda sunulan tiim vaatleri hayata
gecirilme evresidir. Bunun gergeklesmesi, isletmenin tepe yoneticilerinin
koordinatorliigiinde tim birim yoneticilerinin - sorumlulugunda olmaktadir.

Dolayisiyla bir isletmede isveren markasina verilen 6nem ne kadar fazla olursa bu

siiregte o kadar basarili olmaktadir. Aksi takdirde ne kadar planlanirsa planlansin
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isveren markasindan etkili ve saglikli bir sonu¢ alinamayacaktir (Bas, 2011: 55).
Istihdamda basarili artis ve etkinligin saglanmasi isletmenin biitiinsel tutarliligia
yani tiim birimlerinin ayni tarz hareket etmesine bagli olmaktadir. Etkili bir

isveren markasini yaratmak (Schuble vd., 2017:12).

Isveren markasini yonetmek oldukg¢a karmasik bir gorev olmaktadir. Burada
onemli olan isveren markasini yonetmekle kimin sorumlu olmasi gerektigidir.
Pazarlama konusuna giren marka c¢aligmalarinin, insan kaynaklar1 yonetimine ve
onlarin igveren markasini olusturma c¢abalarma yardimci olmasi gerekmektedir.
Ayrica igveren markasi ¢caligmalarini, igsel olarak nasil tesvik edilecegi konusu da
diger onemli bir noktay1 olusturmaktadir. Ozellikle sponsorluk gibi dis tanitimlar,
calisanlar1 etkileyebilecegi gibi, kurumun i¢ goriintiisii de disaridaki imajini
belirleyebilmektedir (Davies, 2008:678). insan kaynaklar1 ydnetim alanina giren
isveren markasinin getirdigi yararlar siralanirsa; c¢alisan katiliminda artis,
isletmeye yiiksek diizeyde giiven, calisanlar arasinda yiiksek sadakat seviyesi,
mevcut ve eski calisanlarla iyi iliskiler, ¢alisan dalgalanmasinda azalma, yetenek
tutma oraninda artis gibi 6zellikler isletme icin i¢ yararlar1 olustururken; is igin
fazla sayida bagvurunun olmasi, adaylara kolay ve daha hizli erisim, yetenekleri
cekmek, ise alim maliyetlerinde azalma, isle daha iyi eslesen yani ise uygun
adaylarin bulunmasi gibi 6zellikler ise digsal yararlar1 olusturmaktadir. Goriildiigii
lizere igveren markasi orgiitlin siirekliligi ve saglhigin1 saglayabilecek bir strateji
olup en ¢ok arzu edilen ¢alisanlara ulasmak, orgiite gekmek ve elde tutmak igin iyi

bir yol haline gelmistir (Figuruska ve Matuska, 2013:40).

Unutulmamalidir ki, isveren markalagsmasinin amaci, isletme sundugu
yararlarla potansiyel igsgérenlerin zihninde “Calisilabilecek harika bir yer!” olarak
gostermektir (Gozen, 2016:88). Isletmede calisanlarin kendilerini nasil
hissettiklerinin  belirlenmesi, isveren marka diizlemindeki yerini acikliga
kavusturacaktir. Ayrica mevcut ve potansiyel calisanlarin bir sirketi digerine
tercih etmeye nelerin yonelttiginin anlasmasi, sirketi pazarda farkli kilacak
duygusal ve fonksiyonel yaralarin tanimlanmasini saglamaktadir (Bas, 2011: 83).
Bununla birlikte ikna edici bir isveren markasini yaparken sadece potansiyel
basvuru sahiplerini harici olarak (dissal isveren markasi) hedeflemekle kalmayip,

aynt zamanda mevcut calisanlarina da (isveren markasi) hitap etmektedir
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(www.top-arbeitgebermarke.de). Bu konuda yoneticilere biiyiik sorumluklar

dismektedir.

Bu baglamda yoneticilerin, isveren markasi basarisindan s6z edebilmek igin,
markanin niteliginde ii¢ 6nemli 6zelligin bulundurmasi gerekmektedir. Bunlar;
“bilinen ve farkli olmal1”, “dogrudan rakiplerinden ayiric1 olmali” ve “ilgili ve ses
getirici nitelikte olmali”dir. Ozellikle isletmenin rakiplerinden ayirict nitelik
tagimasinin yani sira mevcut ve potansiyel c¢alisanda ilgi ve ¢ekicilik saglanmasi
gerekmektedir. Bununla beraber isletmenin igerisinde bulundugu dis ¢evre
kosullar1 (teknolojik, isgoren arz ve talebi, nitelik ve nicelik olarak mesleki
gereklilikler vb.) isveren markasi olusumu tizerinde ¢ok etkili olmaktadir (Balci,
2016:418). Bunun disinda en yetenekli g¢alisanlari isletmeye ¢ekmek ve elde
tutmak icin esnek is ortaminin yaratilmasi c¢ok Onemli bir stratejik faktor

olabilmektedir (Tiiziiner ve Yiiksel, 2009:65).

Bir igveren markasinin gelistirilmesi, biiyiik bir finansal yatirim anlamina
gelmemektedir. Basar1 icin belirleyici olan marka c¢ekirdeginin tasarimi ve
markanin is siireglerine uygulanmasidir. Burada yapilabilecek en biiylik hata
kendi kurum kiiltiirii ile uyumlu ve gergek¢i olmayan bir marka olarak igletmenin
kendisi olmaktadir. Fakat yasanmayan bir igveren markasi konumlandirmasi,
glivenirlikle ilgili kisilerin aklinda biiyiik bosluklar birakabilmektedir. Bu nedenle
isveren markast olusturulurken mevcut c¢alisanlarin strateji gelistirme siirecinde
aktif olarak yer almalar1 gerekliligi yoneticilere tavsiye edilmektedir (Zalewski ve
Miiller, 2012:7).

2.4.7. Isveren Markasinin Isletmeler icin Degeri

Isveren markasi, kaynak temelli insan sermayesinin kurumsal basaris1 icin
hayati 6nem tasidigi kabul eden bir bakis agisina dayanmaktadir. Entelektiiel
insan sermayesi isletmenin en degerli varliklarindan olup rekabet istiinliigii
yaratacagindan, bilgi temelli kurumlar yetenekli ¢alisanlara ihtiya¢ duymaktadir.
Bu nedenle isletmeler ¢alisanlari kendine ¢ekmek ve ellerinde tutabilmek igin
kendilerini farkli kilmak zorunda kalmaktadirlar. Yetenekli calisan eksikligi ile
birlikte isletmelerin bunlara olan ihtiyac1 yetenek savasimi yaratmustir. Isveren

markas1t bu yetenek savasinda, yetenekli isgoreni isletmeye ¢ekmek ve elde
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tutmay1 saglamak i¢in anahtar bir rol oynamaktadir. Ayrica igveren markasi,
calisanlar1 igsletmeye ¢ekmede ve pozitif iligkiler yaratmada ve isletmenin imajini
yiikseltmede gorev gdrmektedir. Isletmeye dogru isgdrenin almmasinda segim
yapma araci rolii iistlenmektedir. Dahasi isveren markasi, birlestirici ve giiclii bir
kiiltiiriin yan1 sira artan bir ¢alisan memnuniyeti ve bagliligi yaratmaktadir.
Isveren markasi1 arkasinda yatan mantik, yukarda sayilan hususlarin varliginda
kurumsal karlilik iizerinde dolayli olarak pozitif etkiye sahip olacagidir. Isveren

markast ve kurumsal karlilig1 gosteren iliski asagida gdosterilmistir (Eshoj,
2012:17).

Sekil 2.6: Isveren markas: kurumlar icin nasil deger yaratir?

Elde Tutma N Marka Savunuculugu
Isveren listeri
> Caligan Caligan Muste_rl . Miisteri Karlilik
Markas Memnuniyeti > Sadakati —%  Memnuniyeti |— Baglihg:

Isveren Cazibesi Performans
<+

Kaynak: Eshgj, A.,N., P. (2012); “ The Impact of Employer Branding on The Formation of The
Pysychological Contract,” MACC Master Thesis, , Aarhus University, Bussiness and Sociaal
Sciences Department of Business Communication, Copenhagen, Denmark, s.17.

Isveren markasi, orgiitte iyi bir calisma ortami oldugunu teyit eden bir
orgilit imaj1 olusturmaktadir. Dolayisiyla calisanlarin davranisi, isveren markasi
ilgili algilart etkileyebilmektedir. Tipki tiiketici markasi gibi calisan ile igveren
arasinda duygusal bir iliski vardir. Isveren markasi sadece segilen bir igveren
olmak i¢in Orgiitiin imajim etkilememekte, ayni zamanda calisanlar1 motive
etmede, etkilesimde bulunmada gerekli olan arag¢ ve teknikleri uygulamak igin de
kullanilmaktadir. Yapilan bir arastirmada, igsveren markasi varliliginin ¢alisanlarin
memnuniyet ve orgiitsel baglilif1 {izerinde olumlu bir etkisinin oldugu ortaya

¢ikmistir (Khanolkar, 2016: 13).

Insan kaynaklari, pazarlama ve psikoloji disiplinlerine yayilmis olan
isveren markasinin, finansal piyasalara etkisi ¢oktur. Isveren marka degerinin son
asamasinda markalasmanin son asamasinin finansal sonuglar1 yani karllik,

hissedar degerine baglanmasiyla ilgili olmaktadir (Theurer, vd. 2018:170). En iyi
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yetenekleri yakalamak, kararli ve tatmin olmus nitelikli isgiiclinii yaratarak elde
tutmanin yani sira miisteri ile calisanlar arasindaki etkilesim agisindan miisteri
markasi olumlu yonde etkilemistir. Bunun sonucunda kuruluslar pazar paylarini

ve karliliklarini artirabilmektedir (Tatar, 2016:20).

Isletme acisindan bakildiginda isveren markasi kavrami uzun soluklu bir
calismay1 beraberinde getirmektedir. Etkileri arasinda motivasyon, sirket kiiltiirii
ve ¢alisan bagliligr bulunmaktadir. Uygulamada biiyiik konsernler ve orta 6lgekli
isletmeler vasifli calisanlar ve potansiyel adaylar isletmeye ¢ekmek i¢in neler
yapmalar1 gerektigini sorgulamaya baslamislardir. Isletmeler, isveren marka
imajin1  kuvvetlendirmek i¢in marka uzmanlari, insan kaynaklari ve sirket
yoneticileriyle stratejik kampanyalar yiiriitmelidirler. Isveren markasi, her seyi
kapsayan bir gorev olarak ele alinirsa iletisim ve tanitimdan daha fazlasini
kapsamaktadir. Marka yaratimi sirketin vazgec¢ilmez unsuru oldugundan, uygun
calisan secimi ve sirket ici egitimlerle, uzun vadede, isgoren devir hiz1 diisiik ve
Orgiitiine giivenen, ona ve degerlerine sahip ¢ikan c¢alisanlarla olusturulmaktadir

(Geissler, 2017:1).

<

Mc Kisney’in 21. Yiizyila yonelik ongoriileri iginde yer alan “yetenek
savagl” olarak nitelendirilen yetenekli insanlar1 isletmeye ¢ekmek ve Orgiite
baglanmasini saglamak i¢in isletmeler, giiglii bir isveren markast olusturmalari
gerekmektedir. Isletmeyi calisacak yer olarak tercih etmek icin bir takim
ozelliklerin varligimin olmasi gerekmektedir. Bu Ozellikler isletme hakkinda
insanlarin  zihninde bir marka olusturmasina neden olmaktadir. Bu algi
calisanlarin Orgiitte yasadiklar1 tecriibelere bagli olarak degismektedir. Eger bir
isletmenin diger isletmelerden farkli ve ayirt edici 6zellikleri yoksa insanlarin da
orayl tercih etmesini de gerektirecek bir sey yok demektir. Sadece yolunu
sasiranlar belli bir siire boyle bir isyerinde calisacaktir. Fakat bundan daha kotii
durumsa isletmenin olumsuz bir igveren markasina sahip olmasidir ki, insanlar
sadece caresiz kaldiklarinda ve zor giinlerini atlamak igin burada ¢alismaktadirlar.
Bu iki durumda da calisanlar isletmeye karst duygusal bir bag ve sorumluluk
duymayacaklar1 gibi diisiik performansa da neden olacaktir. Dolayisiyla isveren

markas1 bilingli bir ¢abanin sonucunda olusturulmasi ve isin tesadiiflere

birakilmamasi son derece 6nemli olmaktadir (Bas, 2011:35).
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Bir isletmenin marka haline gelebilmesi i¢in insan kaynaklari
fonksiyonlarmi etkili bir sekilde kullanmasi gerekmektedir. Yoneticiler, orgiitte
calisanlarin motive olmasini saglayarak bagliliklarini artirmakta, béylece is goren
devir hiz1 diiserken, verimlikte artis yasanmaktadir. Kisacasi, gii¢lii bir igveren
markas1 potansiyel is goreni isletmeye c¢ekerken, mevcut olan1 Orgiite
baglamaktadir, boylece isletmeler yeni calisan arama maliyetiyle karst karsiya
kalmayacagi gibi ayrica finansal performansin artmasinda da 6nemli bir etkiye de
sahip olmaktadir. Isveren ile calisanlar arasinda psikolojik bir bagin olusmasini
saglayan igveren markasi, is gorenlerin orgiite karsi olumlu tutum sergilemesine,
isverenle arasinda sosyal ve ekonomik iliskilerin gelismesine yardimci olarak
diger rakip isletmeler karsisinda cazibesi ve ¢ekiciligi de artmaktadir (Arding ve
Giindogmus, 2016:3). Isveren markalagsmasi igten disa dogru gelistigi icin, hali
hazirdaki isgoéreni isletmede tutmaya ve onu mutlu etmeye O6zen gostermek
zorundadir. Bu yiizden isletmeler nasil ki; dig miisterilerini mutlu ederek, karlarini
artirma amacindaysa, i¢ misteri kavramin1 ¢ok iyi algilamali ve is goérenlerini

mutlu etmenin yoluna gitmelidirler (Gézen, 2016:20).

Ingiltere’de calisanlara yapilan bir arastirmada, ¢alisanlar igin en ¢ok
sosyal degeri yiiksek olan igveren tercih edildigini goOstermesi yukarida
bahsettigimiz konular1 destekler nitelikte olmaktadir. Bu arastirmaya gore; bir
isyerinde eglenceli, mutlu, calisanlar1 destekleyen ve tesvik eden is arkadaslarinin
varliginin olmasi, is arkadaslar1 ve yoneticilerle iyi iligkiler kurulabildigi calisma
ortamimin varligi, en ¢ekici igveren olarak goriilmektedir. Buna dayanarak bir
isveren markast olustururken bu konulara agirlik veren mesajlarin verilmesi

yararli olacaktir (Nigel Wright, 2013:4).

Iyi igsveren markal sirketler, ¢alisanlarin katilimi ile is performanslarinin
sosyo- psikolojik belirleyicilerinden mali faydalar elde edebilirler. Isveren ve
kurulusa ait olan gurur duygusu burada etkili bir unsur olmaktadir. Giiniimiiz bilgi
temelli ekonomilerde ve etkili organizasyon kiiltiirliniin uygunlugu i¢in arka

planda rekabet basarisinin anahtar1 olmaktadir (Figuruska ve Matuska, 2013:49).
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2.5. Pozitif Psikolojik Sermaye Ile isveren Markas1 Arasindaki iliskiler ve
Ortak Sonuclar

Yapilan literatiir arastirmalart sonucunda pozitif psikolojik sermaye ile
igsveren markasi arasinda isletmenin Orgiitsel davraniglar alaninda bazi ortak
noktalarin var oldugu ortaya c¢ikmistir. Bunlar; Orgiitsel bagliligi artirma,
motivasyon artigi, i§ tatmini, ig stresini azaltma, verimlilik ve performans artiglari,
isten ayrilma niyetinin azalmasidir. Bu ortak ¢iktilara gore; hem pozitif psikolojik
sermaye hem de isveren markalasmasi Orgiitte olumlu yonde faydalari

dokunmaktadir.

Sekil 2.7: Isveren Markasi ve Pozitif Psikolojik Sermayenin Ortak Sonuclari

y

ISVEREN MARKASI »  POZITIF PSIKOLOJIK
SERMAYE

A

Is Tatmini
Performans Artisi
Verimlilik
Motivasyon
Orgiitsel Baglilik
Stresin azaltilmasi
Isten Ayrilma
niyetinin ortadan
kalmasi
Orgiitsel Vatandashk

Orgiitler amaclarmni gerceklestirmek i¢in mevcut iiretim kaynaklarmni etkili
ve verimli kullanarak rekabet {istiinliigii elde etmeye g¢aligmaktadir. Orgiitsel
basarmin elde edilmesi i¢in ¢alisanin performansi, motivasyonu, orgiite bagliligi,
1$ tatmini ve motivasyonu artirilmasi son derece kritik bir 6neme sahiptir. Bunun
igcinde calisanlarin psikolojik durumlari 1yilestirilmeye c¢alisilmali, mevcut
kapasitelerinin ortaya c¢ikartilmasi i¢in firsatlar tanmmmali ve sahip olduklari
ozellik ve yetenekleri gelistirilmelidir. Isgdrenlerin, kendisinde olusan pozitif ve
negatif duygulanimin, is yasaminda gosterecegi performansi etkileyebilecegi

unutulmamalhidir (Aydogan ve Kara, 2015:69).
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Isveren ve calisanlar arasinda psikolojik bir bag olusmasini saglayan isveren
markasi ile ¢alisanlar oOrgiite karst olumlu tutum sergilemektedir. Dolayisiyla
calisan ve isveren arasinda olumlu sosyal ve ekonomik iliskilerin gelismesine
yardimc1 olmaktadir. Boylece sonug¢ olarak, orgiitlerin Orgiitler arasinda igveren
olarak cazibesi ve cekiciligi artmaktadir. Basarili bir igveren markast olusturan
isletme ¢alisan performansimnin ve miisteri memnuniyetinin artmasina fayda
saglamakta, isletmenin {riin/hizmet markasinin giiclenmesine yardimci
olmaktadir. Bu sayede isletmeler mevcut pazardaki, paylar1 ve itibarlari

artmaktadir (Ardi¢ ve Giindogmus, 2016:3).

Pazarlama ilkelerinin insan kaynaklar1 yonetimine uygulanmasindan dogan
Isveren markasi, iiriin markas: ve kurumsal markaya benzer bicimde ticari
amaglart yerine getirmektedir. Bdylece en yetenekli, miikemmel calisanlari
isletmeye ¢ekerek isletmenin daha fazla kar elde etmesine olanak saglamaktadir.
Basarili igveren markalar yaratildiginda, yalnizca yetenekli insanlarin isletmeye
cekerek elde tutulmasini saglamamakta, ayn1 zamanda verimliligin ve tirtin/hizmet
kalitesinin artirilmasina yonelik calisanlart destekleyerek motive etmektedir.
Ayrica, olusturulan isveren markasi, giiglii bir isletme anlamina geleceginden
dolay1, calisanlarin igyerine baglhiligin1 artirmakta, ¢alisanlarin kurumdan
ayrilmasindan kaynaklanacak maliyetleri azaltmakta, iretim ve hizmetin
etkinligini artirmaktir. Bu baglamda isletmeye dogru insanlari ise alarak onlarin
kurumda kalmasimin saglanmasmin ve gelistirilmesinin gerektiginin farkina
varildig1 goriilmektedir. Ozellikle hizmet sektdriinde yer alan isletmeler igin
calisan bagliliginin, bununla birlikte miisteri tatmini ve sadakatinin saglanmasinda

isveren markasi, kilit dnem tagimaktadir (Oksiiz, 2012:19-22).

Pozitif psikoloji alaninda yapilan c¢alismalar, orgiitsel davranis ve orgiit
psikolojisi alaninda calisan Prof. F.Luthans’i, bu pozitif bakis agisinin orgiitlere
nasil uyarlanabilecegi hususunda diisiinmeye baglamiglardir. Luthans, mikro
diizeyde bir pozitif yaklasimla, oOrgiitlerde c¢alisanlarin performanslarinin
artirtlmas1 i¢in giiglii yonlerinin ve psikolojik kapasitelerinin duragan degil,

gelistirilebilir olduguna dikkat ¢cekmistir (Akgay, 2012:124).

Luthans ve arkadaslar1 pozitif psikolojik sermaye olarak adlandirilan ve

isletmelerin ¢alisanlarinin psikolojik sermayelerine yatirim yaparak uzun vadede
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rekabetgi Ustilinliik saglayabilmeyi saglayan pozitif psikolojik sermaye, rekabetci
is cevrelerinde, sinirh sayidaki yetenekli isgorenleri oOrgiitlerine dahil ederek,
isletmenin amaglarina ulasmak isteyen yoneticiler tarafindan kullanabilecek bir
insan kaynagi stratejisidir. Fakat gilinlimiiziin yetenek savaslarinda isletmeler,
yetenekli isgdreni bilinyesine katabilmekte basarili olurken, uzun vadede taklit
edilemeyecek insan kaynagmin gelistirmesinde basarisiz kalmaktadir. Sadece,
ticret ve yan haklar konusunda artis, personel egitimi konularinda yapilan teknik
yatirimlar veya karar verme sistemindeki iyilestirmeler gibi bir takim stratejik
hamleler, isletmenin rakipleri tarafindan kolayca taklit edilip uygulanabilmektir.
Oysaki pozitif psikolojik sermaye yatirim yapilarak rakipler tarafindan taklit
edilemeyecek bir stratejinin olusmasi saglanabilmektedir. Pozitif psikoloji,
bireylerdeki bozuk olan davranigi diizeltmenin Gtesine giderek, onlardaki giiglii
yanlarin ve ustiinliiklerin ortaya ¢ikmasini saglayarak, daha saglikli ve iiretken
insanlar yapmay1 hedeflemektedir (Bitmis, 2014:5). Isveren markas: ise sadece
insan sermayesinin yaratilmasina odaklanmamaktadir, ayni zamanda sosyal
sermayenin olusumunda da kilit bir rol oynamaktadir (Martin vd., 2011:3633).
Insan sermayesine ve sosyal sermayenin tesine gegen pozitif psikolojik sermaye
ise, Luthans’a gore, uygun yetenek ve nitelikte insan kaynaginin segilmesinden
yani iggorenin isletmeye alindiktan sonra insan kaynaginin egitimi ve gelisimi

gerekmektedir (Luthans ve Youssef, 2004:147).

Gilintimiizde sadece mali, insan ve sosyal sermayeye siirekli yatirim gerekli
olsa da bu ortamda artik yeterli olmayabilmektedir. Yapilan arastirma sonucunda
fayda analizinde pozitif psikolojik sermayeye yapilan yatirimin diger daha
geleneksel sermaye yatirim bicimlerinin  Gtesinde, c¢ok Onemli getiriler

getirebilmektedir (Luthans ve Youssef, 2007:568).

Hizla degisen sosyal, ekonomik, teknolojik belirsizlikler durumunda endise,
stres ve kaygt gibi negatif psikolojik uyarilmalarda calisanlarin
memnuniyetsizligine, oOrgiitsel bagliligin  ve performansin  azalmasiyla
sonu¢lanmaktadir. Dolayisiyla insan kaynaklari ¢alisanlarinin pozitif psikolojik
sagliklarim1 destekleyerek bu tarz problemlerin ortaya c¢ikisinin 6nlenmesi
saglanabilecektir (Luthans, vd., 2005:256). Ciinkii insanin mutlu, dengeli, saglikli

bir yasam siirmesi, giiniimiiz kosullarinda git gide zorlasmaktadir. Ozel yasam ve
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is yasami, bazen ayr giicliikleri beraber getirirken, bazen her ikisinde yasanan
giicliklerin bir birini etkilemesiyle daha karmasik bir hal alabilmektedir. Bu
karmasik durumu asabilmek igin isletmeler, kendine yardimci olacak yontemleri
gelistirilmeye calisilmakta, yalnizca 6zel yasama degil, is yasamina yonelikte
psikolojik destek arayislar1 da artmaktadir. Is hayatinda basarili olmak ve artan
rekabet ortaminda varligini siirdiirmek i¢in isletme zor bir miicadele vermek
zorunda kalmaktadir. Bu kosullar altinda, isini iyi yapan elemanlara sahip olmak,

isletmeler i¢in biiylik 6nem tasimaktadir (Oktug, 2014:5).

Bu baglamda isveren markasi giinlimiizde insan kaynaklar1 yonetiminin en
sicak konusunu olusturmaktadir. Pek cok isletme istese de istemese de zaten bir
isveren imajina sahip bulunmaktadir. Yapilan arastirmalar isveren markasi
uygulamalar1 yapan isletmelerde isgdrenlerin baglilik diizeylerinin arttigi,
motivasyon ve performanslariin yiikseldigini, daha nitelikli ¢alisanlar1 isletmeye
toplayabildiklerini, ise alim maliyetlerini diigiirebildiklerini, uzun vadeli etki
yaratabildiklerini ve rekabet giiclerini artirdiklarin1 gostermektedirler (Bas,

2011:43).

Diger taraftan ayni sekilde pozitif psikolojik sermayenin o6rgiitsel
davraniglara alanina kazandirdig1 bazi iligkiler bulunmaktadir. Pozitif psikolojik
sermaye ile is tatmini, performans ve motivasyon artigi, baglilik ile pozitif yonde,
stres, ¢atigma, tiikenmislik vb. negatif yonde iliskisi oldugu arastirmalar sonucu

ortaya ¢ikmistir (Kaya ve Zerenler, 2014:23).

Yazinda pozitif psikolojik sermaye ile isveren markasmin ortak g¢iktilari
bulunmaktadir. Bunlar sirasiyla, orgiitsel baglilik, motivasyon, performans ve
verimligin artisi, is tatmini, Orgiitsel vatandaslik, stresin ve isten ayrilma niyetinin

azalmasi gibi ortak noktalarda bulusmaktadirlar.

2.5.1. Orgiitsel Baghhg Artirma

Gliniimiizin ¢alkantili i ortaminin zorluklariyla basa ¢ikabilmek igin
isletmeler nitelikli calisanlar1 ise almas1 ve onlar1 elde tutmalar1 gerekmektedir.
Orgiitsel baghlik, érgiitiin {iyesi olarak kalmaya yonelik giiclii bir arz, rgiit igin
yiikksek olarak kalmaya yonelik giiclii bir arzu, orgiit i¢in yiiksek g¢aba sarf

etmekte, orgiitiin deger ve hedeflerini kabul etme konusunda derin istek duyma ve
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calisanlarin isi ile ilgili olarak sosyal kurumlara karsi algiladig1 psikolojik bag
olarak tanimlanmaktadir. Allen ve Meyer’a (1990) gore, ii¢ tiir baglilik soz
konusudur. Bunlar; duygusal, devam, normatif bagimlilik. Duygusal bagliligi,
kisinin hissi olarak orgiite baglanmasini, yani kendi istek ve tercihleriyle orgiitte
kalmasidir. Devam bagliligi, calisanlarin oOrgiitten ayrilmalart durumunda
katlanmak zorunda olduklari maliyetleri ve kalmanin getirilerini dikkate alarak
kalmaya karar vermesidir. Son olarak normatif baghlik ise Orgiitte kalmaya
yonelik algilanan zorunluluktur. Dolayisiyla orgiitiin amaglariyla bireylerin
amaglar1 uyumlu hale getirmekte fayda vardir. Ciinkii orgiitsel baghlik, yiiksek
performans, diisiikk is birakma ve diisiik devamsizlik gibi orgiitsel c¢iktilar

saglamaktadir (Ocak vd., 2016:116).

Calisan bagliligi isletmeler i¢in 6nemli bir konu olmaya eskiden beri devam
etmektedir. Orgiite kars1 giiclii baghlik duyan calisanlarm, isletmenin ortak
hedeflerine kendilerini adayacaklar1 varsayilmaktadir. Hatta orgiitsel bagliligin,
bir tiir duygusal bagdan dogdugu ve calisanlarin drgiitlerinden destek gordiiklerini
hissettikleri oranda giiven, yakinlik ve sadakat duyduklar1 gériilmektedir. Boylece
calisanlarin Orgiitlerine iyi birer iiye olacaklarina iliskin 6ngdriiler bulunmaktadir
(Aslan, 2008:163). Arastirmalar oOrgiitsel baghlhigin orgit kiltiiriyle ilgili
oldugunu gostermektedir. Orgiit kiiltiirii, 6rgiit iiyeleri tarafindan &grenilen ve
yeni gelenlere aktarilan, insanlarin isyerlerinde nasil davranacaklarina iliskin

temel varsayim ve degerleri temsil etmektedir (Chhabra ve Sharma, 2011:50).

Orgiitsel baglilik, bireyler orgiitle dzlestiklerinde ve oOrgiitsel amag ve
degerler yoniinde c¢aba harcadiklarinda ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitsel baglilik,
orgiitsel hedeflere ulasmada 6nemli bir role sahip faktorlerin basinda gelmektedir.
Bu ylizden tiim orgiitler, iiyelerinin baglilik diizeylerini artirmak istemektedirler.
Burada yoneticilere biiylik sorumluluklar diismektedir. Yoneticiler calisanlara,
orgiit i¢in kiymetli birer eleman olduklarinin mesajin1 vermeleri gerekmektedir.
Yoneticiler, orgiitsel bagliligi artirarak en azindan ideale yakin bir ¢calisma ortami
yaratmalidirlar. Ciinkii orglitsel baghiligin olmadig1 Orgiitlerin uzun bir siire

yasamas1 miimkiin olmamaktadir( Cavus ve Gilirdogan, 2008:3).

Son yillarda 6rgiitsel davranig alanina pozitif bir ¢erceveden yaklasilmasiyla

isletmeler, ¢alisanlarinin ol¢iilebilir, gelistirilebilir pozitif psikolojik yeteneklerine
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odaklanarak, daha etkin bir bigimde orgiitsel ciktilara doniistiirmenin yollarini
aramaya baslamuslardir (Ozer ve Topaloglu, 2013:437). Ciinkii pozitif psikolojinin
bir alt dali olan pozitif orgilitsel kiiltiir, calisanlarin pozitif enerjilerinin rekabet
istiinliigii elde etmede Onemli bir ara¢ olarak kullanilabilece§ine isaret
etmektedir. Yani pozitif Orgiitsel kiiltiir, genel olarak orgiitlerin ve oOrgiitler
icerisinde c¢alisan Dbireylerin pozitif ¢iktilari, silirecleri ve katkilariyla

ilgilenmektedir (Yildiz, 2015:18).

Pozitif orglitsel davranis alaninda yapilan ¢alismalar rgiitsel baglilik ve is
tatmini tutumlarinin da psikolojik sermaye gibi pozitif yonelimli oldugunu ortaya
koymustur (Luthans vd., 2007, 541). Ocak, Basim ve Giiler (2016) yaptiklari
arastirmada ise, Orgiitsel psikolojik sermayenin sadece iyimserlik alt boyutunun is
tatmini ve Orglitsel baglilik {izerinde olumlu etkilerinin oldugu bulgusuna
ulagilmistir. Bu baglamda orgiitler i¢in psikolojik sermayesi yiiksek calisanlar,
orgiitsel baghlik ve is tatmin diizeyini artiracagindan degerli ve taklit edilemez bir
yetenek olmaktadirlar (Ocak vd., 2016:113).

Gilinlimiiz is diinyasinda, ¢alisanlarin arzular1 ve beklentileri siirekli olarak
degismekte ve bu beklentiler karsilanmadiginda is yerlerine karsi is gorenlerde
kizginlik, ofke, hayal kiriklig1 ve giivensizlik gibi olumsuz duygularin ortaya
c¢ikmasma neden olmaktadir. Pek cok kisi bastan vaat edilen is kosullarinin
gerceklesmemesi durumda isgorenler, kendisini aldatilmis hissetmektedir. Sonug
olarak ytiksek is goren devir hiz1 ve diisiik performans ortaya ¢ikmaktadir (Bas,
2011:76). Giiglii isletme anlamina gelen igveren markasi, iggdrenlerin bagliligini
artirmaktadir. Boylece kurumdan ayrilma maliyetleri azaltmakta, diger yandan

verimliligi artirmaktadir (G6zen, 2016:82).

Markalasmanin maddi yarari, isveren markasina uygulanmaktadir. Isveren
markas1 faaliyetleri personelin kalitesini ve sadakatini yani Orgiitsel bagliligi
artirmaya yardimci olmaktadir. Isveren markasmin giiclii olmasi, yiiksek katilimli
calisan angajmani ve finansal performansin yiikselmesine, maliyetlerin diigmesine
ve miisteri memnuniyetinin artmasi arasinda net bir bag oldugunu yapilan

arastirmalar gostermektedirler (Yoonkyung, 2012:23).

Backhaus ve Tikoo’ya gore, isverenin markasi, orgiitsel kiiltiir ve orgiitsel

kimligi etkilemektedir. Orgiit kiiltiirii ve orgiitsel kimlik de isveren markasi
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sadakatini saglamakta ve calisan verimliligini artirmaktadir. Orgiit kiiltiirii ise
isveren markas1 etkilemektedir, dolayisiyla orgiit kiiltiiri ve igveren markasi

arasinda ¢ift yonlii bir etkilesim oldugu goriilmektedir (Backhaus ve Tikoo,
2004:505).

Orgiitsel bagliligin giiclii olmasinda en onemli etken orgiit kiiltiiriidiir.
Orgiit kiiltiirii, otel isletmelerinde ¢alisan personelin davramislarima ydne veren,
onlar1 ortak amaglar dogrultusunda bir biitiin olarak hareket etmeye yoOnelten,
norm, deger, inan¢ ve sembollerin olusturdugu sistem olarak ifade edilmektedir.
Otel isletmelerinde 6zellikle giiclii bir orgiit kiiltiirii yaratmak i¢in, ¢alisanlarin is
ve Ozel yasamlarinda daha verimli ve mutlu olmalarina yardimci olunmasi
gerekmektedir. Dolayisiyla isletme ve galisanlarin basarisinda orgiit kiiltiiriiniin
yant sira, isgorenlerin yaptiklari isten elde ettikleri doyum ile c¢alistiklar1 orgiite
olan bagliliklari biiyiik onem tasimaktadir. Ozellikle emegin yogun olarak
kullanildig: ve gesitli sebeplerden dolay personel devir hizinin yiiksek oldugu otel
isletmelerinde oOzellikle miisteri tatminin saglanmasimnin en Oncelikli yolu
calisanlarin tatmin olmasindan geg¢mektedir. Bu yiizden otel isletmelerinde
yonetim gorevini yiirlitenler, orgiit kiiltiirlerine ve orgiitsel baglilik konularina
0zel bir 6nem vermelidirler (Cavus ve Giindogan, 2008:215). Bununla birlikte
calisanlarin sadece oOrgilitsel bagliliklarin1 degil ayni zamanda onlarin Orgiitsel
baghiliklarini etkileyen faktorlerinde belirlenmesi gerekmektedir (Uzun ve Yigit,

2011:182).
2.5.2. Motivasyon Artisi

Isletme yoneticilerinin en énemli gorevlerinin basinda, calisanlarin1 motive
etmesi gelmektedir. Motivasyon; insanlar1 canlandiran ya da harekete geciren,
0zel amaglara ulasmak i¢in davranislar1 yonlendiren ve bu hedeflere ulagmak icin
harcanan c¢aba, kuvvettir. Motivasyon karmasik ve anlamasi, dogrudan
gozlenemedigi icin ¢alisilmasi ¢cok zor olmaktadir. Caba, enerji ve gayretin altinda
yatan bu siire¢, gecmisten bu yana hala ilgi ¢ekici bir konu olarak gilincelligini
devam ettirmektedir. Motivasyon kavrami, orgiitsel/ endiistriyel psikolojinin en
yaygin arastirilan konusudur ve ¢ok sayida motivasyon teori/ kuramlarini ortaya

¢ikmasini saglamistir (Riggio, 2016:189).
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Motivasyon kuramlarma bakildiginda insanlarin, tatmin duygusu, amaglar
ya da zihinsel degerlendirmeler dogrultusunda motive olduklarina
inanmaktadirlar. Bir bagka yaklasimda ise tatmin edilmemis ve karsilanmamis
ihtiyaclar motivasyon kaynagi olduklarin1 yani tatmin edilmemis ve
kargilanmamis ihtiyaglarin, insanlar1 daha ¢ok motive ettigi seklindedir.
Kimilerine gore ise, bazi hedeflerin mevcudiyeti motivasyonun ortaya ¢ikmasina
neden olmaktadirlar. Insanlarin basariyla tamamladiklar1 hedeflerin dogrultusunda
daha cok motive olmaktadirlar. Ciinkii hedefler, daha c¢ok miicadele etme ve
gayret etme diirtlisiinii harekete gecirmektedir. Beklenti teorisine gore insanlar,
basarma becerine sahipse, uzun siire c¢alismanin neticesinde basaracagina
inantyorsa ve gorevini yerine getirmenin tiim ¢abalara degdigine inaniyorsa ya da
onemli olduguna inaniyorsa motive olmaktadirlar. Toplumsal kiyas teorisinde
motivasyonu basitge aciklarsak, “eger bana adil davranildigini Ornegin,
meslektaglarimla ayni ticreti aldigimi diisiiniiyorsam beni motive eder.” seklinde
olmaktadir. Pozitif yaklasimda motivasyon ise, pozitif yonlii bir enerji ve zihinsel
bir teoridir. Burada, liderler ¢alisanlarin ihtiyaglarini karsiladigindan, giivenli ve
hos bir ¢aligma ortami1 olusturarak onlara geligimleri i¢in firsatlarin yarattigindan
dolay1 insanlar motive olmaktadirlar. Calisanlar arasinda pozitif iligkilerin
kurulmasi onlara moral kazandirmakta, bagliligi giiclendirmekte ve
canlandirmaktadir. Orgiitte baglamsal bir enerjinin otaya ¢ikmaktadir. Sevmek,
sevilmek, 1ilgilenilmek ve desteklenmek gibi canlandiran pozitif duygular
olustugunda, tiikkenmislik ve yorgunluk yerine; bedensel gii¢, konsantrasyon ve
odaklanmay1 artmaktadir (Cameron, 2016:53).

Isletmeler basarili olmak icin calisanlarinin drgiitiin amaglar1 dogrultusunda
davranmasini saglamak zorundadirlar. Davranigin degismesini saglayan ii¢ duygu
vardir; korku, gorev ve sevgi. Eger korkudan dolayr motive olursa gorevini
mecburiyetten, gorevinden dolayr motive oldugundan bunu yapmasi
gerektiginden; sevgiden dolayr motive oldugunda ise bunu istedigi icin
yapmaktadir. Insanlarin psikolojik yapilar1 birbirinden farkli oldugundan dolays,
onlar1 motive edecek araglar birbirinden farklilik gostermektedir. Motivasyonda
temel amag, isgorenlerin istekli, verimli ve etkili ¢alismasin1 saglamak
oldugundan onlarin beklentilerini ve ihtiyaclarim1 g6z ardi etmemesi

gerekmektedir. Motivasyon bir amaca ve ddiile yonelik oldugundan insanlarin
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yaptiklart isin karsihgim1 almak isteyeceklerdir. Insanlarmn yaptiklari is
karsiliginda bekledikleri kazang ne kadar degerliyse o kadar iyi ¢calismaktadirlar.
Fakat pek ¢ok insan igin paradan daha degerli odiiller vardir. Ornegin, takdir,
tesvik, taninma, gili¢, 6vgii, giivenlik, aidiyet, statii, prestij, saygi gérme, basarili
olmave kendini gergeklestirme gibi. Bunun disinda g¢alisanlart motive edecek is
ortamlarinin  da olusturulmas1 ¢ok &nemlidir. Insan duygusal bir varlik
oldugundan dolay1, orgiitlerde isgoreni mutlu ve huzurlu kilacak doyum
noktalarini stirekli arayarak bu noktalara ulasmak konusunda calisanlara biiyiik
gorevler diismektedir. Ciinkii yaptig1 isten ve ¢alisma ortamindan memnun olan
caligsan, hizmet verdigi miisteriye de aym1 mutlulugu ve sicakligi etrafina
yansitmaktadir. Dolayisiyla giiler yiizlii ve isine bagl i¢ miisterilerden olusan
sirket, dis miisterilerine de olumlu mesajlar vermekte ve disaridaki imajini1 olumlu
yonde etkilemektedir (Ozdemir ve Muradova, 2008:147-151). Ozellikle psiko-
sosyal motivasyonlar orgiitsel baglihg artirmaktadir (Oriicii ve Kambur,

2008:87).

Isveren markas: orgiitteki insan kaynag kalitesi yiikselteceginden rekabeti
artirmakta, ayni zamanda isveren markasini giiglendirmektedir. Giiglii isveren
markas1 ise c¢alisacak en iyi yer algilanmasini saglamaktadir. Isletmenin dis
cevresinde igyeri hakkinda olumlu goriisler ve bilgi almak isteyenlerin sayisi
artikga degerli bir yerde calistigini diisiinen birey, ayn1 zamanda cevredeki
kisilerin hayalindeki yerde calistigindan otiirii kendini sanshi  gormeye
baslamaktadir. Bu durum, galisanlarin motivasyonu ve performansi artmaktadir

(Bas, 2011:44).

Isveren markasina sahip olmak, isletmeleri farklilastirmakta ve
rakiplerinden ayirmaktadir. Giiglii isveren markasi, nitelikli adaylart ¢ekmekte,
calisanlarin elde tutulmasini ve bagliliklarint saglamakta, calisanlarin moral ve
motivasyonlarin yaninda verimliligini, dolayisiyla orgiitsel verimliligi artirmakta
ve finansal faydalar yaninda kurumsal itibara katki saglamaktadir. Isveren
markasinin sagladigi faydalar, isletmeleri gii¢lii bir isveren markasi olusturma
konusunda tesvik etmektedir (Oksiiz, 2012:27). Ayrica giiclii bir isveren markasi
ile iyi bir galisma atmosferi olusturmaktadir. Bu da c¢alisanin isletmeye

baglanmasini, memnuniyetini ve motivasyonu artirmaktadir. isletmeye baglilik,
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motivasyon ve memnuniyet calisanlarin bireysel verimini artirdigr gibi tim

isletme genelinde yiiksek is verimini artirmaktadir (Achtehagen vd., 2012:2).

Hizmet sektoriinde yer alan konaklama isletmelerine bakildiginda,
miisterileri memnuniyetini arttirmak, miisteri sadakati saglamak ve hizmette
verimliligi saglamak amaciyla calisanlar iyi motive edilmesi gerekmektedir.
Miisteri memnuniyetini saglamak, kaliteli bir hizmetin ger¢eklesmesi demektir.
Kaliteli hizmet ise bunu gergeklestirecek calisanlara gerekli 6zen ve Onemin
verilmesi ile olusmaktadir (Tekin ve Zengin, 2016:8). Bu baglamda hizmet
sektorliinde calisanlarin motivasyonlarinin artirilmast isletmenin basarisi s6z

konusu oldugundan kritik bir onem tasimaktadir.
2.5.3. Is Tatmini

Is tatminini kavrami, ¢alisanlarin yaptiklari is, iicret, denetim, ¢alisma
sartlari, gelisme imkanlari, sosyal iligkiler ve is ¢evresi gibi cesitli faktorlerine
iliskin olumlu duygusal bakis agilarinin bir sonucu olarak olusan memnuniyet
durumu olarak tanimlanmaktadir. Is tatmini calisanlarin énem verdigi konulara
orgiitlerinin ne kadar Onem verdigine yonelik algilarmin bir sonucunda
olusmaktadir. Is tatminin 6nemli konu olmasmin nedeni, is tatminsizligi
yasandiginda ¢ikan olumsuzluklardan kaynaklanmaktadir. Isinde doyumsuzluk
yasayan bireyler, olumsuz duygulara yonelmekte, bu olumsuz duygular ise
bedensel, ruhsal ve sosyal problemler yaratmaktadir. Bunun sonucunda
calisanlarda isten uzaklasma, isi terk etme, sik sik is degistirme gibi is
doyumsuzlugu ve tiikenmislik belirtileri goriilebilmektedir. Is tatmini, verimlilik,
performans ve Orgiitsel baglilik arasinda pozitif  yonll, devamsizlik, ise
yabancilasma ve isten ayrilma gibi degiskenlerle negatif yonli iliskiler oldugu

aragtirmalar sonucu tespit edilmistir (Ocak vd., 2016:117).

Calisanlarin  orgiit igerisinde mutlu ve huzurlu bir yasam siirmeleri
amacindan yola c¢ikan ve oOzellikle de c¢alisanlarin Orgiit igerisinde olumlu
davraniglarinin gelisimine odaklanan pozitif 6rgiitsel davranis (Erkus ve Findikli,
2013: 303, 304), temel olarak calisanlarin “pozitif psikolojik sermaye”lerini
Olcmeyi, gelistirmeyi ve Orgiitsel, ¢iktilara doniistiirerek en etkin bir sekilde
yonetmeyi amaglamaktadir. Yapilan arastirmalar da ozellikle pozitif psikolojik

sermayenin, i doyumu ve mutlulukla olumlu ve anlaml sekilde, tikenmislik
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algistyla ters yonlii bir iliskisi oldugu, ayrica pozitif psikolojik sermaye ile is
tatmini arasinda pozitif ve anlaml iliskinin, destekleyici orgiit ikliminin etkisiyle

daha yiiksek olacagi ortaya ¢ikmistir (Ozer vd.,2013:437,444).

Yapilan arastirmalar psikolojik sermaye ile is tatmini arasinda pozitif yonde
bir iligki bulmustur. Bunun disinda Youssef ve Luthans ¢alisanlarin is tatmini ile
pozitif psikolojik sermayenin alt boyutlarindan umut, dayaniklilik, iyimserlik
arasinda pozitif ve anlamli iliski bulmustur. Tiirkiye’de Cetin ve Basim (2011), is
tatmini ile dayaniklilik arasinda pozitif ve anlamli iligskinin varligini tespit
etmistir. Ozer, Topaloglu ve Ozmen (2013), destekleyici orgiit ikliminin,
psikolojik sermaye ile is tatmini (doyumu) iliskisinde diizenleyici roliini
arastirmistir. Bu arastirmada, ¢alisanlarin sahip oldugu psikolojik sermayenin is
tatminini gelistirici etkisi oldugu ve pozitif psikolojik sermayesi yiiksek
calisanlarin istihdam edilmesinin, bunun yaninda bu insanlara pozitif sekilde
destekleyecek orgiit ikliminin yaratilmasinin istenilen orgiitsel g¢iktilara ulasmak
icin gerekli oldugu sonucunu bulmusturlar. Dolayisiyla insanlar1 ise alma,
yerlestirme ve oryantasyon siireglerinde, terfi- tesvik politikalarinda calisanlarin
psikolojik sermayelerini gelistirmeye odaklanmasi gerektigi ve bdylece

calisanlarin performanslarinin artacag belirtilmektedir (Ozer vd., 2013:445).

Isveren markas1 olusturmanm amaci potansiyel isgdrenlerin zihninde
isletmenin sundugu yararlara bakaraktan igyerini ¢aligacak harika bir yer olarak
gostermeye c¢aligmaktir. Markanin algist disaridan 1yi ise isgorenler de burada
caligmaktan gurur duymaktadir denmektedir. Diger taraftan {riinlerden ve
hizmetlerden toplum mutlu ise bunun bir pargasi olarak kendisini o zincirin
halkas1 gérmekte ve uzun siirede kopmay1 diisiinmemektedir (Gozen, 2016:89).
Bu baglamda iyi bir iste calismanin memnuniyeti kiside bir is tatmini

saglayabilecektir.

Orgiitlerde is tatmin diizeyi en kritik dliitlerden biridir. Kisilerin islerinden
duyduklari tatmin arttikca baglilik diizeyleri de artacaktir. Calisanlarin iglerinden
beklentileri ile sonucunda elde ettiklerini karsilagtirdiklarinda olusan duygusal
olarak tanimlanan is tatmini, i¢sel ve digsal tatmin olarak iki gruba ayirilmaktadir.

Isveren markas1 olusturulurken icsel tatmin isyerindeki duygusal faktorlerin
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varligindan, digsal tatmin ise isverenin sundugu fonksiyonel faktorlerden

duyduklart memnuniyetin sonucunda ortaya ¢ikmaktadir (Bas, 2011:123).
2.5.4. Is Stresini Azaltma

Orgiitsel stres, bircok sektorde oldugu gibi, turizm sektdriinde de
calisanlarin giinliik yasamlarinin bir gercegi olmaktadir. Orgiitsel stres kavramu;
bireyin cevre ile iliskisinden, bireysel farkliliklardan ve psikolojik siireglerden
etkilenen, kisiye fazla psikolojik veya fiziksel istekler yiikleyen, dis ¢cevre, durum
ve olaylarin sonucu olan bir tepkidir. Aym1 zamanda oOrgiitsel stres, kisi ve is
iligkilerinden dogan ve insani normal islevlerinden alikoyan degisiklikler getiren
bir durum olarak da ifade edilmektedir (Uzun ve Yigit, 2011:182). ilk stres
aragtirmacist Hans Selye’ye (1976) gore stres, belli tehdit edici ¢evresel
durumlara verilen fizyolojik bir tepkidir. Calisan stresi ise, tehdit edici veya
yipratict olarak algilanan bir olaya, fizyolojik ve/ veya psikolojik tepkiler olarak
tanimlanmaktadir. Cok fazla stres kisilerde, tilser, yiiksek tansiyon, koroner kalp
rahatsizlig1, migren, astim krizi, kolit gibi hastaliklara neden olmaktadir. Stres
psikolojik diizeyde ise, zihinsel gerginlik, yorgunluk hissi, kaygi ve depresyona
neden olmaktadir. Aynm1 zamanda ¢alisanin verimliligini ve is kalitesini

diisiirmektedir (Riggio, 2016:250).

Orgiitsel stresin bireyin saghigindan tutun da giinliik faaliyetleri iizerinde
genis kapsamli ve olumsuz bir etkiye sahiptir. Stresin Orgiitler {izerinde yarattigi
olumsuzluklar; orgiitsel bagliligin azalmasi, isten tatminsizlik, mal ve hizmetlerin
kalitesinde diisiis, verimliligin azalmasi, kararlarin etkinliginin zayiflamasi, isgiicii
devrinin yiikselmesi, oOrgiitsel iklimde sogukluk, saglik maliyetlerinde asiri
yiikselme, personel sikadyet taleplerinin artmasi, hile ve sabotaj, miisteri
sikayetlerinde artig, boliimler arasi igbirliginin zayiflamasi, is kazalari, uyar1 ve
cezalarda artig, sigorta 6demelerinin miktarinda artig, aleyhte agilan davalarin
sayisinda artis, kariyer durgunlugu, ise devamsizliklarda artis, is iliskilerinde
gerginlik, orgiitsel iletisimin zayiflamasi, uzayan yemek ve ¢ay molalari, hesapta
olmayan zaman kayiplari, personele 0denen tazminatlarin artmast ve orgiitiin
imajinin zayiflamasi gibi olumsuz etkiler olusturmaktadir (Uzun ve Yigit,

2011:183).
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Is yerinde stres olgusunun maliyeti olduk¢a fazla olmaktadir. Stresin isteki
sonuclarina bakildiginda, is tatmini, verimlilik, performansta ve devamsizlikta
artisa neden olmaktadir. Ingiltere de yapilan arastirmada stres yiiziinden isteki
devamsizlik yapma nedenleri bakimindan diger endiistriyel baglantili nedenlerine
bakildiginda on kat daha fazla oldugu goriilmiistiir. Stresin yarattigi hastalik,
devamsizlik, diisiik ve erken emeklilik gibi olumsuz etkileri Ingiltere’de her yil

ekonomiye verdigi zarar iki milyon Sterlin olmaktadir (Rodham ve Bell, 2002:5).

Pozitif psikolojik sermayenin alt boyutu olan dayaniklilik kavrami stresi
azaltarak ve stresli olaylarla miicadele etme becerisini destekleyen bir kisilik
ozelligidir. Luthans psikolojik dayanikliligi bireyin engel, belirsizlik ve benzeri
bir ¢ok olumsuz durumla bas etme ve basarili olma durumu olarak tanimlamastir.
Buna gore orgiitlere uyarlandiginda dayaniklilik; terslik, belirsizlik anlasmazlik,
basarisizlik durumlarinda kendini iyilestirmek ve olumlu degisiklik, ilerleme ve
yiikselen sorumluluklar sayesinde toparlanabilmek oldugunu ifade etmistir.
Ayrica yine pozitif psikolojik sermayenin Ozyeterliklik boyutu da ozyeterliligi
yiiksek bireylerin daha az stres diizeyine sahip olmaktadirlar. Ciinkii 6zyeterlilige
sahip bireyler, basarisizliklar karsisinda pes etmeyen ve miicadele veren,
amaglarina varmak igin kararlilikla hareket eden kisiler olmaktadirlar (Erkutlu,
2015: 76,144). Pozitif psikolojik sermayenin diger alt boyutu olan iyimserlik ve
umut bireylerde olumlu ruh hali yaratacagindan stres gibi olumsuz ruh halini
ortadan kaldirmay1 saglayabilecektir. Luthans vd. tarafindan yapilan arastirmalar
pozitif psikolojik sermaye stresle miicadelede etkin oldugu anlagilmistir. Pozitif
psikolojik sermayesi gelistirilen ¢alisanlarin olumlu ruh haline sahip olmasindan

dolay1 stresle bas edebilmektedirler.

Isveren markas: ile stres pozitif iliskili olarak diisiiniilmektedir. Bunun nedeni
gii¢lii isveren markasina sahip isletmelerin galismak icin stresli bir yer oldugu ile ilgili
varsayimdan kaynaklanmaktadir. Oysaki yapilan aragtirma sonuglari hi¢ de bdyle
diistiniildigii gibi olmadigini ortaya koymustur. Tam tersine giiclii isveren markasina
sahip isletmelerde ¢alisanlar, daha az stresli oldugu sonucu bulunmustur. Bu sonucun
ortaya ¢tkmasinin en dnemli sebeplerin basinda, yiiksek prestijli kurulus olarak tabir
edilen boyle isletmelerin galisma ortamlaridir, yani ¢alisanlarin itibarl bir isletmede

calistyor olmas1 onlart mutlu etmektedir. Ayrica isletmenin saglik konularinda etkili
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yOnetiliyor olmasi ya da ¢ok basarili ve popiiler kurulusta ¢alismanin verdigi hazla,
calisanlar zorlanmiyor olabilecekleri gibi nedenlerden dolay1 ¢alisanlarin az stresli
olduklart diistiniilmektedirler. Bunun disinda giiclii isveren markasini yaratmak ve
verilen sozlerin yerine getirilmesi yani yiiksek beklentiler ile ilgili yoneticilerde
endiseler yaratmasina neden olsa da bu durum, calisanlarin her zaman stres

seviyelerini artirmamakta ve ya ortaya ¢ikarmamaktadir (nigel Wright, 2013:22).

Sonug olarak, oOrgiitlerin basarilar1 veya basarisizliklarinda calistirdiklar
insanlarin basarili veya basarisiz olmalariyla yakindan bir ilgisi bulunmaktadir.
Orgiitlerde calisanlarin stres kaynaklarmin nedenleri bulunup, giderilmesi veya
kontrol altina alinmasi, onlarin islerini daha 1iyi yapmalarma katkida
bulunacagindan dolayr orgiitsel basariyr artiracaktir. Orgiit yonetiminde rol
oynayan tiim yoneticilere, Orgiitsel performansa katkida bulunacak optimum
seviyede stres diizeyinin bulunmasinda biiyiik gorevler diismektedir (Giimiistekin

ve Oztemiz, 2005:286).
2.5.5. Verimlilik Ve Performans Artislar:

Verimlilik, bir {iretim ya da hizmet sistemi igerisinde elde edilen toplam
fiziksel gelirin (¢ikt1), kullanilan fiziksel gidere (girdi) orani seklinde
tanimlanmaktadir. Verimlilik kavrami, girdilerde herhangi bir artis olmaksizin
¢iktt miktarinda bir artis saglayacak sekilde sistemin etkin igleyigini ifade eden bir
Olglit olup, ilave gelir yaratarak bir igletmenin refah diizeyini artiran bir
fonksiyona sahiptir. Yapilan bir arastirmada, c¢alisanlarin  verimliligin
artirilmasinda ¢aligma yasaminin kalitesinin iyilestirilmesiyle birilikte calisanlarin

mutlulugunu gergeklestirecek etkin bir motivasyon sagladigi bulunmustur (Oriicii
ve Kambur, 2008:88).

Bu baglamda, giiniimiiz is yasaminda artan rekabet ve insan zihnine dayali
1s anlayisinin yayginlagsmasi, calisan verimliligini ve Orgiite olan katkilarin1 giin
gectikce onemli hale getirmektedir. Bu baglamda geleneksel bakis agisindan farkl
olarak, pozitif psikoloji ve pozitif orgiitsel davranig, verimliligin ve performansin
artisinda bireysel gelisime daha ¢ok onem vermekte, calisanlarin ig yasaminda
mutlu ve iyimser olduklar1 takdirde calistiklarn oOrgiite daha cok katki
saglayacaklarina dikkat g¢ekmektedir (Erkus ve Findikli, 2013:303). Ciinkii
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calisanlar olumlu duygular ve ruh hali igindeyken, daha yaratici, yliksek
performans gostermek icin daha istekli, is arkadaslarina karsi1 daha yardimsever
olmaktadir. Olumlu duygular ayn1 zamanda is tatmini gibi bazi1 orgiitsel c¢iktilar
iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Is tatminin artmas ise orgiitsel bagliliga ve
kurumsal performans atisina neden olmaktadir. Dolayisiyla pozitif psikolojik
sermayenin Orgiitsel bagliliga dolayli yonden de etkisi bulunmaktadir (Cinar,

2011:58).

Aragtirmalar, psikolojik sermayenin en 6nemli ¢iktisindan birisinin ¢alisanin
performansini artirdigr yoniindedir. Yapilan literatiir aragtirmalari farkli sektor ve
farklt meslek gruplarindaki kisilerin pozitif psikolojik sermaye ile performans
arasinda olumlu ve anlaml iligkilerin oldugunu ortaya koymaktadir. Ozellikle
emegin yogun oldugu sektorlerde c¢alisanlarin  yoOneticiler tarafindan
performanslarinin artirilmasi, hem miisteri memnuniyetini hem de Oorgiitsel
amaglara ulasmay1 saglayacagindan, c¢alisanlarin pozitif psikolojik sermayelerini
artirict diizenlemelerin ve Onlemlerin alinmasi igletmelere faydali olabilecektir.
Ciinkii yapilan arastirmalar gostermektedir ki pozitif psikolojik sermaye artan
performansla birlikte kaldirag giicli, yatirim getirirsi ve rekabet avantaji saglayan
psikolojik bir kaynaktir (Korkmaz, vd., 2016:272-273).

Isveren markasinin temel rolii, oOncelikle basitlestirme ve bunlara
odaklanma, verimliligi artirma, ise alim, ¢alisanlar1 elde tutma, onlarin bagliligini
gelistirme konusunda tutarli bir cerceve saglarken, diger taraftan isverenleri
digerlerinden farklilastirarak rekabet avantaji saglamakta ve orgiitsel performansi

artirmaktadir (Oksiiz, 2012:21).

Backhaus ve Tikoo’ya gore, igveren markasi insan sermayesine ustaca
yatirimlar ~ yapmayr  sagladigindan  dolayr  isletmenin  performansini
gelistirebilmektedir. Isveren markas1 orgiit kiiltiirii ve orgiit kiiltiiriinii ve orgiit
sadakatini ve ¢aligsan verimliligini artirmada katkida bulunmaktadir (Backhaus ve
Tikoo, 2004:503).

Isveren markast ile c¢alisan performans: arasinda siki bir iligki
bulunmaktadir. Isveren markasmnin ¢alisanlarin performansina cesitli sekillerde

faydas1 bulunmakta olup, yapilan bir arastirmada, en iyi igverenler=en 1iyi
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personel= en iyi performans olarak iliskilendirilmistir (Yoonkung, 2012:17).
Uygun ve optimal performans ise verimliligi beraberinde getirecek ve is
tatminsizligini ortadan kaldiracaktir. Orgiitsel bagliligin belirleyicisi olan is
tatmini isgorenlerin isletmede kalmasini ya da ayrilmasim belirlemektedir. isveren
markasi, Orgiit icinde igveren ile iggoren arasinda sinerjinin ve olumlu orgiit
kiiltiiriiniin ortaya ¢ikmasimna zemin hazirlamaktadir (Oren ve Yiiksel, 2012:46-
48). Ek olarak isveren markasi ile (potansiyel yetenekli isgoreni isletmeye ¢ekip)
orgit kiiltlirtiniin gelistirmesini sagladigindan en iyi performansi gosterecek
kisilerin isletmede yer almasini saglamaktadir. Hizmet sektoriinde yer alan
isletmeler agisindan isletmenin basarilari i¢in olumlu ve giiglii isveren markasina

bagli olmaktadir (Yoonkung, 2012:12).

2.5.6. Isten Ayrilma Niyeti Minimazasyonu

Yasanan kiiresel bunalimlar, ekonomik, sosyal ve politik olumsuzluklar is
yasamindaki bireyleri olumsuz etkilediginden, calisanlar gelecege karsi da
olumsuz bakmaktadirlar. Dolayisiyla c¢alisanlart gelecege dair giivensiz ve isten
ayrilmaya niyetli bireyler haline getirmektedir. Yasamdaki mutsuzluk artarken,
mutluluk azalmaktadir. Bu durumda pozitif psikolojik sermaye unsurlarina sahip

olan bireylerin 6rgiitteki varligi ¢ok 6nemli olmaktadir (Erkutlu, 2015:147).

Pozitif psikolojik sermayeyi olusturan unsurlardan biri olan iyimserlik;
bireyin niteleyici, agiklayic1 ve ifade etme kabiliyeti olarak tanimlanmaktadir.
Iyimser bireyler, gegmisteki basarisizliklara ragmen, pozitif beklentiler sahip
oldugundan hep ileriye dogru hareket etme egilimde olmaktadirlar. Dolayisiyla
iyimser bireyler gelecekle ilgili olumlu durumlarin ortaya ¢ikabilecegi dair inang
igerisinde bulunmaktadir.  Yapilan arastirmalar iyimser olanlarin, kotiimser
olanlara gore daha az oranda isi biraktiklarin1 gostermektedir. Ayrica iyimserlik
ile keyfi ve zorunlu isgéren devamsizligi arasinda da negatif iliskinin varlig
bulunmustur. Yine yapilan aragtirmalar, pozitif psikolojik sermayesi yiiksek

kisilerin daha az isgsiz kaldiklar1 sonucunu gostermistir (Erkutlu, 2015:142, 146).

Gliniimiiz diinyasinda c¢alisanlarin arzular1 ve beklentileri siirekli olarak
degismekte ve bu beklentiler karsilanmadiginda is yerlerine karsi is gorenlerde
kizginlik, ofke, hayal kiriklig1 ve giivensizlik gibi olumsuz duygularin ortaya

cikmasma neden olmaktadir. Pek cok kisi bastan vaat edilen is kosullarinin
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gerceklesmemesi durumda kendisini aldatilmis hissetmektedir. Sonug¢ olarak
yikksek is goren devir hizi ve diisiikk performans ortaya c¢ikmaktadir (Bas,
2011:76). Iste burada isveren markas1 imajinin Onemi ortaya ¢ikmaya
baslayacaktir. Ciinkii isveren markasi, yetismis insan kaynagmi isletmelerde
tutmanin ve en etkili bir sekilde degerlendirmenin diger ifadesi olup, is goren

devir hizini diistiriicti etkisi bulunmaktadir.

Isletmenin en onemli amaclarindan biri de isgdren devrini minimum
diizeyde tutmaktir. Isveren markasi, insan kaynagini degerli oldugunu kabul eden
ve bu degeri korumaya calisirken bir yandan da yaratilacak calisma ortamina
nitelikli insan kaynagim c¢ekmeye c¢alismaktadir. Isyerinden is tatminin
yiikselmesi isten kaynaklanan memnuniyetsizligi ortadan kaldirdigindan isten
ayrilmalar1 azaltacaktir (Sagir, 2018: 422). Isten ayrilma, isyerine maddi agidan
kayiplara neden olurken, orgiit i¢i ¢alisanin psikolojisine onarilmasi zor yaralara
neden olmaktadir. Dolayisiyla isten ayrilma niyetinin Oniine gecilmesi ve
isletmeye c¢alisanlarin kendilerini adamalarinin saglanmasi i¢in isletmeler her tiirli
fiziksel, sosyal ve psikolojik ortamlar1 saglamasi gerekmektedir. Isletmenin
orgiitsel ¢ekiciligi sadece potansiyel calisanlara degil ayni zamanda mevcut
calisanin mutlu etmeye yonelik igveren markasi yoneticiler tarafindan 6nemle

tizerinde durulmasi gerekmektedir (Terlemez, 2012:109).

Sonug olarak igveren markasina sahip olmak, isletmeleri farklilastirmakta
ve rakiplerinden ayirmakta, nitelikli isgoreni isletmeye cekmekle kalmayip,
calisanlar1 elde tutmasini ve baghligin1 saglayarak, calisanlarin moral ve
motivasyonlarinin yan sira verimlili§i artirmakta, finansal faydalar saglayarak

kurumsal itibara katkida bulunmaktadir (Oksiiz, 2012:27).
2.5.7. Orgiitsel Vatandashk Olusumuna EtKisi

Isine bagli calisanlarin, calistiklart orgiitte iyi birer vatandas olmasi
beklenmektedir. Calisanlarin kendi bilgisini, yetenegini ve becerilerini gelistirme
sorumlulugunu {iistlenmesine yonelik goniilliik davraniglarin1 tanimlayan bireysel
gelisim boyutu, orgiitsel davranisin bir unsuru olmaktadir. Orgiitsel vatandaslik
davranigi, diger oOrgiit elemanlarinin gdrevlerini yerine getirmelerine destek
verilmesi ve biling kazanmalarina yardimci olan fazladan rol davraniglar1 olarak

tanimlanmaktadir. Orgiitsel baglilig1 olan ¢alisanin drgiitsel vatandashik davranisi
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gostermesi beklenmektedir. Yani, eger ¢alisan orgiitsel baghiligi bir davranis,
niyet, tutum veya motivasyonel bir etkilesim olarak goriirse Orgiitte vatandaslik

davraniglar1 sergilemesi yiiksek olmaktadir (Kaya ve Zerenler, 2014:93).

Orgiitsel vatandashik davranist kavrami, 1980’lerin sonunda ortaya
ctkmasindan bu yana degisik tamimlamalar yapilmistir. Orgiitsel davranis,
calisanlarin kendiislerinde destekleyen ve yaptiklari isletmeye fayda saglayan
olumlu ve yapici herseyi kapsayan bir terimdir. Orgiitiin hedefleri i¢in calisan,
orgiite fayda saglayacak sekilde yardimci ve destekleyici olmayr vatandaslik
davranis1 taniminda somutlastirmaktadir. Orgiitsel vatandaslik davranisi, calisanin
performansi ve refahi iizerinde olumlu bir etkisi oldugunu gostermekte, bu da

orgiit tizerinde dikkate deger etkiler yaratmaktadir (Zhang, 2011:2-4).

ABD’de yapilan bir arastirmada yoneticilerin, calisanlarinin pozitif
psikolojik sermayelerini gelistirmeye yatirim yaptiklarinda orgiitsel vatandaslik
davraniglarinda artis1 saglayabildikleri goriilmistiir. Ayrica pozitif psikolojik
sermayenin, Orgiitsel kimlik arasinda pozitif yonli ve anlamli bir iliskisi

bulundugu ortaya ¢ikmigtir (Norman vd., 2010:388).

Goziikkara ve Hatipoglu Tiirkiye’de igveren markasinin, oOrgiitsel
vatandaslik tizerine etkisinin olup olmadigin1 aragtirmiglardir. Arastirmanin
sonuclarina dayanarak, isletmelerin calisanlarina sunduklar, kariyer firsatlari,
promosyonlar, yaratici ve yenilik¢i ig ortamlariin yam sira yiirtittiikleri sosyal
sorumluluk projeleri ve giiclii bir isveren markasi olusturmak i¢in ortalamanin
istiinde finansal cazip teklifler saglamalari, ¢alisanlarda orglitsel vatandaslik
davranmigim artirdigini bulmuslardir. Isveren markas: ile orgiitsel vatandaslik
arasinda hem kurumsal firsatlar hem de ¢alisma ortami bakimindan pozitif yonlii
iligkisi oldugunu gostermektedir. Ayrica isletmeler orgiitsel performanslarini ve
etkinliklerini artirmak i¢in c¢alisanlar arasinda vatandas olma duygusunu
gelistirecek ve tesvik edecek yatirimlart yapmasimi gerekmektedir (Goziikara ve

Hatipoglu, 2016:483).

Sonug olarak, literatiirde pozitif psikolojik sermaye ile igsveren markasinin
yukarida anlatilan konular 1siginda, bu iki kavramin yukarida sayilan ortak

¢iktilarmin varligimmin olmasi, bu iki kavram arasindaki iliskinin arastirilmasina
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tesvik eden en Onemli ortak unsurlar olmusturlar. Bunun disinda asagida
belirtildigi iizere sermaye tilirleri ile igveren markasi arasindaki iliskiler

bulunmaktadir.
2.5.8. Sermaye Tiirleriyle isveren Markas Iliskisi

Giglii igveren markalarinin, yiiksek kaliteli insanlar1 inovasyon olusturmak
icin cezbettikleri, tuttuklar1 ve koruduklar1 diigintilmektedir. Ancak isletmelerin
markalar1 ve igveren markasi konusunda yenilik¢i olmalar yeterli degildir, ayn1
zamanda bunun da biliniyor olmasi gerekmektedir. Isveren markasi ile
yenilik¢ilik/ inavosyon arasinda direkt bir iliski bulunmamakla beraber kurumsal
itibar1 etkilemek i¢in insan sermayesine, sosyal sermayeye ve Orgiit sermayesine
yatirim yapilarak saglanmaya calisilmaktadir. Asagidaki modelde insan ve sosyal
sermayenin olusturulmasini saglayan ve isveren markalasma silirecine yardimci
olan kurumsal sermayeyi de icermektedir. Insan, sosyal ve orgiit sermayeleri
birleserek entelektiiel sermaye ile birlikte hisse senetlerini artirmak igin
birlesmektedirler. Bunlarin araciliyla da yenilik/ Inovasyon durumu ortaya
cikmaktadir. Isveren markas, farkli sermaye bicimlerinin etkilesim ve araciligiyla
inavosyon tiirleri ve sosyal yasal (hak) diizenlemeler iizerinde 6nemli bir etkiye
sahip olarak Orglitiin uzun vadeli, itibar sermayesi tiizerinde etkileyici rol
oynamaktadir. Sonug olarak isveren markasi, yetenekli bireyleri cezbetmeye ve
elde tutmaya yardimci olmakta ve ayrica liderlige giivenin artmasinda ve daha
gicli bag kurulmasimi saglayarak bireysel ve oOrgiitsel diizeyde baghiligi
etkilemektedir (Martin vd., 2011:3620).
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Sekil 2.8: Isveren Markasmin Inovasyon, Itibar ve Kurumsal Yénetim
Uzerindeki Etkilerin Modellenmesi

Varlik Yaratma

insan Sermayesi | (Inovasyon Yoluyla)
Yatirimi
3
| 2
- Genisletilmig itibar Sermayesi
Isveren Markasi Sosyal Sermaye isletmenin
" vatinm Entelektiiel
Sermayesi
Varlik Korumas
Orgiit Sermayesi (Sosyal Yasalar
Yatirimi . /Haklar Yoluyla)

Kaynak: Martin, G., Gollan P. Ve Grigg K.(2011); “Is there a bigger and beter future for
employer branding? Facing up to innovation, corporate reputations and wickend problems in
SHRM,” The International Journal of Human Resource Management, Cilt. 22, No. 17, s.3618-
3637.

Yukarida var olan sermaye tiirlerinin i¢in yaptigimiz bu arastirma sonrasi
pozitif psikolojik sermayenin de isveren markasiyla iliskisi olmasindan dolay1
isveren markasinin inovasyon, itibar ve kurumsal yonetim iizerine etkilerin
modellemesine yeni bir iliski eklenebilecegi bu arastirma sayesinde

gorilmektedir.
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3. ALAN ARASTIRMASI

Aragtirmanin bu béliimiinde aragtirmanin amaci ve ilgili literatiire katkas,
arastirmanin  kapsami ve smirliliklarina, arastirma modeli ve hipotezlerine,
arastirmanin evren ve 0rneklemine, veri toplama araglari, verilerin toplanmasi ve

verilerin analizine iliskin agiklamalar yer almaktadir.
3.1. Literatiir Taramasi

Isveren Markas1 ve pozitif psikolojik sermaye konular1 yeni sayilabilecek
giincelligini koruyan konular olmaktadir. Bu calisma Antalya bolgesindeki 5
yildizli otel ¢alisanlarinin pozitif psikolojik sermayelerinin isveren markasi
olusumu {izerindeki etkisinin incelenmesi yoniiyle literatiire katki saglamaktadir.

Literatiirde yer alan diger calismalara kisaca asagida deginilmektedir.

Luthans ve Youssef (2004) tarafindan yapilan nitel aragtirma sonucunda
orgiitlerde insan davraniglari ve onlarin motivasyonlari hakkinda 6ne siiriilen
negatif teorilerin yerini g¢alisanlarin insan, sosyal ve psikolojik sermayelerini
gelistirmeye yonelik, pozitif odakli yonetim anlayislarina yerini birakmasi
gerektigini sOylemistirler. Ayrica bu anlayis degisikliginin nedeni olarak yani
beseri ve sosyal sermayeden, pozitif psikolojik sermayeye dogru ilerleyisinde
insan faktoriiniin éneminden kaynaklandigini belirtmislerdir. Ozellikle pozitif
psikolojik sermayenin, bugiin ve gelecekte kuruluslarin karsilacaklar1 zorluklarin
istesinden gelmede etkin rol oynamasi igin pozitif psikolojik sermaye kavrami

daha 1yi taninmali ve kullanilmalidir demislerdir.

Luthans vd. (2005) tarafindan “Pozitif Psikolojik Serameynin Geligimi ve
Bunun Sonucunda Olusan Performans Etkisi”, adli arastirmasini Cin’de iki 6zel
ve bir devlet olmak iizere {i¢ iiretim isletmesinin 422 denet¢isi ve bir isletmenin
272 calisan ile yapmustir. Arastirmada, pozitif psikoljik sermayenin katilimcilarin
performansi arasinda bir iligkinin varligmi ortaya c¢ikarmak amaglanmistir.
Toplanan verilerin Cronbach Alfa degerlerine bakilmis, Korelasyon ve Regresyon
analizleri uygulanmistir. Bu arastirmada, pozitif psikolojik sermaye ile
performans arasinda pozitif yonlii bir iliskisi oldugu bulunmustur. Ayrica yine bu

arastirmada, pozitif psikolojik sermaye (umut ve dayaniklilik ile iligkisi agisindan)



ile yas ve cinsiyet (umut ile iligkisi bakimindan) arasinda pozitif yonde bir iligkisi
oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Genel olarak pozitif psikolojik sermaye ile yas
arasinda, yine pozitif yonli iliski oldugu goézlemlenirken, cinsiyet agisindan ise

aralarinda herhangi bir iliski bulunamamastir.

Luthans vd. (2007) tarafindan, “ Pozitif Psikolojik Sermaye: Performans
ve Memnuniyet Arasindaki Iliskisi ve Ol¢iimii” adli arastirmasinda umut,
dayaniklilik, iyimserlik ve etkinligin, birlesik ve yiiksek mertebede fator olarak is
performansini ve memnuniyeti nasil 6ngordiigiinii analiz etmek i¢in ¢alismistir.
Iki ¢aligma grubu olusturmustur. Birinci grupta ABD’nin ortabatisinda biiyiik bir
devlet iiniversitesindeki 167 yonetici 6grenciden olusmustur. ikinci gruptakiler
ise, ileri teknoloji iirlinleri iireten bir firmanin 115 miihendisinden olusmaktadir.
Katilimcilardan toplanan verileri Olgmek i¢in, dogrulayici faktoér analizi,
Kolmogrov- Smirov, Shapiro-Wilks testleri kullanilmustir. Iki grupta yapilan
incelemeler sonucunda pozitif psikoloji ile performans ve is memnuniyeti

arasinda pozitif bir iliski oldugu bulunmustur.

Avey vd. (2008) tarafindan ABD’de cesitli sektorlerden 132 calisan ile
yapilan arastirmada, psikolojik sermayenin ile pozitif duygular arasindaki iliskide
farkindaligin (artan bilinglilik) araci rolii etkisi incelenmistir. Yapilan aragtirmada
psikolojik sermayenin pozitif duygulari, olumlu yonde etkiledigi ve pozitif
duygularin da ¢alisan davranislarindan sapkin davraniglar: negatif yonde etkiledigi
sonuguna ulasilmistir. Ayrica pozitif psikolojik sermayenin, orgiitsel vatandaslik
davraniglarin1 ve ise adanmighgi pozitif yonde; ¢alisan tutumlarindan orgiitsel
sinizmi negatif yonde etkiledigi ortaya ¢ikmistir. Bunun disinda psikolojik
sermayenin g¢alisan tutum ve davraniglar1 tizerinde (adanmuslik, sinizm, Orgiitsel
vatandashk davraniglari) pozitif duygularin aracilik rolii istendigi de

belirlenmistir.

Norman, vd. (2010) tarafindan ABD’deki farkli endiistri kuruluslarinda,
yillik maaglar1 80.000 dolar civarinda kazancit olan 199 ¢alisanlar iizerinde,
orgiitsel kimlik araci roliiyle pozitif psikolojik sermayenin calisan sapkinligi
(sinizm gibi) ve orgiitsel vatandaslik davranislar tizerindeki etkisi arastirtlmistir.
Orgiitsel kimligi araci roliiyle psikolojik sermayenin, her iki tip ¢alisan arasindaki

iligskiyi diizenlemekte rolii oldugu bulunmustur. Yapilan bu ampirik aragtirmanin
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bir diger sonucu ise pozitif psikolojik sermayenin, orgiitsel kimlikle pozitif yonlii
iligkisinin oldugu bulgusudur. Arastirmada Regresyon ve Intercorelasyon

Analizleri yapilmistir.

Avey, Luthans, Smith ve Palmer (2010), “Pozitif Psikolojik Sermayenin
zamanla calisanlarin tlizerinde iyi olma etkisi” adli arastimasinda psikolojik
sermeyenin veya PsyCap’in (olumlu etki, umut, iyimserlik ve esneklikten ve
pozitif psikolojik kaynaklardan olusan) yakin gecmiste kabul edilen, g¢esitli
sekilde olan ¢alisanlarin tutumlari, davraniglar1 ve performans sonuglari ile iliskili
oldugunu gostermistir. Aragtirmada pozitif pskolojik sermayenin zaman igindeki
etkisi ve personelin refahi konulart itizerindeki etkisi test edilmesi amaciyla
yaptlmistir. Sonuglar, iki zaman dilimi (pozitif psikolojik sermayesi
gelistirlmeden 6nceki ve sonraki hallerini iceren zamanlar) igerisinde calisanlarin
pozitif psikolojik sermayesinin hem de refah olgtimleri ile hem de zamanla iyi
olma Odlgiitleriyle iliskili oldugu yoniinde oldugu ortaya cikmistir. Pozitif
psikolojik sermaye Orgiitiin is saglig1 hedeflerine ulagsmada, ¢alisanlarin kisisel ve
kurumsal zorluklar1 asmasinda psikolojik iyilik halinin gelistirilmesinde iyi bir
teknik olarak kullanilabilecegi bulunmustur. Ayrica c¢alisanlarin zamanla pozitif
psikolojik sermayelerinin arzu edilen noktaya ¢ikabilecegi sonucu bulunmustur.
Arastirma 280 kisi ilizerinde yapilmis ve SPSS 15.0 ile veriler test dilmis ve

korelasyon analizi uygulanmistir.

Jung ve Yoon (2015) “Pozitif Psikolojik Sermayenin Otel Calisanlarinin
Is Tatmini ve Orgiitsel Vatandashik Davranislari Uzerine Etkisi” adli
arastirmasini, liiks otellerde galisanlarin pozitif psikolojik sermayesinin is tatmini
ve Orgiitsel vatandashik davranmisi arasindaki iliskiyi ve etkisini aciklamak
amaciyla yapmistir. Bu ¢alismada anket yontemi kullanilmistir. 324 liikks otel
calisam1 tlizerinde uygulanmistir. Dogrulayict faktdr analizi ve yapisal esitlik
modeli kullanilmistir. Elde edilen bulgulardan galisanlarin pozitif psikolojik
sermaye unsurlarindan umut ve iyimserliligin is tatminini 6nemli bir sekilde
etkiledigi, yine pozitif psikolojik sermaye unsurlarindan umut ve dayanlilik
boytunun orgiitsel vatadaslik davranigini olumlu yonde etkiledigini géstermistir.
Calisanlarin memnuniyeti ile orgiitsel vatandaslik davranis1 arasinda pozitif yonde

iligkili oldugu goriilmistiir. Pozitif psikolojik sermayenin otel ¢alisanlarinin
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tutumlarii ve oOrgiitiin etkinligini artirabilecek 6nemli bir performans faktorii
oldugunu sonuglar dogrulamistir. Buna gore ¢alisanlarin olumlu psikoloji ile is
yapabilmeleri i¢in uygun bir ¢alisma ortaminin olusturulmasina ihtiyag vardir.
Bunun i¢in damismanlik programlari ya da bos zaman aktiviteleri gibi destek

programlarinin boyle bir ortamin olusmasina katki saglayacagini belirtmislerdir.

Poek vd. (2015) tarafindan “Agirlama Sektoriinde Calisanlarinin
Psikolojik Sermayesi Neden Onemlidir? Psikolojik Sermayenin is Iliskisine ve
Calisanin Moraline Etkileri” adi altinda yaptifi calismada pozitif psikolojik
sermayenin kismi aracilik roliiniin olarak otel ¢alisanlarinin morali iizerine
etkisini arastirmistir. Kore, Seul’da 15 tane 5 yildizli otelden 312 6n biiro
personeli ile anket yapilmistir ve wveriler yapisal esitlik modeli ile
degerlendirilmistir. Sonuglar is iliskisinin ve pozitif psikolojik sermayenin is
tatmini ve duygusal Orgiitsel baglilik Ttzerinde kismen etkili oldugunu

gostermistir.

Kim, vd. (2016) tarafindan “Otel Calisanlarmin Is Hayatinin Kalitesi,
Psikolojik Sermayenin Is Sonuglar1 Uzerindeki Etksine Aracilik Ediyor mu?” adli
calismada is yasamiin Kkalitesi, psikolojik sermayenin hizmet iyilestirme
performansi ve kismi araci olarak ciro hedefleri lizerine etkisi arastirilmistir. Kore,
Busan’da 10 tane 5 yildizli otelde 6n planda calisan 288 kisi iizerinde arastirma
yapilmistir. Direkt ve araci etkilerini degerlendirmek i¢in yapisal esitlik modeli
kullanilmistir. Sonug olarak pozitif psikolojik sermaye, is yasam kalitesi ve
hizmet 1iyilestirme performansini hizlandirirken is1  birakma egilimlerini
azaltmaktadir. Bu yiizden otel yonetimleri pozitif psikolojik sermayenin nemini
kavramali ve aday se¢im siirecinde pozitif psikolojik sermayesi yiiksek olan

kisiler personel olarak secilmelidir sonucuna varmislardir.

Tomoff (2105) tarafindan Almanya’da yaymlanan ¢alismasinda,
diinyadaki pozitif psikolojik sermaye kavraminin gelisimi, amaci, yararlar1 ve
Oonemini vurgulayan nitel bir literatiir taramasi1 yaparak bu konudaki arastirma
sonuclarini ortaya koymustur. Pozitif psikolojik sermayenin olumlu kiltiir
yapisini Orgiitlerde olusturmayi amagladigini, dolayisiyla isletmeler, ¢alisanlarin

olumlu 6zelliklerini belirleyip ve bu yonlerini tesvik ederek onlarla en miikemmel
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sekilde igbirligi yapmasi i¢in pozitif psikolojik sermenin uygun bir yontem

oldugunu belirtmistir.

Tiirkiye’de de pozitif psikolojik sermaye iizerine yapilmis arastirmalari
gérmemiz miimkiin. Ak¢ay (2011)’mn, “Pozitif Psikolojik Sermaye Kavrami ve
Isletmelerde Siirdiiriilebilir Rekabet Ustiinliigiinii Saglamadaki Rolii” iizerindeki
aragtirmasinin amaci, isletmelerin yenilenebilir ve gelistirlebilir rekabetci kaynagi
olan insan unsurunun sahip oldugu sermaye tiirii olan pozitif psikolojik sermaye
kavraminin bilesenlerini agiklamak ve Onemini ortaya koymak ile ilgili olarak
kavramsal boyutta literatiir aragtirmasi1 yapmistir. Sonug olarak rekebat avantaji
saglamada pozitif psikolojik sermayenin 6nemli bir role sahip oldugu, bu yiizden
dolay1 ¢alisanlarin umut, 6zyeterlilik, iyimserlik, dayanikliliklariin gelistirilmesi

gerektigi kanisina varilmistir.

Keles (2011)’in yaptig1 arastirma, “Pozitif Psikolojik Sermaye: Tanimi,
Bilesenleri ve Orgiit Yonetimine Etkileri” iizerine olmustur. Yaptig1 kavramsal
calisma, is performansi, i§ tatmini, oOrgiitsel baglilik ve Orgiitsel vatandaslik
davranis1 gibi dnemli rgiitsel davranis degiskenlerinin etkilerini pozitif psikolojik
sermeye lizerinde olabilecegini konusunu arastirmayr amaglamistir. Pozitif
psikolojik sermaye kavramlarmi ve Orgiite olan etkisi kavramsal boyutta

aciklanmaya calisilmisgtir.

Erkmen ve Esen (2012)’in , “Bilisim Sektoriinde Calisanlarin Psikolojik
Sermaye Diizeylerinin Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma” adli ¢alismasinda
giiniimiiziin en 6nemli bilgi yogun sektorlerden biri olan bilisim sektdriinde
calisanlarin psikolojik sermayelerini 6lgmek i¢in 155 kisi tarafindan anketler
doldurulmustur. Verilerin gegerlilik ve gilivenirlilik analizleri ve t testi yapilmistir.
Bilisim sektoriinde calisanlar igerisinde yonetici olanlarin ve erkek calisanlarin
pozitif psikolojik sermayelerinin digerlerine gore daha yiiksek oldugu sonucu
ortaya ¢cikmistir. Fakat calisilan siire ve egitim durumuna gore pozitif psikolojik

sermayeleri degisiklik gdstermedigi goriilmiistiir.

Erkus ve Findikli (2013), “Psikolojik Sermayenin Is Tatmini, Is
Performansi ve isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisine Y&nelik Bir Arastirma”

yapmistir. Farkli sektorlerden 572 calisanla yapilan anketle toplanan anketlere
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dogrulayici faktor analizi kullanarak dlgegin uyarlanmasit yapilmistir. SPPS 17 ve
LISREL 8.51 paket programlari kullanilmustir. Psikolojik sermayenin isten
ayrilma niyetiyle negatif ve anlamli, diger taraftan is tatmini ve performansla
pozitif ve anlamli sonuglar1 bulmustur. Ozyeterlilik ve umut alt boyutlarinin
yiiksek olanlarin is performansi da yiiksek oldugu, diger taraftan dayaniklilik

boyutunun is tatminiyle yine anlaml ve pozitif yonde oldugu ortaya ¢ikmuistir.

R. Tésten ve H. Ozgan (2014)’1n, pozitif psikolojik sermaye olgegi:
Gegerlilik ve Giivenirlilik Calismas1” adli arastirmada, 306 6gretmen lizerinde
yaptig1 calismada, egitim yonetiminde pozitif psikolojik sermaye yaklagiminin
egitimcilerin olumsuzluklar1 yerine onlarin pozitif davraniglarina odaklanarak
bunu verimlilige doniistiirebilme amacini tasimaktadir. Sonug olarak 26 maddelik

6 boyutlu gecerli ve giivenilir bir 6l¢ek olarak literatiire kazandirmistir.

Ozer, Topaloglu ve Ozmen (2014)’in “Destekleyici Orgiit Ikliminin,
Psikolojik Sermaye ile Is Doyumu Iiliskisinde Diizenleyici Etkisi” adl
calismasinda 6zel bir hastanenin 319 calisanina yapilan arastirmanin s6z konusu
diizenleyici etkinin varligin1 ortaya koymustur. Verilere normallik (Kolmogrov-
Simirnov), Cronbach Alfa giivenirlik ve Faktor analizleri, t testi ve ANOVA
testleri yapilmistir. Arastirmanin sonucunda erkek ¢alisanlarin pozitif psikolojik
sermayelerinin kadinlara oranla daha yiiksek oldugu, toplam c¢alisma siiresi
arttikca c¢alisanlarin, pozitif psikolojik sermayelerinin de arttigi bulunmustur.
Ayrica arastirmada, kidemin calisanlarin pozitif psikolojik sermayelerini arttirdigi

gorilmiistiir.

Tastan (2015)’1n “Psikolojik Sermaye: Bir Pozitif Psikoloji Kaynagi ve
Yaratic1 Performans Davranisi iliskisi” adli calismasinda, orgiitlerin yaraticilik ve
pozitif psikolojik sermaye alt boyutlarinin, ¢alisanlardaki yaratict performans ile
iliskisi oldugu yoOniindeki varsayim arastirilmistir. Tiirkiye’de beyaz esya
sektoriinde faaliyette bulunan biiyiik 6lcekli firmalarin, 165 alt, orta, mavi ve
beyaz yakali calisanlarina anketler uygulanmigtir. SPSS ve LISREL programlar
kullanilarak elde edilen veriler analiz edilmistir. Dogrulayict faktor analizi ile
degiskenlere iliskin Slglimler yapilmistir. Sonugta pozitif psikolojik sermayenin
dort alt boyutunun (umut, o6zyeterlilik, dayaniklilik ve iyimserlik), calisanlarin

yaratici performans davranisi ile pozitif ve anlamli iligkilere sahip oldugu ve
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yaratict performans davranisini agiklamada, anlamli bir etkiye sahip oldugu

belirlenmistir.

Ozler ve Yildirim (2015) tarafindan “Orgiitsel Giiven ile Pozitif Psikolojik
Sermaye Arasindaki Iliskiyi Belirlemeye Yénelik Bir Arastirma” adli ¢calismasini
egitim sektdriindeki bir kamu kurumunda ¢alisan 103 personel anket uygulayarak
yapmistir. Aragtirmanin anketi 5°li likert dlgeginde yapilmistir. Verilere Faktor
Analizi ve Kolmogorov Smirnov Testi uygulanmistir. Arastirmanin sonucunda,
orglitsel giiven ile psikolojik sermaye arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu

bulunmustur.

H. Erdem, G. Kalkin ve M.Deniz’in, “Kisilik Ozelliklerinin ve Kontrol
Odaginm Psikolojik Sermaye Uzerine Etkisi” (2016) adli arastirmasinda, 158
kisiye anket yontemi uygulanmistir. Verilerin analizi sonucunda, uyumluluk ve
duygusal denge ile psikolojik sermaye arasinda anlamli iligski olmadigi, fakat i¢
kontrol odaklilik, agiklik ve disadoniikliik ile pozitif psikolojik sermayenin pozitif

yonli anlaml iligkisi oldugu tespit edilmistir.

Kara ve Begenirbas (2016)’1n yaptig1 arastirma “Calisanlarin Psikolojik
Sermaye Algilar1 Onlarin Duygusal Rol Davraniglarini Etkiler mi?: Turizm
Sektoriinde Bir Arastirma” {izerinedir. 4 ve 5 yildizli otellerde c¢alisan 149
katilimcidan anket araciligiyla elde edilen veriler iizerinde regresyon analizi
yapilmistir. Arastirmanin sonucunda isgorenlerin psikolojik sermaye diizeyi
yiikseldikge, yiizeysel ve derinden rol yapma davraniglarini olumsuz olarak
etkilemekte ve dogal duygu davranislarini ise olumlu ydnde destekledigi

gorilmiistiir.

Yesil, Yetis ve Telli (2016)’nin yaptig1 arastirma, “Psikolojik Sermaye ve
Calisanlar Uzerinde Etkisi: Banka Sektoriinde Bir Alan Calismasi” konusunda
olmustur. Calismanin amaci pozitif psikolojik sermayenin calisanlarin bilgi
paylagimi, is tatmini, isten ayrilma niyeti ve yenilik¢ci davranis belirlemeye
yonelik etkilerini 6lgmektir. Tiirkiye’de faaliyet gosteren bir kamu bankasinin
farkl il ve ilgelerinde ve farkli pozisyonlarda calisanlar iizerinde alan calismast
yapilmistir. 146 kisiden anket yoluyla toplanan veriler, SPSS 17,0 paket programi

ile degerlendirilmistir. Korelasyon ve Regresyon analizleri yapilmistir. Sonugta,

95



psikolojik sermayenin ¢alisanlarin bilgi paylasimi, is tatmini, isten ayrilma niyeti,

performans ve yenilik¢i davraniglari tizerinde etkili oldugu bulunmustur.

Gegkil ve Kogyigit (2017)’ in, “Orgiitsel Demokrasi ile Pozitif Psikolojik
Sermaye Arasindaki Iliski: Konaklama Isletmelerinde Bir Arastirma” adli
calismasinda Konya ilindeki turizm igletmeleri calisanlarindan 548 otel calisaniyla
anket yapilmistir. Veriler, SPSS 21programinda yiizdelik, ortalam, standart Spma,
t testi, Anova, Cronbach Alfa giivenirlik katsayisi, Person Momentler Carpima,
Korelasyon, Lineer Regresion Analizi ve Post Hoc Turkey HSD, ile analiz
edilmistir. Orgiitsel demokrasi algisinin psikolojik sermaye arasinda anlamls,
dogrusal yonlii ve pozitif sekilde iliskili oldugu tesbit edilmistir. Ayrica bireyin
psikolojik sermaye diizeyinin orgiit iklimi, orgiit kiiltiirii ve orgilitteki sosyo-moral
atmosferinden olumlu yonde etkilendigi bulunmustur. Arasgtirmanin bir diger
sonucu ise orgiitsel demokrasinin alt boyutlarinin, timiiyle psikolojik sermaye

diizeyinin alt boyutlarint olumlu yonde gelistirdigi seklinde olmustur.

Comert ve Yirir’'in (2017) yaptigi arastirma, “Pozitif Psikolojik
Sermayenin Bir Belirleyicisi olarak Algilanan Orgiitsel Destegin Rolii”
konusundadir. Buna gore Kocaeli ilinde, 131 acil servis ¢alisaniyla yapilan anket
verileriyle betimsel istatistik degerleri bulunmus, Korelasyon ve Regresyon
analizleri yapilmistir. Arastirmanin sonucunda, algilanan orgiitsel destegin pozitif
psikolojik sermaye boyutlarindan 6zyeterlilik iizerinde etsinin anlamli ve pozitif
yonde oldugu tespit edilmistir. Acil 112 ¢alisanlarinin orgiitsel destek algilariyla,
pozitif psikolojik sermayenin boyutlarindan iyimserlik ve umut ile iligkisi pozitif
yonde ve anlamli bir iliskisi oldugu, diger bir sonug olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Bu bulgular neticesinde orgiitsel destegin, c¢alisanlarin Ozyeterlilik, umut ve

tyimserlik 6zelliklerini artirdig1 yoniinde sonuglar elde edilmistir.

Cop ve Kizanhikli (2017)’'nin “Otel Isletmesi Calisanlarinda Pozitif
Psikolojik Sermaye ile Is Performansi Algis1 Arasindaki Iliski” konusunda
yayinlanmis caligmas1 bulunmaktadir. Bireyin sahip oldugu olumlu ve
gelistirilebilir ozellikler biitiiniinii olusturan pozitif psikolojik sermaye ile is
performans1 arasindaki iliskiyi ortaya koymaya c¢alismiglardir. Arastirmanin
evrenini Istanbul’daki 5 yildizli otel isletmelerinde calisanlardan olusmustur.

Calisanlardan elde edilen 280 anketden elde edilmis verilerin analizinde yiizde ve
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frekans analizi, t testi, Anova testi, korelasyon analizi ile tek degiskenli regresyon
analizinden faydalanmistir. Sonug olarak, pozitif psikolojik sermayenin is
performansi iizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif etksinin oldugu

anlagilmistir.

Isveren markasi ile ilgili literatiir ¢alismalara bakarsak, ilk kez bu
kavrami kullanan Ambler ve Brown (1996) ise, marka yonetim uygulamasinin
insan kaynaklar1 yonetimine uygulanmasii test etmek, isveren kavrami ve
mevcut insan kaynaklarinin endiselerini gézden gecirmek ve markalasmanin
onemini ortaya koymak icin 27 Ingiliz sirketini inceleyerek, sirketin iist diizey
yoneticilerinin goriislerini raporlamistir. Aragtirmanin sonucunda igveren markasi
kavramint ilk kez tanimlamistir. Buna gore; isveren markasi, ekonomik,

fonksiyonel ve psikolojik faydalar biitiiniidiir.

Lievens (2007), “Belgika Ordusundaki isveren Markalagmasi: Potansiyel
ve Bagvuru Sahipleri ve Askeri Calisanlarin Aragsal ve Sembolik Yararlarina
Olan Kanilarinin Onemi” adi altinda bir arastrma yapmistir. Bu calismanin
amaci, isveren markasinin aragsal ve sembolik niteliklerini bir paket olarak
kavramsallastirmaktir. 429 kisi potansiyel basvuru sahibi, 392 kisi fiili bagvuru
sahibi ve 134 kisi mevcut ¢aligan askeri personel olarak {i¢ guba ayirdig1 955 kisi
lizerinde arastirma yapmistir. Bircok Avrupa iilkesi gibi Belcika’da da askerlik
hizmeti zorunlu degil, sadece goniilliilik esasina dayanmaktadir. Askeriyenin bir
igveren markasinin olmasimin ise alim kampanyasindaki aragsal ve sembolik
nitelikleri {izerinde durmustur. Isveren markasi1 ya da isveren markas1 ydnetimi,
orgiit icerisinde ve disarisindaki goriintiiniin denetimi agisindan insan kaynaklari
birimine biiyiik gorevler diistiigiinii belirtmistir. Ciinkii i¢ ve dig goriintiiniin
uyumlulugunun karsilastirilmasi entegresyonu saglayacagindan, potansiyel ve
calisanlarin algilar karsilastirilmasi gerektigini savunmustur. Bir isveren olarak
ordunun potansiyel ve mevcut ¢alisanlarina nasil bir deger Onerisi sunarsa onlari
tesvik edecegi bakimindan biitiinlesik bilgi vermesi agisindan c¢alisma biiyiik

Onem tagimaktadir.

Davies Gary (2008)’in, « Isveren Markas1 ve Onun Yéneticiler Uzerindeki
Etkisi” adli arastirmasinda, Ingiltere’de faaliyet gdsteren 17 degisik kurumda

calisan 854 kisi lizerinde 5°li Likert 6lgegi kullanildigi bir anket yapmistir. Bu
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ankette yapisal esitlik modeli kullanilmistir. Cikan veriler i¢in faktoér analizi
yapilmigtir. Isveren markasini etkilmedeki rolii iizerinde dért sonug ortaya
cikmistir. Bunlar, memnuniyet, sadakat, cekicilik ve algilanan faklilasmadir.
Sonuglar isveren markasinin Onemini vurgulamaktadir. Bu c¢alismaya gore,
isveren markasini kimin yonetecegi ve ig¢sel olarak calisanlari bu konuda nasil
tesvik edilecegi dnemli bir unsur olmaktadir. isveren marka bilincinin ortaya
cikmasindaki en onemli etkenler, farkindalik ve goriinti oldugu bulgusuna
ulagilmistir. Bu bakimdan igveren markasi olustururken yoneticilerin, 6zellikle
isletmenin marka imajin1 konusu {iizerine odaklanilmasi gerektigini sonucuna

varilmgtir.

Moroko ve Uncles (2008)’nin “Basarili isveren Markasinin Ozellikleri”
adli calismasiyla, igveren markasindaki 6zelliklere iliskin bu konunun uzmanlari
arasindaki gorlis farkliliklar1 arasindaki farki kapatarak ve kurumsal teoriye
katkida bulunmayi amaglamistir. Yoneticiler i¢in basarili ve basarisiz marka
degerlendirmeleri yapabilmeleri i¢in kriter olabilecek Oneriler sunmaktadirlar.
Stratejik isveren markasi yaratilmasi igin yOneticilere yol gosteren bu kavramsal
calismada, farkli iilkelerden ve farkli sektorlerden uzmanlarin bilgilerine
basvurularak veri toplama ve analizinde niteliksel bir yaklasimda bulunmuslardir.
Bu uzman bilgi saglayicilar, kendi deneyimlerine dayanan igveren marka basarisi
perspektifini saglayan bilgileri bir araya getirme konusunda etkin bir yol
sunduklar1 i¢in, caligmaya uygun katilimcilar olarak goriilmiistiir. Sonug olarak
basarisiz ve basarili igveren markalarinin algilana 6zelliklerini tanimlanmasina ve
tipolojisinin olusturulmasina olanak saglamislardir. Boylece pratik ve teorik
olarak igveren markasini yoneticiler kolaylikla degerlendirebilecekleri verileri
sunmuglardir. Sektér uzmanlarindan olusan katilimcilardan toplanan verilerin
analizine dayanarak basarili isveren markalarinin 6zelliklerinin bir tipolojisini

olusturmuslardir.

Pernille AN. Eshgj (2012), “Isveren Markasinin Psikolojik Sozlesme
Olusumu Uzerindeki etkisi” adli tez arastirmasinda, isveren markasi
olusturulurken potansiyel ¢alisanlar iizerinde bir kurum i¢in beklentiler yaratmasi
acisindan psikolojik sozlesme {izerine gercek etkisine bakilmistir. Bu amagla

isveren markasi olusturmaya c¢alisan iki ornek sirket segilerek, temel bir takim

98



kriterler ortaya konmus, ardindan da 6rnek olay incelemesi yapilarak, nitel bir
arastirma sonucunda toplanan veriler karsilagtirllmistir. Arla Foods Danimarkali,
Alman ve Isvegli siit kurumu ile merkezi Danimarka olan Kuzey Avrupa’da énde
gelen enerji sirketi bu arastirmanin o6rnek evrenini olusturmakta olup
katilimcilarint yeni mezun olarak bu sirketlerde ise baslamis kisiler arasindan
secilmesiyle olusturulmustur. Amprik yapilan arastirmanin sonucunda isveren
markasinin, psikolojik sdzlesmenin olusumu {izerinde olumlu yonde etkisi oldugu
ortaya cikmustir. Ayrica igveren markasi ile psikolojik sozlesmenin varlig

arasinda baglanti oldugu anlagilmistir.

Yoonkyung (2012), mezuniyet sonrasi c¢alisgmak igin {niversite
Ogrencilerinin istedigi isletmelerin igveren markasina iliskin algilarina yonelik
arastirmasini, turizm yonetimi 6grencisi toplam 713 kisi lizerinde yapmustir. Bu
calisma, potansiyel ¢alisanlar (iiniversite 6grencileri) isverenlere iligskin algilarini,
marka bilinci olusturma ve cinsiyet akademik seviye, not ortamalari, Staj
deneyimi, is deneyimi, liderlik deneyimi ve ise alim davranislarinin gésterimi gibi
demografik faktorlerin igveren markasi algilamalar1 {izerineki etkisini 6lgmeye
calismistir. Elde edilen sonuglar Ogrencilerin igverenin marka bilincinin tig
bileseni hakkindaki algilamalarinda 6nemli rol oynamustir. Bu faktorler; cinsiyet,
genel not ortalamasi, 6grenci organizasyonlarindaki liderlik seviyesi, is tecriibesi
miktar1 ve Ogrencilerin ise alim davraniglarinin 6grencilerin izlenimleridir.
Bununla birlikte, akademik diizey ve Ogrencilerin staj deneyimlerini de igeren
diger degiskenler 6grencilerin igveren markasi algilamalarinda anlamli bir etkiye
sahip olmadigin1 ortaya koymustur. Veriler Micosoft Excell 2007 ve SPSS 17,0
ile analiz edilmistir. ANOVA, Cronbach Alfa testi kullanilmistir. Sorular isveren
cekiciligi olgegi ve 5°1i Likert dlgegi kullanilarak yapilmistir. Ayrica aragtirma
bulgular1 1KY yoneticlerinin is ortamlarma ve ise alim faaliyetlerinin

tyilestirilmesine 6zen gostermesi gerektigi sonucuna varilmistir.

Figurska ve Matuska (2013), “Insan Kaynaklar1 Yonetim Stratejisi Olarak
Isveren Markas1” adli galigmanin amaci, staratejik insan kaynaklari y&netimi
baglaminda isveren markasi ile ilgili konular1 kavramsal boyutlariyla sunmaya
calismustir. Iyi isveren markasina sahip isletmeler, ¢alisanlarn katilimi ile onlarin

is performanslarindan ve igveren markasinin sosyo- psikolojik belirleyicilerinden
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yararlanarak mali faydalar elde edebilecekleri sonucuna varilmistir. Ayrica
isgorenlerin, igveren kurulusa olan gurur duygusu burada etkili bir unsur
olmaktadir. Isveren markasinim bugiiniin bilgi temelli ekonomilerinde etkili drgiit
kiltiriiniin etkili ve uygun bir sekilde olusturulmasinda 6nemli oldugunu
belirtmistirlerdir. Diger taraftan igveren markasi, arka planda rekabet basarisinin

yakalanmasinda anahtar rolii tistlenmekte oldugu sonucuna varmistirlar.

Yapilan arastirmada isveren markasinin gercekten organizasyonlar icin
bazi olumlu faydalar1 oldugu arastirma sonucunda bulunmustur. Bunlar, isyerinde
Ozgiiven ve performans artisi, sinizm ile ters oranti, giivenle olumlu yonde iligkili
oldugu yoniindedir. Calisan odakli isveren markasinin kurumun algilanan dis
prestijle olan etkisi arastirilmistir. Disaridan isletmenin durumu ve imajinin nasil
goziiktiigii ile kiyaslamali aragtirmalar yapmustir. Sonugta isgorenlerde az da olsa
isveren markasi imaj1 ile gergekte uyugsmamasindan dolayr psikolojik sozlesme
ihlali hissiyle hayal kirikligina ugrayanlarin oldugu yoniinde tespitlerde

bulunmuslardir.

Hillebrandt ve Ivens (2013), Almanya’daki bir holdingin farkli endiistri ve
isyeri ¢alisanlarindaki farkli yas grubundan 619 kisi iizerinde igveren markasinin
yapisini ayrintilt 6lgen bir dlgek ¢alismasi yapmiglardir. 10 Faktorli olgek yapisi
gelistirmislerdir. Bu dlgegin faktdr yapisini, dlgek giivenirliligini ve gecerliligini
incelemek igin 304 ve 315 kisilik iki gruba ayirmustir. Isveren markasini gelistiren
sorularla anket hazirlamiglar ve bu anketi online olarak cevap verilmesi
saglanmigtir. Veriler, IBM SSPS AMOS 19 ile degerlendirmislerdir. Olgek
gelistirme Churchill’in (1979) paradigmasina uygun olarak hareket etmislerdir.
Sonuglar faktor analizi, yakinsak ve diskriminat gecerliligi ile test edilmistir.
Arastirmanin amaci, igsveren markasi teorisinin genisletilmesi konusunda hem
akademik hem de yonetsel talepleri ele almaktir. Bu hedef dogrultusunda igveren
marka yapisim1 yapabilmek i¢in Olgek gelistirilmeye calisarak amprik analizler
yapilmistir. Ciinkii igveren markasi ¢ok boyutlu bir yapi gdstermektedir. Bu
nedenle igveren markasi boyutlarmin etkilerinin arastirilmasi gerektigini
belirtmislerdir. Ornegin bunlar; genel orgiitsel cekicilik, kurumun itibari, adayin
belirli bir kurulusa bagvuru yapma niyetleri, i tatmini, bir isveren i¢in ¢alismanin

verdigi giic gibi farkli boyutlar ve degiskenler arasindaki iliskilere bakilmistir.
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Diger taraftan ise isveren markast kavrami, bir isletmeye yonelik tutum,
potansiyel ve mevcut ¢alisanlarin arastirilmasi ile elde edilebilecek bilgiler oldugu
belirtilerek iilkelerin kiiltiirel farkliliklar1 bu sonuglar1 etkileyebileceginden daha

kapsamli arastirma yapilmasi gerektigi sonucuna varmiglardir.

Sharma (2014), isveren marka imajmin ise alim siirecinde basvuru
sahipleri {izerindeki etkisi iizerine yaptigi Hindistan’da Jammu Universitesi,
Yonetim ve Miihendislik boliimii son smif Ogrencilerinden 100 kisilik bir
katilimer grubu iizerine bir ¢alisma yapmistir. Bu arastirmada ¢alisanlarin igveren
ve Orgiitii hakkindaki olumlu izlenimlerinin, onlarin orgiite katilma kararlar
vermelerinde o6nemli 6l¢iide etkiledigi sonucuna ulagilmigtir. Bu arastirmada
Highhaus ve arkadaslarinin 2003 yilindaki ¢calismadan uyarlayarak kesif calismasi
yaparak igveren markasina, biitiinsel bir bakis acis1 saglamaya calisilmis, boylece
yetenek havuzunu olusturarak buradan isletmeye adaylar1 ¢gekmek igin igverenin

oncelikle igsveren marka imajini iyi olusturmasi gerektigini belirtmistirler.

Khanolkar (2016), “Isveren Markasmin Y Nesil Calisanlarinin
Memnuniyeti ve Bagliligi Uzerindeki Etkisi” arastirmasimi Hindistan’da cesitli
endiistrilerde calisan Y Nesil (1981-2000 yillar1 arasinda doganlar), 245 c¢alisan
lizerinde yiirlitmiistiir. 5°li Likert 6lgegi ve kurumsal karakter dlgegi, calisanlarin
orgiit itibarin1 nasil algiladiklarini degerlendirmek i¢in 49 maddeden olusan anket
kullanilmistir. Sonuglar SPSS v16.0 istatistiksel paket kullanilarak veri analizi
yapilmistir. Kademeli ¢oklu regresyon analizi sonucunda Y Nesil isgorenler,
calisacaklar1 isletmenin modern, maceraci bakis acisina sahip, destekleyici

calisma ortami ve giivenilir kurulus olmasini istemektedirler.

Knox ve Freeman (2016), potansiyel isgdrenleri ise alim siirecinde igveren
markas1 imajimninin etkilerini 6lgmek i¢in amprik bir arastirma yapmistir. Bunun
icin Ingiltere’de biiyiik iiniversiteleri bitirdikten sonra heniiz heniiz ¢alismaya
baslamamis yeni mezun lisans Ogrencilerinden olusan 862 kisiye anketler
yapilmistir. Amprik calismanin verileri SPSS ile degerlendirilerek t testi
yapilmistir. Sirketlerin igse alim mesajlarinin igveren marka imaji ile basvuru
yapma olasiligin1 aragtirmiglardir. Ayrica i¢ pazarlamanin isveren imaj ve

davraniglarini etkilemedeki rolii arastirilmistir. Sonug olarak igsveren markasinin
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imajinin  gelistirilmesinde ilk adimin, isletmenin i¢ pazarlamaya yoOnelik

yaklasiminda yattig1 sonucu bulunmustur.

Nigel Wright, insan kaynaklar1 temini konusunda Ingiltere’de danismanlik
hizmeti veren, ise alim sektOriinde ulusal ve uluslararas1 miisterlerine ¢6ziim
iireten en saygin onde gelen kuruluslardan biridir. Cesitli endiistri dallarinda
profesyonel nitelikte uzmanlasmis ekibiyle tiiketici, sanayi, imalat ve kamu
sektolerinde is destegi ve profesyonel hizmetler vermektedir. Bu kurum ile
Durham Universitesi — Ingiltere’nin Oxford ve Cambridge Universiteleri'nden
sonra en eski ve en iyi ii¢lincii liniversitesi olup diinya siralamasinda en baslarda
bulunmaktadir. Isletme okulu arasindaki yapilan bu ortak arastirma projesi,
1000'den fazla yonetici ve profesyonele uygulanmistir. Berthon’un isveren
cakiciligi anketi kullanilmistir. Boylece ¢alisanlarin “igveren markalarina” nasil
tepki verdikleri arastirilmustir. Istatistiksel sonuglarda ise anlamli bulgulara
rastlanilmistir. Isverenlerin "isveren markasin1" nasil ydnetebileceklerine ve
calisanlarin sadakatini nasil kazanabileceklerine iliskin bulgular ortaya ¢ikmuistir.
Yapilan arastirmada Berthon’un isveren c¢ekiciligi anketi, mevcut calisanlara
uygulanmistir (Nigel Wright, 2013:4-5).

Theuer, Tumasjan, Welpe ve Lievens (2018), “Isveren Markasi: Marka
Esitligi Tabanli Bir Literatiir Gozden Gegirmesi ve Giindem Arastirmasi” adli
calismada son 20 yilda igveren markasina olan ilginin biiyiik oranda artmasina
karsin igveren markast konseptinin heterojen yorumlarla parcalanmis alana
donlismiis oldugunu iddia etmislerdir. Yaptiklar1 bu arastirma ile gelecekte
yapilacak c¢aligmalara yol gosterecek ve giiclendirecek bilgileri sunmak igin
mevcut literatlirli gozden gecirilmesi ve isveren markalarinin biitiinlestirici bir
modelinin olusturulmasi i¢in marka esitligi perspektifine sahip diizeye getirmeyi

amaclamislardir.

Analitik bir yaklasim kullanan arastirmacilar, farkli igveren boyutlar1 ve
markalama stratejileriyle biitlinlestirdikleri 187 makaleyi kavramsal, isveren bilgi
boyutlari, isveren markalagma faaliyet ve stratejileri iizerinde durduklar1 bir
literatiir aragtirmas1 yapmislardir. Sonug olarak yazarlar bir igveren marka degeri
gelistirerek  gelecekteki arastirma yollar1 konusunda prataik ¢ikarimlar

tretmislerdir.
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Isveren markas: ile ilgili Tiirkiye’de yapilan belli bash calismalara gz

atabiliriz. Bunlar;

Ozgen ve Akbayir (2011), “Iletisim Yaklasimiyla Bir Deger Onermesi:
Isveren Markalasmas1”, arastirmasini kavramsal olarak yapmis ve isveren
markalagmasmin ciddi, stratejik ve uzun vadeli bir sorumluluk oldugunu
belirterek, igveren markasinin kuruma getirecegi yararlar iizerinde durmustur. Bu
calismayla arastirmacilar igveren markasinin olusturulmasi ve strdiiriilebilirligi
acisindan iletisim ¢abalarinin gerekli oldugunu belirtmis, isveren markasinin
temel Ozelliklerini, iletisim disiplini ¢er¢evesinden degerlendirerek konuya cesitli

ornekler vermistir.

Terlemez (2012)’in, “Isveren Markasmin, Ise Adanmishik Ve Isten
Ayrilma Niyeti ile iliskisinde Orgiitsel Cekiciligin Rolii: Tiirk Hava Yollar:
Ornegi” adli tez calismasinda, ilk olarak fiilen istanbul’da gorev yapan ve yasayan
14 kisilik 6rneklem grubu ile en az 21 en fazla 55 dakika siiren derinlemesine
goriismeler yapilarak bilgiler toplanmistir. Daha sonra bu bilgilere istinaden
hazirlanan sorular pilotlara sorulmustur. Anket olarak sunulan 22 maddelik
fonksiyonel ve 11 maddelik sembolik fayda dlgekleri gelistirilerek kapali uglu 5°1i
likert oOlgekteki anket sonuglari, SPSS 16,0 programi ile faktor analizleri
yapilmustir. Yiiz yiize ve internet yoluyla yapilan anketlerden sadece 94 adedi
kullanilabilmistir. Sonugta isveren markasi yonetimi ile yiliksek diizeyde
adanmishk oldugu konusunda Tiirk Hava Yollar’'nda ¢alisan pilotlarda
fonksiyonel ve sembolik faydalarla ise adanmiglik arasinda pozitif yonli iliski
bulundugu ortaya ¢ikmistir. Ayrica igveren markasmin sundugu fonksiyonel ve
sembolik faydalar arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki oldugu goriilmiistiir.
Belirli ekonomik refah diizeyine ulasan THY pilotlarinin maddi ¢ikarlar disinda,
sosyal kimliklerini gerceklestirmeye yarayacak faydalara da ihtiya¢ olundugunu
konusuna dikkat cekilmistir. Bunu isveren markasi olustururken kullanilmasi
gerekliligi iizerinde durulmustur. Isveren markasinin sundugu fonksiyonel ve
sembolik faydalar ile orgiitsel ¢ekicilik arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki
oldugu, adanmislikla ise yine ayni sekilde pozitif yonde anlamli bir iligkisi
bulundugu, ayrica isveren markasinin isten ayrilma niyeti ile negatif yonde

iligkisinin varhigi tespit edilmistir.
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Oksiiz’iin (2012), “Isveren Markas1 Yénetimi Siirecinde iletisimin Onemi”
adli caligmasinda igveren marka yOnetimi siirecinde iletisimin roliinii ortaya
koymaya calismistir. Bu ¢alismada kavramsal boyutlar ve aralarindaki iliskiler
incelenmistir. Calismanin sonucunda, iletisimin isveren markasi iizerinde hayati
bir rol iistlendigini gdstermistir. Ozellikle isletmeler isveren markasi ile ilgili
mesajlarin tim ¢alisanlara, paydaslara ve potansiyel calisanlarina ulagtirmada

iletisimin etkin bir rol oynadigi oldugu sonucuna varilmaistir.

Oren ve Yiiksel’in (2012), “Marka Isveren Veya Isveren Markasi
Kavrami. Bu Kavramin insan Kaynaklar1 Yonetimi Baglaminda Ve Is¢i Devir
Hiz1 Kapsaminda Degerlendirilmesi” adli ¢aligmasinda insan kaynaklar1 yonetimi
acisindan igveren markasi perspektifinden isletmeye isgorenin kazanilmasi ya da
kaybetmesinin yarar ve zararlarina bakmistir. Yapilan kavramsal arastirmanin
sonucunda marka haline gelmis isletmeler, uzun siireli kar marjim yiiksekte
tutmayr hedefleyen bir yOnetim anlayist sergileyebilmesi acgisindan insan
unsurunu 6n plana ¢ikarilmasi gerekmekte oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica
yiiksek nitelikli calisanlar1 isletmede tutmanin ve yeni calisanlari isletmeye

¢ekmede igveren markasinin oncii rolii oldugu sonucuna varilmaistir.

Balc1 (2014), “Isveren Marka Degeri Yiiksek Sirketlerde, insan Kaynaklar
Risklerinin Y&netimi Uzerine Bir Arastirma” adli ¢alismasinda marka degeri
yiikksek 38 isletmenin insan kaynaklari departmanindan 50 anket toplanmuistir.
SPSS istatistik 18 programi ile degerlendirilmistir. Buna gore, isletmelerin insan
kaynaklar1 risklerini 1yi yoOnetebildikleri, ama vizyon belirlemede insan
kaynaklarinin risklerini dikkate almadiklart sonucu ortaya c¢ikmistir. Uygun
adaylarin zamaninda igse alinmalari ile isletmenin marka degerinin yiiksek olmasi
arasinda olumlu ve anlamli bir iligkisi oldugu sonucuna ulasilmigtir. Ayrica insan
kaynaklari, risklerini iyi yonettiginde, isveren marka degerini de yiikselttigi ve
boylece yetenekli isgoreni isletmeye c¢ekip elde tutabilmeyi basardiklari
goriilmiistiir. Bu bakimdan, insan kaynaklar1 yonetimine biiyiik gorevler diismekte

oldugu belirtilmistir.

Ciftgioglu'nun  (2014), “Isveren Markast Boyutlarinin, Calisanlar
Tarafindan Nasil Algilandig1 Uzerine Bir Arastirma” isimi ¢alismasinda; kavrami

olusturan unsurlar1 tanimlanmak i¢in, igerdekiler ve disardakiler ayrigimindan
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hareket etmistir. Arastirmada halihazirdaki isletmede galisan mevcut is gorenlerin,
calistiklar1 kurumun isveren markasini olusturan parametrelere iliskin goriislerini
alarak incelenmeye calismistir. Yapilan saha c¢alismasinda Tiirkiye’de faaliyet
gosteren, sektorde iyi bir line sahip, iletisim teknolojisi firmalarindan segilen 200
beyaz yakali personelin goriisleri alinarak, igerdekilerin calistiklar1 kurumun
sembolik ve aragsal isveren markasi parametrelerinin nasil degerlendirdikleri
incelenmeye calisilmistir. Arastirma bulgulari, mevcut calisanlarin, ¢alistiklari
kuruma yonelik isveren markasi algilamalarinin (iicret, is giivencesi Vvb.)
fonksiyonel unsurlardan daha ¢ok sembolik unsurlara daha ¢ok onem verdikleri

saptanmistir.

Demir (2014), “Isveren Markasi Ve Isveren Markasinin Calisan
Memnuniyeti Uzerindeki Etkileri” isimli Yiiksek Lisans Tez ¢alismasinda, Gebze
Organize Sanayi Bolgesi’nde (GOSB) bulunan iiretim isletmelerindeki marka
calismalarinin, isgéren memnuniyeti tiizerindeki etkilerini tespit edebilmek
amactyla GOSB’de bulunan 197 adet iiretim isletmesinde calisanlardan bilgiler
edinerek gerekli veriler toplanmistir. Calismada 36 soruluk anket formu
gelistirilmistir. Toplanan veriler i¢in frekans analizi, giivenilirlik analizi ve Ki —

Kare bagimsizlik testileri kullanilmistir.

Calismanin sonucunda, isletme biiyiikliigii ile markanin varlig1 arasinda,
isletme biiytikliigl ile uluslararasi pazarlarda marka konumu arasinda, isletmenin
biiyiiliigi ile c¢aliganlarin memnuniyeti arasinda, isletmede marka varligr ile
calisgan memnuniyeti arasinda, markanin konumu ile c¢alisan memnuniyeti
arasinda, isletmenin uluslararas1 pazarlarda marka konumu ile calisan
memnuniyeti arasinda anlaml bir iliski oldugu tespit edilmistir. Ancak isletme
biiyiikliigii ile sektorde markanin bulundugu konum arasinda ters yonlii bir iliski

oldugu sonucu ortaya ¢ikmaistir.

Giingordii vd. (2014)’nin, “I¢sel Pazarlama Baglaminda Isveren
Markalamas1 Uzerine Ampirik Bir Calisma” isimli ¢alismasinda; i¢sel pazarlama,
isveren markalamasi ve igveren ¢ekiciligi kavramlar1 agiklayarak, igsel pazarlama
igerisinde yer alan igveren markasi i¢cin onem arz eden isveren cekiciliginin
belirlenmesinde etkili degiskenlere yer verilmesine calisilmistir. Yapilan igveren

markas, isveren cekiciliginden olustugundan dolays, Tiirkiye’de Gazi Univeristesi
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son sinif isletme boliimii 6grencilerinden 340 kisi lizerinde yapilmistir. Yapilan bu
arastirma sonucunda, iyi bir igveren markasi sahip olan isletmenin, igveren olarak

secilebilir ve c¢alisilabilir bir yer algisin1 sagladigi bulunmustur.

Dogru ve Yeygel Cakir’in (2015), “Isveren Markasi Yonetim Siirecinde
Strateji Ve Uygulamalarin Incelenmesi: Tiirkiye’deki sirketlerin insan kaynaklari
yoneticilerine yonelik bir arastirma” adli ¢alismasinda; teorik anlamda igveren
markas1 yonetimi yaklasiminda, Tiirkiye’deki en gozde sirketlerden dort tanesinin
insan kaynaklar1 yoneticileriyle isveren markasi uygulamalarina iliskin nitel
arastirma olan derinlemesine miilakat teknigi kullanilmistir. Arastirmada, sadece
bireysel tecriibelere yonelindiginden dolayr nitel arastirma perspektiflerinden

Olgubilim (Fenemoloji) yaklagimi temel alinmustir.

Arastirmada Berthon’un isveren cekiligi olgegi ve 7°1i likert Olcegi
kullanilarak sorular hazirlanmistir. Anket yontemi ile potansiyel ¢alisanlar olarak
goriilen Universite Ogrencileri tizerinde veri toplanmistir. Sonugta isveren
cekiciliginin; gelisim, sosyallesme, ilgi, ekonomik deger ve imaj, uygulama,
orgiitsel dinamizm ve c¢alisma ortami olarak yedi boyuttan olustugu bulunmustur.

Sonuglara faktor analizi ve t testi uygulanarak varilmistir.

Aras ve Bayraktaroglu (2016), “Isveren Markas1 Baglaminda Fonksiyonel
ve Duygusal Faydanin Orgiitsel Bagliliga Etkisi” ¢aligmasinda isveren markasinin
fonksiyonel ve duygusal faydanin Orgiitsel baglilhik iizerindeki etkisini
arastirmigtir. Bu arastirma kapsaminda bir bankanin 217 ¢alisanindan anket
yoluyla veriler toplanmistir. Veriler i¢in dogruluk faktor analizi Ki-kare testi ve
coklu regresyon analizi yapilmistir. Yapilan ampirik aragtirma sonucunda igveren
markas1 baglaminda fonksiyonel ve duygusl faydanin o6rgiitsel baghilik iizerinde

anlamli ve pozitif yonde etkisinin varligina ulagilmistir.

Gozen (2016), “Potansiyel Isgdrenler Acisindan Isveren Markas: Algisi:
Akdeniz Universitesi Turizm Ogrencileri Ornegi” isimli ¢alismasinda, isveren
markasint farkli boyutlar1 ile ele alarak, Turizm Fakiiltesi 6grencileri iizerinde
isveren markast kavramimin g¢esitli degiskenler acisindan incelemistir. Bu

arastirmada amac¢ Turizm Fakiiltesi Ogrencilerinin, potansiyel isgdren
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olmalarindan dolay1 onlarin igveren markasi algisint nasil belirlediklerini ortaya

konmaya calisilmistir.

Gelistirilen 6lcekle potansiyel isgorenler olarak Akdeniz Universitesi
turizm Ogrencilerinin isveren markasi algist Ol¢iilmiis ve sonugta ele alinan
isveren markas1 boyutlar1 baglaminda Ozellikle katilimcilar tarafindan itibar
boyutuna iligkin dnermelerin daha fazla 6nemsendigi goriilmiistiir. Sonrasinda ise
ekonomik boyut ve gelisim boyutunun 6nem tasidig1 ifade edilmistir. Cinsiyete
gore ise kadinlarin erkeklere gore isveren markasinin gelisim alt boyutunu daha

fazla 6nemsedigi sonucu ortaya ¢ikmistir.

Gozen (2016)’in diger bir ¢alismasi da, “Isveren Markas1 Yonetimi
Siirecinde Ise Alim Oncesi Donem ve Isgdren Secimi: Kavramsal Bir
Degerlendirme” baslig1 altinda yapilan calismasidir. Bu arastirma sonucuna gore,
isletmedelerdeki insan kaynaklarinin kalitesi ve basaris1 cogunlukla isgéren bulma
siirecindeki basarisina bagli olmaktadir. Dolayisiyla arastirmacinin  yaptigi
calismada ise alim oncesi donem Ve iggdren sec¢imi siireglerini Tiirkiye’de yeni
gelisen isveren markas1 yonetimi perspektifinden bakarak yapmustir. Boylece IK'Y
‘nin igveren markasi calismalar1 i¢in kavramsal boyutta yol gosterici olmayi

amagclamistir.

Goziikara ve Hatipoglu (2016)’nun, isveren markasmin ¢alisanlarin
orgiitsel vatandaslik davranislarii nasil etkiledigini arastirmislardir. Ingilizce
olarak yayinlanan c¢aligmasinin sonucunda, isveren markasimin davranigsal
degerlerinin ¢alisanlarin orgiitsel vatandaslhik davranislar1 tizerinde olumlu etkisi
oldugunu ve genel olarak da igveren markasi ile orgiitsel vatandaslik arasinda
pozitif yonde bir iligski oldugu bulunmustur. Calisma 6rnekleminde 281 katilime1
yer almistir ve Berthon’un igveren ¢ekiciligi 6lgegi ve orgiitsel vatandaslik 6lcegi
kullanilarak 49 sorudan olusan bir dizi anket kullanilmistir. Sonuglar SPSS v230

ile analiz edilmistir.

Narcikara, Giirol ve Uzmez (2016), “Isveren Markas1 Olusturma: Katilim
Bankast Ornegi”, adli ¢alismasinda bir bankanin isveren markasi gekiciligini
faktorlerini  6lgmek ve egitim durumlarinda etkisinin  olup olmadigini
arastirmiglardir. Bunun i¢in Berthon’un igveren cekiciligi 6l¢egi kullanilarak son

li¢ ay igerisinde isyerine basvuru yapip alinmis 500 kisiye 7°1i Likert 6lcegi ile e-
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mail yoluyla anket diizenlemistirler. Sonuglar SPSS programi ile istatistiksel
olarak analiz edilmistir. Hipotezler ANOVA testi ile analiz edilmistir. I¢
tutarliligini 6lgmek i¢in Cronbch’s Alpha degerlerine bakilmistir. Katilimcilarin
tecriibe diizeyleri ile sosyal ve ekonomik degerler arasinda anlamli bir fark
bulunmazken, egitim diizeyleri ile gelisim degerleri arasinda anlamli bir fark
bulunmustur. On lisans ve lisans mezunu katilmcilarin, gelisimsel degere
verdikleri 6nem, yiiksek lisans mezunlarindan daha fazla oldugu, yiiksek lisans
mezunu olan katilimcilarin, sosyal ve ekonomik degerlerine, gelisim degerlerine
oranla daha fazla 6nem verdikleri bulunmustur. Fakat 6n lisans ve lisan mezun
olan katilimcilarin sosyal, ekonomik ve gelisim degerlerine bakis agisi

bakimindan anlamli bir fark olmadigi ortaya ¢ikmistir.

Sagir (2016), “Isveren Markas1 Algist: Insan Kaynaklar1 Faaliyetleri,
Calisma Ortami ve Tazminat- Kazan¢ Boyutlar1 ile Turizm Fakiiltelerinde Bir
Uygulama” adli arastirmasinda, isveren markasi olusumunda insan kaynaklari
faaliyetlerinin, ¢alisma ortamimin tazminat- kazang iizerinde etkisinin oldugu
varsayimindan yola c¢ikarak, gelecegin iggiiciinii olusturan Turzim Fakiiltesi
ogrencilerinden geri doniisii olan 515 adet bilimsel agidan kullanilabilir anket
tizerinden degerlendirme yapmislardir. Verilerin Regresyon Analizleri sonucunda
insan kaynaklar faaliyetleri ile %50’lik bir diizeyde tazminat ve kazanca pozitif
etki ettigi goriilmistiir. Ayrica tazminat-kazang ve calisma ortami arasinda
%57°lik anlamli pozitif yonlii bir etki oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu
aragtirmada varilan diger bir sonugta, isveren marka degeri algis1 bakimindan
yoneticilerin isletmenin orgiitsel faaliyetlerine bir biitiin olarak bakmasi gerektigi

yoniinde bir bulgu ortaya ¢ikmuistir.

Bu calismanin hedef kitlesini iiniversite Ogrencileri olusturmaktadir.
Universite dgrencileri potansiyel c¢aliganlar olarak goriildiigiinden, isveren
markasinin ii¢ birlesenini algilamalarinda, demografik 6zellikler ile akademik
seviyeler ve akademik basarilar arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklarin
bulunup bulunmadigi incelenmistir. Calismada potansiyel c¢alisanlarin akademik
basarilarina gore isveren markasinin birlesenlerinin algilamalarinda anlamli
farklilik bulunamamustir. Cinsiyete gore isveren markasinin ii¢ birlesenini
algilamalarinda ise insan kaynaklari ile tazminat-kazang birleseninde anlamli bir

farklilik tespit edilememigken, calisma ortaminda anlamli bir farklilik oldugu
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bulunmustur. Kadin iggéren adaylarinin ¢alisma ortami puanlari, erkeklere gore
daha yiiksek bulunmustur. Bu da, kadin isgéren adaylarinin erkeklere oranla
calisma ortamindan beklentilerinin daha yiiksek oldugunun bir gostergesi olarak
kabul edilmistir. Gii¢lii bir orgiit kiiltiirline sahip, itibar1 yliksek, miisteri ve
isgdren odakli, taninan vb. niteliklere sahip bir isletmeyi tercih etme olasilig

potansiyel kadin ¢alisanlarda erkeklere oranla daha yiiksektir.
3.2. Arastirmanin Tanitilmasi / Metodolojisi
3.2.1. Arastirma Problemi

Arastirmanin sorunsali olarak, pozitif psikolojik sermaye unsurlarinin;
umut, Ozyeterlilik, iyimserlik ve dayanikliligin isveren markasi olusumu ve
algilanmasinda, birbirleri {izerinde ne kadar etkili oldugunun ve ne derecede
katkida bulundugunu ortaya koyarak oOrgiitsel davramiglar alanina katkida

bulunmaya ¢aligmaktir.

Isletmeler ve miisteriler arasinda bag kuracak olan etken unsur markadir.
Miisterinin zihninde {iriin ya da hizmet ile alakali olumlu algi olusturmak ve
miisteri ¢ekiciligini saglamak amaciyla yaratilan marka kavramindan farkli olarak,
isveren markast kavrami isletmenin dis misterileri yani tiiketicileri degil,

isletmenin i¢ miisteri olarak kabul ettigi kendi calisanlarini hedef almaktadir.

Giiniimiizde halen pek ¢ok isletme, kaliteli mal ve/veya hizmet sunmasina
ragmen gii¢lii bir tiikketici markasi yaratamadigi i¢in miisterilerini kaybettigi
bilinmektedir. Yine pek ¢ok isletme, giiglii bir isveren markasi yaratamadigi i¢in
nitelikli isgiliciinii isletmeye ¢ekememekte ya da hali hazirdaki mevcut ¢alisani da
kaybetme riskiyle karsi karsiya kalmaktadir. Artik sadece nicel olarak degil,
nitelikli insan kaynagini igletmeye ¢ekmek yeterli olmamakta bu kaynag: elde
tutmak da, isletmelerin basarisi agisindan son derece 6nemli hale gelmektedir. Bir
isletme yeterli miktarda maddi ve fiziksel sermayeye sahipse, en yiiksek
teknolojiyi satin alabilmektedir. Fakat is bununla kalmamakta, bu yiiksek
teknolojiye hayat verecek olan gerekli nitelikteki insan kaynagini bulmak ve onu
elde tutmakgergekte hi¢ de kolay olmamaktadir (Bas, 2011:14).
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Isveren markasi, isletmeler igin orgiitsel kimligin olusumunda yeni ve
onemli bir yaklasim olup isletmenin mevcut ve potansiyel ¢alisanlarina sundugu
olumlu algiyr yaratacak yararlar1 ortaya koyabilmeyi amaclamaktadir. Is
arayanlar, olumsuz itibara sahip isletmelerden ziyade daha giiglii pozitif itibara
sahip isletmelerle, daha fazla ilgilendikleri yoniinde pek ¢ok bilimsel aragtirma

bulunmaktadir (Sagir, 2016:418).

Diger taraftan calisma hayatinda yasanan degisimler, finansal, fiziksel ve
teknolojik sermaye gibi sermaye tiirlerin siirdiiriilebilir rekabetgilik i¢in yeterli
olmamasi, insan kaynagini sermaye olarak yaklasan yeni yonetim anlayiglart ve
pozitif bakis acist gibi yeni yaklagimlar calisanlarin, orgiit igerisinde olumlu
davraniglarinin  gelisimine katkida bulunmaktadir. Luthans bireyin psikolojik
durumunu, “psikolojik sermaye” olarak tanimlamakta; orgiitsel alanda zayifliklari
ve negatif durumlar belirlemek yerine bireyin pozitif duygularina odaklanmak
gerektigini ileri stirmektedir (Kaya ve Zerenler, 2014:20).

Fred Luthans, pozitif psikolojik sermayeyi, isyerinde verimlilik artis1 igin
calisanlarin psikolojik kapasitesini Olgme ve gelistirmede iyimser insani
Ozelliklerin bilimsel uygulamasi olarak tanimlamistir. Luthans, pozitif psikolojik
sermayeyi, is hayatinda verimlilik artisi ve memnuniyet gostergesi olarak
kurumsal psikoloji kapsaminda ele almaktadir. Dolayisiyla yiiksek pozitif
psikolojik sermayeye sahip bireyler, gorevlerine daha fazla emek vermekte ve
daha ytliksek motivasyonla ¢alismaktadirlar. Ayrica karsilastiklart sorunlarda ¢ok
sayida ¢Oziim iretebilmekte ve beklenmeyen zamanlarda ortaya c¢ikabilecek
performans diisiislerinde hizl1 bir sekilde bas edebilmektedirler. Pozitif psikolojik
sermayenin igerigindeki tiim unsurlar, ¢alisanin memnuniyetini hedefleyen is
ortamlar1 yaratmak i¢in kullanilmaktadir. Bdylece yiiksek verimlilikte basarili
kurumlar elde edilmektedir. Ciinkii olumlu yaklasimlar isgdrenlerin calisma
verimini artirmakta ve pozitif yiikselisle isletme, uzun vadede kendi alaninda
olumlu bir ivme kazanabilmektedir. Boylece, dogru ¢alisma ortami olusturan

sirketler, yetenekli is gorenleri ¢cekebileceklerdir (Tomoff, 2015:5).

Pozitif psikolojik sermayenin isteki stresle miicadele etmede, catigsma,
ilgisizlik ve calisan devir hizinin azalmasinda 6nemli bir kaynak oldugu, is

tatmini, performans, Orgiitsel baglilik, iyilik hali, pozitif etkinlik olumlu yonde
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iligkili olup, psikolojik sermaye bireyin ve is alanlarmin yasam kalitesini dnemli

Ol¢iide artirmaktadir (Kaya ve Zerenler, 2014:21).

Isveren markasina sahip sirketler, c¢alisanlarn baglilik  diizeylerini
motivasyon ve performansini arttirdigi igin iyi nitelikli, is gérenleri isletmeye
cekebilmektedir (Bas, 2011:43). Ayrica giiclii bir isveren markasi, isletmelere
nitelikli isgliciinii ¢ekmede mevcut calisanlarin elde tutulmasi ve is goren
sadakatini olusturmada yarar saglamaktadir. Bunlar araciligi ile de galisanlarin
moral ve motivasyonunu artirarak bireysel verimlilige etki etmektedir. isveren
markasi igletmede Orgiit kiiltiiriinii olumlu yonde giiglendirip degistirirken,
orgiitsel baglilik, is tatmini ve memnuniyetsizlikten kaynaklanan isten ayrilmalari
ortadan kaldirmakta, yani is goren devir hizim1 azaltma konusunda pozitif

sonuclara da ulasilmaktadir (Sagir, 2016:419).

Bu baglamda ve yukarida bahsedilen konular dogrultusunda aragtirmanin
problemi; bir kurumda giiclii bir isveren markasi olustururken mevcut ¢alisanlar
lizerinde Onceden olusturulmus olumlu oOrgiitsel davraniglar1 saglayacak olan
pozitif psikolojik sermayenin, gercekte de isveren markalagsmasinda bir etkisinin
bulunup bulunmadigini arastirip incelemektir. Gerek igveren markasi olsun,
gerekse pozitif psikolojik sermaye olsun her ikisinin de orgiitte ¢alisanlarin, is
tatminini sagladigi, performans, verimlik ve motivasyonlarmnin artigina sebep
oldugu, ayn1 zamanda da isteki stresin azalmasinda, orgiitsel bagliliginin olusup
isten ayrilma niyetinin ortadan kalkmasinda etkin rol oynadiklar1 degisik
arastirmalarla ispatlanmis olmasi, pozitif psikolojik sermayenin isveren markasi

olusumunda etkin olacagini gostermektedir.

Isletmelerin siirdiiriilebilir rekabet avantajina sahip olmasi i¢in gerekli olan
nitelikli insan kaynagmin orgiite ¢cekebilmek ve isletmede hali hazirda var olan
calisanlar1 da orgiite adanmish@ini saglayabilmek, dolayisiyla da “giiglii bir
igveren” markasi imaj1 kurabilmek, ancak isletmenin ve ¢alisanlarin beklentilerini
karsilayacak olumlu bir ¢alisma ortami yaratilmasiyla saglayabilecegi kusku

gotlirmez bir gergektir.

Isverenlerin tercih edilen bir isletme olabilmeleri agisindan olumlu bir drgiit

kiiltiirii ve ikliminin olmas1 gerekmektedir. “Isveren Markas1” kavraminin yaratici
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olan Simon Barrow igveren markasini, “ igveren tarafindan sunulan fonksiyonel,
ekonomik ve psikolojik yararlar paketi” olarak tamimlamustir. Oyleyse tam
tanimlanmamis olmakla beraber psikolojik yararlar paketinde, calisanlarin pozitif
psikolojik sermayelerinin artmasi giiglii bir isveren markasi olusumuna etki
edebilecegi varsayilmaktadir. Ozellikle her iki kavramin ortak ¢iktilariin olmasi
da aralarinda bir bag olabilecegi ile ilgili bir diisiince yaratmigtir. Bu kapsamda
yapilan arastirmanin temel problemi, “pozitif psikolojik sermayenin isveren
marka olusumu {izerindeki etkisi pozitif yonde olarak mi etkilemektedir?”

climlesidir.
3.2.2. Arastirmanin Amaci

Isletmelerin giiniimiiziin rekabet ortaminda basarilari artirmas1 ve
varliklarinmi siirdiirebilmesi ancak dogru isgiiclinii bulmasina ve istthdam etme
becerilerine bagli olacaktir. Bilindigi iizere, her kurulusun en Onemli girdisi
“Insan Seramaye”si olarak kabul edilmektedir. Isletmeler, ne kadar son
teknolojiyle donatilmis olsa da onu galigtiracak ve isletmeyi amacina ulastiracak
olan iyi yetismis insan kaynagidir. Bu baglamda yetismis iyi nitelikli ¢alisani
isletmeye ¢cekmek ve bagliligini saglamak i¢in giiclii bir igveren markasi olmasi
gerekmektedir. Bir isletmenin gii¢lii bir isveren markasi olabilmesi igin basta
calisanlarmin mutlu ¢alisanlarin varhigina ihtiya¢ oldugu siiphesizdir. Bu da
olumlu orgiit yapist ile olmaktadir. Bu arastirmanin amaci, pozitif psikolojik
sermayeleri artirilmig galisanlarin 6rgiite ve isverene saglayacag yararlari ortaya

koymaktir.

Diger taraftan bu arastirma, isletmelerin sahiplerine, paydaslarina, insan
kaynaklar1 yoneticilerine isveren markasi olusumunda pozitif psikolojik
sermayenin Onemli yonde etki edecegi, bdylece bundan sonra Orgiitlerde

uygulanacak ¢alismalara rehber olacak bilgileri vermeyi amaglamaktadir.

Bu arastirmanin turizm sektoriinde yapilmis olmasi hizmet sektoriinde yer
alan isletmelere bir fikir vermesi agisindan yararli olacagi umulmaktadir. Ayrica
bu arastirma sonucuyla ulasilan yeni bulgularla ileride yapilacak caligmalara bir

temel teskil etmesi de beklenmektedir.
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Isletme yoneticileri tarafindan pozitif psikolojik sermayeleri artirilmus,
mutlu ¢alisanlarin varligi, isletmenin isveren cekiciligini artiracaktir. Bu da
yonetim siirecinin daha rasyonel kullanilmasmna katki saglayacaktir. Yd&teciler
acisindan bakildiginda ise nitelikli potansiyel isgérenlerin isletmeye ¢ekilmesiyle
birlikte isletme, sadece kendisinin yer aldigi sektorde rekabet avantaji saglamakla
kalmayacak, ayni zamanda insan kaynagi olarak en ¢ok tercih edilen gozde
isletmelerden birisi de olabilecektir. Boylece isletme, hem miisterilerinin géziinde
hem de paydaslar1 nezdinde 6nemli bir konuma ulagacaktir. Ayrica isletme i¢in de

giiclii bir isveren markasi yaratilmis olacaktir.
3.2.3. Arastirmanin Onemi

Pozitif psikolojik sermayenin son yillarda éneminin arttigi goriilmektedir.
Bu konuyla ilgili yapilacak arastirmalar alana farkli bakis agilar1 katarak
zenginlestirecektir. Ayrica hem pozitif psikolojik sermaye hem de igveren

markalarinin isletmelerin basarisinda énemli bir role sahip oldugu bilinmektedir.

Calisanlarin firmalar arasindaki farki algilamasinda ayrica is se¢imlerinde,
is tatminlerinde, isten ayrilma ve Orgiitsel baglhiligin olusumu siireglerinde marka
faktorii onemli bir kriterdir. Bu nedenle gerek tiiketicilerin gerekse calisanlarin
goziinde deger olusturmak, calisan sadakatini artirmak ve rekabet iistiinliigiini
saglayabilmek adina igveren markasit olduk¢ca Onemli bir hale gelmistir. Bu
nedenle pozitif psikolojik insan sermayesinin gii¢lii bir igveren marka algisinin
olusumunda saglayacagr katki ancak aralarinda bir iliskinin varhi@ ile

anlasilabilecektir.
3.2.4. Arastirmamin Varsayimlari

Bu arastirmanin planlanip yiiriitiilmesinde asagida verilen varsayimlardan

hareket edilmistir.

a. Bu aragtirmada incelenen degiskenler disinda, kontrol altina alinamayan
degiskenlerin etkisinin s6z konusu oldugu,
b. Arastirma kapsaminda incelenen degiskenler arasindaki iliskilerin,

arastirilmak istenilen iligkileri acikladigi,
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c. Bu arastirmada kullanilan Slgeklerin dlglilmek istenilen ozellikleri dogru
olarak olgtiigi,

d. Katilimcilarin anket sorularini dogru anlayip dogru cevapladiklari,

e. Literatiir taramas1 sonucu elde edilen bilgilerin, arastirmanin konusunu

aciklamada yeterli oldugu varsayilmistir.
3.2.5. Arastirmanmin Modeli ve Arastirma Hipotezleri

Pozitif psikolojik sermaye ve isveren markalasmasi iliskisini inceleyen bu
arastirma betimsel nitelikte bir tarama (Survey) ¢alismasidir. Tarama modelindeki
arastirmalar ge¢cmiste ya da halen var olan bir durumu var oldugu sekliyle
betimlemeyi amaglayan arastirma yaklasimidir. Aragtirmaya konu olan olay, birey
ya da nesne, kendi kosullar1 icinde ve oldugu gibi, herhangi bir degistirme ya da
etkileme c¢abast i¢ine girilmeden tamimlanmaya calisilmaktadir (Karasar,
2002:77). Aragtirmada kullanilan model, tarama modellerinden iliskisel tarama ve
nedensel karsilastirma modeline uygun olarak tasarlanmistir. Pozitif psikolojik
sermaye ve isveren markalasmasi iliskisinin belirlenmesi siirecinde iliskisel
(korelasyonel) tasarim yaklasimi esas alinmigtir. Korelasyonel ¢alismalar iki veya
daha c¢ok degisken arasinda birlikte degisim varligin1 veya derecesini belirlemeyi

amaglayan arastirma modelleridir (Cresswell, 2012:338).

Arastirmada ayrica pozitif psikolojik sermaye ve isveren markalagmasi
puanlarinin demografik degiskenler (cinsiyet, yas, egitim durumu, mesleki
deneyim siiresi, mesleki rol, aylik kazanc¢ gibi) acisindan farklilik gosterip
gostermediginin  belirlenmesi  slirecinde nedensel karsilastirma  (causal-
comparative research) tasarimi esas almmistir. Nedensel karsilagtirmada,
aragtirma (causal-comparative research) modellerinde insan gruplar1 arasindaki
farkliliklarin nedenleri ve sonuglart kosullar veya katilimcilar iizerinde bir
miidahale olmaksizin belirlenmeye calisilmaktadir (Biyiikoztirk, vd., 2014:16).
Nedensel karsilastirma arastirmalar1 incelenen olgunun muhtemel nedenlerini
kesfetmeye yardimci olusmaktadir. Nedensel karsilastirmali c¢aligmalar, bir
yandan betimsel arastirma yontemleri ile diger taraftan gergek deneysel
arastirmanin arasindaki boslugun kopriillenmesi olarak goriilmektedir (Cohen,

Manion ve Morrisson, 2000:265).
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Bu arastirma igveren markast olusumunda pozitif psikolojik sermaye
algisinin iligkisi iizerine odaklanmaktadir. Bu baglamda pozitif psikolojik
sermayeye iliskin boyutlarin (6z yeterlik, psikolojik dayamiklilik, umut ve
tyimserlik) isveren markasi olusumunu (sosyal deger, ekonomik deger, gelisim
degeri, bagvuru degeri, fayda degeri) ne diizeyde etkiledigi incelenmektedir.
Arastirmada ayrica demografik degiskenlere gore (yas, cinsiyet, egitim durumu,
hizmet siiresi, aylik gelir, mesleki rol, marka gelistirme egitim alma durumu)
pozitif psikolojik sermaye ve isveren marka olusumunun farklilasip
farklilagsmadigr incelenmektedir. Bu dogrultuda asagidaki sorulara cevap

aranmaktadir.

Arastirma Sorusu 1: Katilimcilarin demografik 6zelliklerine (yas, cinsiyet,
egitim durumu, aylik gelir, mesleki rol) gore pozitif psikolojik sermaye algilar

anlaml farklilik gostermekte midir?

Arastirma Sorusu 2: Katilimcilarin demografik 6zelliklerine (yas, cinsiyet,
egitim durumu, aylik gelir, mesleki rol) gore isveren markast olusumu anlamli

farklilik gostermekte midir?

Arastirma Sorusu 3: Pozitif psikolojik sermaye ile isveren markasi

arasinda anlaml bir iligki var midir?

Yukarida belirlenen arastirma sorular1 baglaminda arastirmanin ana modeli

sekil 3.1.”de gosterilmistir.

Sekil 3.1: Arastirmanin Ana Modeli

H1

isveren
Markalagmasi

Pozitif Psikolojik
Sermaye

Sekil 3.1.’de Arastirmamiz Orgiit i¢inde yapildigindan iggoérenlerin PPS’i

IM’i olusumunu etkiledigi varsayilmaktadir.

Buna gore arastirmanin ilk hipotezi agsagidaki sekilde belirlenmistir.
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Hi: Pozitif psikolojik sermayenin igveren markast olusumu tizerindeki etkisi

vardir.

Arastirmada pozitif psikolojik sermaye alt boyutlarinin ile isveren
markalasmasi alt boyutlar1 arasindaki iliskiye iliskin detaylandirilmis modeli i¢in

olusturulan hipotezlere iligkin gorsel model sekil 3.2°de verilmistir.

Sekil 3.2: Arastirmanin Detaylandirilmis Modeli

[ Oz yeterlik ]

[ Iyimserlik ]
 ; Isveren

/ Markalagmasi
[ Umut ]

Psikolojik
Dayanikhik

Sekil 3.2.°de arastirmanin detaylandirilmis modeli yer almaktadir.

Belirlenen bu hipotezlerin yani sira pozitif psikolojik sermayenin alt boyutlari
olan; iyimserlik, psikolojik dayaniklilik, umut ve oOzyeterlilik ile igveren
markalagmasi puanlarinin cinsiyet, yas, egitim durumu, mesleki deneyim siiresi,
aylik kazan¢ ve marka calismasi egitimine katilma durumu gibi bagimsiz
degiskenlere gore iliskisini belirleme amaciyla olusturulan hipotezler asagida

verilmistir.

H2: Pozitif psikolojik sermaye algis1 iyimserlik alt boyutu puanlar

demografik degiskenlere gore anlamh farkhihk gostermektedir.

Hz2a: Pozitif psikolojik sermaye algis1 iyimserlik alt boyutu puanlan

cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

Hab: Pozitif psikolojik sermaye algisi iyimserlik alt boyutu puanlar1 yasa

gore farklilik gostermektedir.
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Hac: Pozitif psikolojik sermaye algis1 iyimserlik alt boyutu puanlari egitim

durumuna gore farklilik gostermektedir.

Hzd: Pozitif psikolojik sermaye algis1 iyimserlik alt boyutu puanlar1 mesleki

role gore farklilik géstermektedir.

Hze: Pozitif psikolojik sermaye algisi iyimserlik alt boyutu puanlari mesleki

deneyim siiresine gore farklilik gostermektedir.

Hat: Pozitif psikolojik sermaye algisi iyimserlik alt boyutu puanlar1 aylik

kazanca gore farklilik gostermektedir.

Hzg: Pozitif psikolojik sermaye algisi iyimserlik alt boyutu puanlari marka

caligmasi egitimine katilima gore farklilik gostermektedir.

Hs: Pozitif psikolojik sermaye algis1 psikolojik dayamkhhk alt boyutu

puanlar1 demografik degiskenlere gore anlamh farkhihk gostermektedir.

Hsa: Pozitif psikolojik sermaye algist psikolojik dayaniklilik alt boyutu

puanlari cinsiyete gore farklilik gdstermektedir.

Hab: Pozitif psikolojik sermaye algis1 psikolojik dayaniklilik alt boyutu

puanlar1 yasa gore farklilik gostermektedir.

Hasc: Pozitif psikolojik sermaye algist psikolojik dayaniklilik alt boyutu

puanlar1 egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.

Hasd: Pozitif psikolojik sermaye algis1 psikolojik dayaniklilik alt boyutu

puanlart mesleki role gore farklilik gdstermektedir.

Hase: Pozitif psikolojik sermaye algist psikolojik dayaniklilik alt boyutu

puanlar1 mesleki deneyim siiresine gore farklilik gostermektedir.

Hsi: Pozitif psikolojik sermaye algisi psikolojik dayaniklilik alt boyutu

puanlar aylik kazanca gore farklilik gostermektedir.

Hsg: Pozitif psikolojik sermaye algist psikolojik dayaniklilik alt boyutu

puanlar1 marka caligmasi egitimine katilima gore farklilik géstermektedir.
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Ha: Pozitif psikolojik sermaye algis1 umut alt boyutu puanlan

demografik degiskenlere gore anlamh farkhihk gostermektedir.

Haa: Pozitif psikolojik sermaye algis1 umut alt boyutu puanlar cinsiyete

gore farklilik gostermektedir.

Hab: Pozitif psikolojik sermaye algist umut alt boyutu puanlar1 yasa gore

farklilik gostermektedir.

Hac: Pozitif psikolojik sermaye algist umut alt boyutu puanlari egitim

durumuna gore farklilik géstermektedir.

Haq: Pozitif psikolojik sermaye algisi umut alt boyutu puanlari mesleki role

gore farklilik gostermektedir.

Hae: Pozitif psikolojik sermaye algist umut alt boyutu puanlari mesleki

deneyim siiresine gore farklilik gostermektedir.

Has: Pozitif psikolojik sermaye algist umut alt boyutu puanlar aylik kazanca

gore farklilik gostermektedir.

Hag: Pozitif psikolojik sermaye algisi umut alt boyutu puanlar1 marka

caligmasi egitimine katilima gore farklilik gostermektedir.

Hs: Pozitif psikolojik sermaye algis1 6z yeterlilik alt boyutu puanlan

demografik degiskenlere gore anlamh farkhihk gostermektedir.

Hsa: Pozitif psikolojik sermaye algist 6z yeterlilik alt boyutu puanlari

cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

Hspb: Pozitif psikolojik sermaye algis1 6z yeterlilik alt boyutu puanlari yasa
gore farklilik gostermektedir.

Hsc: Pozitif psikolojik sermaye algis1 6z yeterlilik alt boyutu puanlar1 egitim

durumuna gore farklilik gostermektedir.

Hsda: Pozitif psikolojik sermaye algis1 6z yeterlilik alt boyutu puanlari

mesleki role gore farklilik gostermektedir.
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Hse: Pozitif psikolojik sermaye algist 6z yeterlilik alt boyutu puanlari

mesleki deneyim siiresine gore farklilik gostermektedir.

Hse: Pozitif psikolojik sermaye algisi 6z yeterlilik alt boyutu puanlari aylik

kazanca gore farklilik géstermektedir.

Hsg: Pozitif psikolojik sermaye algis1 6z yeterlilik alt boyutu puanlari marka

caligmasi egitimine katilima gore farklilik gostermektedir.

He: Isveren markalasmasi sosyal deger alt boyutu puanlar1 demografik

degiskenlere gore anlamh farklhihik gostermektedir.

Hea: Isveren markalasmasi sosyal deger alt boyutu puanlari cinsiyete gore

farklilik gostermektedir.

Heb: Isveren markalasmasi sosyal deger alt boyutu puanlari yasa gore

farklilik gostermektedir.

Hec: Isveren markalasmas: sosyal deger alt boyutu puanlari egitim

durumuna gore farklilik gostermektedir.

Hed: Isveren markalasmasi sosyal deger alt boyutu puanlari mesleki role

gore farklilik gostermektedir.

Hee: Isveren markalagsmasi sosyal deger alt boyutu puanlari mesleki

deneyim siiresine gore farklilik gostermektedir.

Hef: Isveren markalagmasi sosyal deger alt boyutu puanlari aylik kazanca

gore farklilik gostermektedir.

Heg: Isveren markalasmasi sosyal deger alt boyutu puanlari marka ¢alismasi

egitimine katilima gore farklilik géstermektedir.

H7: Isveren markalasmasi ekonomik deger alt boyutu puanlar

demografik degiskenlere gore anlamh farkhihk gostermektedir.

H7a: Isveren markalagsmasi ekonomik deger alt boyutu puanlari cinsiyete

gore farklilik gostermektedir.
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H7b: Isveren markalasmasi ekonomik deger alt boyutu puanlari yasa gore

farklilik gostermektedir.

H7c: Isveren markalasmasi ekonomik deger alt boyutu puanlart egitim

durumuna gore farklilik gostermektedir.

H7d: Isveren markalasmasi ekonomik deger alt boyutu puanlari mesleki role

gore farklilik gostermektedir.

H7e: Isveren markalasmasi ekonomik deger alt boyutu puanlari mesleki

deneyim siiresine gore farklilik gostermektedir.

H7r: Isveren markalasmasi ekonomik deger alt boyutu puanlari aylik

kazanca gore farklilik gostermektedir.

H7g: Isveren markalagmasi ekonomik deger alt boyutu puanlari marka

calismasi egitimine katilima gore farklilik gdstermektedir.

Hs: lisveren markalasmasi gelisim degeri alt boyutu puanlan

demografik degiskenlere gore anlamh farkhihk gostermektedir.

Hsa: Isveren markalagmasi gelisim degeri alt boyutu puanlari cinsiyete gore

farklilik gostermektedir.

Hsb: Isveren markalasmasi gelisim degeri alt boyutu puanlari yasa gore

farklilik gostermektedir.

Hsc: Isveren markalasmasi gelisim degeri alt boyutu puanlart egitim

durumuna gore farklilik gostermektedir.

Hsd: Isveren markalasmas: gelisim degeri alt boyutu puanlari mesleki role

gore farklilik gostermektedir.

Hse: Isveren markalagmasi gelisim degeri alt boyutu puanlari mesleki

deneyim siiresine gore farklilik gostermektedir.

Her: Isveren markalasmas: gelisim degeri alt boyutu puanlar1 aylik kazanca

gore farklilik gostermektedir.
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Hsg: Isveren markalasmasi gelisim de@eri alt boyutu puanlari marka

caligmasi egitimine katilima gore farklilik gostermektedir.

Ho: Isveren markalasmasi fayda degeri alt boyutu puanlar1 demografik

degiskenlere gore anlamh farkhhik gostermektedir.

Hio: Isveren markalagsmasi basvuru degeri alt boyutu puanlan

demografik degiskenlere gore anlamh farkhihk gostermektedir.
3.2.6. Cahismanin Ana Kiitlesi (Evren) ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini Antalya ilindeki bes yildizli oteller olusturmaktadir.
Arastirmanin 6rneklemini belirlemede tesadiifi olmayan Ornekleme tiirlerinden
kolay yoldan oOrneklem yontemi kullanilmistir. Bu tlir 6rneklemenin amaci,
aragtirmaciya zaman ve maliyet acgisindan ekonomiklik saglamaktadir.
Arastirmanin ana kiitlesini (evren) Antalya ilinde bulunan turizm hizmeti
kapsaminda otel isletmelerinde calisan personel olusturmaktadir. Arastirmanin
ana konusu igveren markast olusumu oldugundan arastirmanin ana kiitlesi olarak 5
yildizl1 oteller ve bu otellerde gorev yapan yonetici, 6n biiro ¢aligsani, satin alma,
pazarlama, muhasebe, kat gorevlisi (housekeeper), yiyecek icecek, teknik eleman
gibi isletme ¢alisanlar1 almmistir. Isletmelerde calisan personel sayisinin
belirlenmesindeki zorluklar, donem igerisinde calisan personel sayisinin
degiskenligi gibi nedenlerden dolay1 ana kiitleyi olusturan calisanlarin tam sayisi
tespit edilememistir. Asagida Antalya ilinin farkli yerlerinde faaliyet gosteren 5

yildizl1 oteller yer almaktadir.
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Tablo 3.1: Orneklemde yer alan 5 Yildizli Oteller

No Otel Adr Bolge
1 Akra Barut Lara
2 The Marmara Lara
3 Venezia Kundu
4 Fame Kundu
5 Titanic Kundu
6 Miracle Kundu
7 Madran Kundu
8 Wow Kundu
9 Concorde Kundu
10 Porto Bello Konyaalti
11 Su Otel Zena
12 Rixos Downtown
13 Transatlantik Otel Goyniik
14 Karmir Otel Goyniik
15 Gelidonya Kemer
16 Alkoglar Kemer
17 Papilan Zeugma Belek
18 Letonya Golf Resort Belek
19 Utopya Alanya
20 Lunablanca Side
21 Palma Ocean Side
22 Crown Palace Resort Side
23 Calide Meris Side
24 Prenses Side
25 Barut Otel Side
26 Cesars otel Side
27 Royal Paradise Side
28 Sayonare Otel Side
29 Club Alba Colakli
30 Veniis Otel Titreyengol
31 Suana Otel Titreyengol
32 Clup Alibey Resort

Arastirmada kullanilan olgeklerden olusan 950 adet anket Antalya ilinde
yukarida belirtilen 5 yildizli otellere arastirmaci tarafindan ulastirilmaistir.
Otellerden 768 adet anket geri donmiistiir. Bu 6lgeklerden 6l¢ek maddelerinde
cok sayida bos birakmalar ya da 6zensiz-oriintiiye dayali kodlama yapan 6 6lcek
gecersiz olarak degerlendirilmistir. 762 Olgek iizerinden istatistiksel islemler

gerceklestirilmistir. Basit tesadiifi 6rnekleme yontemi kullanilmistir.
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3.2.7. Veri Toplama Araglar

Aragtirmada kullanilan veri toplama aract olarak “Pozitif Psikolojik Sermaye
Olgegi” ve “Isveren Markalasmas1 Olgegi” kullamlmustir. Veri toplama aracinda ayrica
arastirmaya katilan katilimceilarin demografik 6zelliklerinin yer aldigi “Kisisel bilgiler”
boliimii (cinsiyet, yas, hizmet siiresi, aylik gelir gibi) yer almaktadir. Asagida 6lgme

araglarina iligkin detayl bilgilere yer verilmistir.
3.2.7.1. Pozitif Psikolojik Sermaye Ol¢egi (PPSO)

Pozitif psikolojik sermaye o6lcegi (PPSO), Luthans ve arkadaslari (2007)
tarafindan gelistirilmis 6z bildirime dayal1 ve likert tipi derecelemeli bir dlgektir. Olcek
4 alt boyut ve 24 maddeden olusmaktadir. Olgegin Tiirkge’ye uyarlanmasi Cetin ve
Basim (2012) tarafindan yapilmustir. Dogrulayici faktor analizinde modelin toplanan
verileri igin ne derece uygun oldugunu gosteren bazi uyum iyiligi degerleri

bulunmaktadir. Bu uyum iyiligi degerleri asagida verilmistir.

Ki kare Uyum lyiligi (Chi-Square Goodness of Fit-X?): En yaygin olarak
kullamlan baglangic ve model uyum indeksi olarak bilinir. G6zlenen kovaryans
matrisinin beklenen kovaryans matrisinden ne derece uzaklastigim gostermektedir.
Model ile Veri seti arasinda uyum miikemmel oldugunda elde edilen degerin 0’a yakin
olmasi ve anlamlilik degerinin (p degeri) anlamh olmamasi gerekir. X? degeri sifir
yaklagtkga modelin uyumunun iyi oldugu anlasiimaktadir. Orneklem biiyiikliigiiniin
200’iin altinda oldugunda X? degerinin kiiiilmesini saglamakta ve modelin uyum
iyiligi degerini artirmaktadir. Orneklem grubunun 200’iin iizerinde oldugunda ise X?
istatistigi sifir hipotezini reddetmekte ve uyum kriteri olarak ki kare istatistiginin
serbestlik derecesine boliimiinii tercih edilmektedir. Serbestlik derecesi ki-kare testinde
onemli bir Slgiittiir ve X%/sd olarak ifade edilen uyum 6lgiisii modelin uyumunu
degerlendirmek igin kullanilmaktadir. X%/sd oranmin 3“ten kiigiik deger almasi iyi
uyum oldugunu, “3” ve “5” arasinda deger almasi uyumun kabul edilebilir diizeyde
oldugunu gostermektedir (Klein, 2011:199; Tabachnick ve Fidell, 2007:715; Simsek,
2007,14; Karagdz, 2016:969).

Uyum lyiligi Indeksi (GFI- Goodness of Fit Index): Ki kare uyum indeksine
alternatif olarak ortaya konulmus, model uyumunun Orneklem grubunun

biiytikliiglinden bagimsiz olarak belirlenebilmesini 6ngéren indekstir. GFI degerleri “0”
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ile “1” arasinda deger alir. 0,90-0,95 aras1 kabul edilebilir uyum indeks araligi olarak
kabul edilitken 0,95 ve tlizeri milkkemmel uyum indeks degerleri olarak kabul
edilmektedir. Ormeklem biiyiiliigiinden etkilenen bu indeks, biiyiik indekslerde daha
uygun sonuglara ulasilmaktadir (Bryne, 2010,77-78; Hu ve Li-Tze:1995-91-92;
Karagoz, 2016:971).

Diizeltilmis Tyilik Uyum indeksi (AGFI-Adjustment Goodness Of Fit
Index): Parametre tahminlerinin sayisi i¢in Orneklem genisligi dikkate alnarak
diizeltilmis olan GFI degeridir. Ormeklem biiyiikliigii dikkate almarak hesaplanan bu
indeks “0” ile “1” arasinda deger almaktadir. AGFI degerinin 0,95 ve iizerinde olmasi
milkkemmel uyuma isaret etmektedir (Bryne, 2010:77; Raykov ve Marcoulides,
2010:43; Karagdz, 2016:971).

Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA- Root Mean Square
Error of Approximation) ve Ortalama Hatalarin Karekokii (RMR- Root Mean
Square Residual): Her iki uyum degeri de “0” ile “1” arasinda deger almaktadir.
Deger “0” a yaklastikca miikkemmel uyum degerini ifade eder. 0,05 degerinin altinda
olmasi istenilen bir durum olmakla birlikte 0,05 ve 0,08 aralig1 kabul edilebilir uyum
deger aralign olarak ifade edilmektedir. 0,08’in iizerindeki degerler uyumun iyi
olmadigina isaret etmekte, yani dngoriilen model ile veri dizisinin uyumlu olmadigini
gdstermektedir. Orneklem sayisina karsi duyarli oldugundan 250 ve az veri setlerinde
kullanilmamas1 6nerilmektedir (Bryne, 2010:80; Tabachnick ve Fidell, 2007:717-720;
Karagoz, 2016:971972).

Normlandinlmis Uyum Indeksi (NFI- Normed Fit Index) ve
Normlandiriimamis Uyum Indeksi (NNFI- Non-Normed Fit Index ): Test edilen
modelin ki-kare degerinin, bagimsiz modelin ki-kare degerine boliinmesiyle
bulunmaktadir. NFI kiiglik 6rneklemlerde onerilen model i¢in var olandan daha az
uyum verebilmektedir. Boyle bir durumda NFI, serbestlik derecesi de hesaba katilarak
tekrar hesaplanmaktadir. Boylece indeksin hesaplanmasinda 6rneklem sayisinin etkisi
azaltilmaktadir. Yeni elde edilen deger NNFI olarak ya da NNFI Tucker-Lewis Indeks
(TLI) olarak da ifade edilebilmektedir. “0” ile “1” arasinda degismektedir. Degerin
“1”e yaklasmasi modelin miikemmel uyum verdigi, 0“a yaklasmasi ise model
uyumsuzlugu seklinde ifade edilmektedir. Olgiim sonucunda, NFI ve NNFI“nin alacag

0,90 ve tizeri degerler kabul edilebilir uyum; 0,95 ve tizeri degerler ise iyi uyumu
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gostermektedir (Bryne, 2010,78-79; Tabachnick ve Fidell, 2007:716; Cokluk vd,
2012:270; Karagoz, 2016:969).

Artirmah Uyum indeksi (Incremental Fit Index, IFI) ve Karsilastrmah
Uyum Indeksi Comparative Fit Index, CFI): IFI, TLI indeksinin genis degisikliginin
ortaya ¢ikardigi problemleri ortadan kaldirmak igin gelistirilmistir. Tucker Lewis
indeksinden farki serbestlik derecesinin indeks hesaplanmasinda dikkate alinmamasidir.
0,90 ve tizeri kabul edilebilir, 0,95 ve lizeri ise milkemmel uyumun gostergesi olarak
kabul edilmektedir. Karsilasirmali Uyum Indeksi olan CFI ise NFI ve NNFI
degerlerinin gercek degerlerin altinda ve {istiinde sonug verdiginden siklikla kullanilan
orneklemin kiiglikliigiinden NFI ve TLI indekslerine gore daha az etkilenen ve 0,95
tizeri kabul edilebilir uyumu, 0,97 f{izeri ise miikemmel uyumu gostermektedir

(Tabachnick ve Fidell, 2007:717; Byrne, 2010,78-79; Karag6z, 2016:970).

Modifikasyon Indeksi (MI- Modification Index): Dogrulayic faktor analizi
arastirmalarinda gbzlenen ve gizil degiskenler arasindaki kovaryansa ek olarak hata
terimleri temelinde yeni iliskiler kurarak modifikasyon yapilmasim ve modelde orijinal
olarak goriilmeyen ancak modifikasyonlarm olusturulmasiyla ki kare degerini
degistirerek modeli daha uygun hale getiren uygulamalardir. Bu baglamda, yapilacak
modifikasyonlar gozlenen ve gizil degiskenler arasinda Onerilen yeni baglantilart

kapsamaktadir (Cokluk vd., 2012:272; Karagoz, 2016:976).
3.2.7.2. Pozitif Psikolojik Sermaye Ol¢eginin Yapisal Gegerliligi

Arastirmada kullanilan pozitif psikolojik sermaye 6l¢eginin yapisal gecerliligini
belirlemek amaciyla dogrulayici faktor analizi (DFA) yapilmustir. Analizler 762
katilimcidan elde edilen veriler iizerinden gerceklestirilmistir. Veri setinin faktor
analizine uygun olup olmadigmi belirlemek amaciyla yapilan Kaiser Meyer Olkin
(KMO) testi (Kaiser Meyer Olkin Measure of Sampling Adeuguency) ve Barlett
Kiiresellik testi sonuglarina gére KMO=,934 ve Barlett testi anlamh (p<0,01)
bulunmustur. Bu durum veri setindeki degiskenlerin faktor analizine uygun oldugunu

gostermektedir.

Luthans ve arkadaslar1 (2007) tarafindan gelistirilen ve Cetin ve Basim (2012)
tarafindan Tiirkce’ye uyarlamasi yapilan ve bu arastirmada da kullanilan pozitif

psikolojik sermaye Olgegi 4 gizil degisken (latent variable) (6z yeterlilik, umut,
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psikolojik dayaniklilik, iyimserlik) ve 24 go6zlenen degiskenden (observed variable)
olusmaktadir. Dogrulayict Faktor Analizi (DFA) sonucunda ortaya ¢ikan model
incelendiginde modelin uyum degerlerini saglamasi i¢in yazilimin Onerdigi bazi
diizenlemeler dogrultusunda regresyon katsayisi diisik olan 3 madde Olgekten
cikarilmustir. Olgegin “iyimserlik” alt boyutunda 2 madde (1 ve 11. maddeler),
psikolojik dayaniklilik alt boyutundan 1 madde (8. madde) oOlgekten g¢ikarimustir.
Dogrulayict faktor analizi sonucunda elde edilen model ve bu modele iliskin

standardize edilmis sonuglar asagida verilmistir.

Sekil 3.3: Pozitif Psikolojik Sermaye Olcegi DFA Sonugclar:
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Olgekten ¢ikarilan maddelerden sonra modelin uyum indekslerini tam
olarak karsilamadigindan yazilimin Onerileri dogrultusunda hata degiskenleri
arasinda modele korelasyonlar eklenmistir (el ile e2; e4 ile e5; e2 ile e5; el3 ile
eld; el7 ile e18; el9 ile e20; €19 ile e21; e7 ile e8; €8 ile €9; €9 ile e10; e8 ile
el0; ell ile el2) Yapilan modifikasyonlar neticesinde modelin kabul edilebilir
uyum indekslerini saglayan 4 alt boyutlu ve 21 maddeli bir 6lgekten olustugu

gorilmistiir. Elde edilen modele iliskin uyum degerleri verilmistir.

Tablo 3.2: Pozitif Psikolojik Sermaye Olceginin Dogrulayic1 Faktor Analizi

Uyum Indeksleri
X?/Sd GFI TLI CFlI SRMR RMSEA
3<y2/sd <5 | ,90<GF<95 | 90<TLI<.95 |,90<CFI<.95 | ,05<SRMR<.10| ,05< RMSEA<,08
4,81 0,883 0,90 0,894 0,048 0,08

Tablo 3.2°de goriildiigii lizere modele iligkin uyum indeksleri (n=762)
(X2/Sd =4,81; GFI=0,883; CFI=,894; TLI=0,90; RMSEA=0,08; SRMR= 0,048)
olarak ¢ikmistir. Bu degerler, orta derecede uyuma isaret etmekte ve sd6z konusu
modelin aragtirma verileriyle uyumlu oldugunu gostermektedir. Sonug olarak elde
edilen tiim parametreler incelendiginde modelin, veri seti ile orta diizeyde uyum

sagladigini dogrulamaktadir.
3.2.7.3. Pozitif Psikolojik Sermayenin Yakinsama ve Ayrim Gegerliligi

Olgegin gergekte dlgmek istedigi dzelligi ne derece iyi 6lgtiigiinii belirlemek
amaciyla yakinsama gecerliligi (Corvergent validity) ve ayrim gecerliligi

(Disciriminant Validity) analizi yapilmistir.

Yakinsama (yakinsak) gecerliligi 6l¢cekte yer alan degiskenlerin birbiriyle
ve olusturduklart faktor (alt boyut) ile iliskisini yansitmaktadir. Yakinsak
gecerlilik, birlesik giivenirlik-CR (Composite reliability) ve agiklanan ortalama
varyans-AVE (Average Variance Extracted) degerleri ile belirlenebilmektedir.
Birlesik giivenirlik (CR) katsayisi, alfa giivenirlik katsayisi ¢ok sayida degiskenin
oldugu durumlarda yiiksek degerler verme durumu s6z konusu oldugu i¢in
Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayisina alternatif olarak kullanilan bu deger, birden
fazla sayida heterojen ancak benzer ifadelerin i¢ tutarliligini belirlemek amaciyla

kullanilmaktadir. Ortalama Agiklanan Varyans (OAV ya da AVE) ise her bir
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faktore iliskin ifadelerin faktor yiiklerinin karelerinin toplaminin ifade sayisina
boliimiiyle elde edilmektedir. Her bir faktor i¢in ayr1 ayr1 AVE degeri
hesaplanmaktadir. Yakinsak gecerliligin belirlenmesi i¢in tiim birlesik gilivenirlik-
CR (Composite reliability) degerleri, agiklanan ortalama varyans-AVE (Average
Variance Extracted) degerlerinden yiiksek oldugundan ve 0,50 degerinin iizerinde
olmas1 gerekir. Pozitif psikolojik sermaye 6l¢egine ait, birlesik giivenirlik (CR) ve
Ortalama Ag¢iklanan Varyans-OAV (Average Variance Extracted) degerleri Tablo

3.3.’de verilmistir.

Tablo 3.3: Pozitif Psikolojik Sermaye Olcegi CR ve OAV degerleri

Faktor Birlesik Giivenirlik Ortalama Agiklanan Varyans
(CR) (OAV)

Oz yeterlik 0,904 0,611

Psikolojik Dayaniklilik 0,856 0,546

Tyimserlik 0,760 0,445

Umut 0,81 0,421

Tablo 3.3 incelendiginde olgegin alt boyutlarina iliskin birlesik (yap1)
giivenirligi katsayilar1 0,76 ile 0,90 arasinda degismektedir. Bu degerlerin 0,70’in
tizerinde olmasi1 yeterli olmaktadir. OAV degerleri 0,42 ile 0,61 arasinda
degismektedir. Literatiirde bu degerin 0,50 nin lizerinde olmasi1 gerektigi belirtilse
de 0,50’ye yakin degerlerinde de kabul edilebilecegi belirtilmektedir (Formel ve
Lacker, 1981:46; Chiang ve Hsieh, 2012:185). Olgek alt boyutlarma iliskin tiim
CR degerlerinin AVE degerlerinden yiiksek olmasi ve her bir alt boyut i¢in AVE
degerinin 0,50 den yiiksek oldugundan yakinsak gecerliliginin saglandigi
goriilmektedir (Yaslioglu, 2017:82).

Ayirm gegerliligi (Discirminant Validity) ise Olcegin alt boyutlar
arasindaki korelasyon ve OAV degerlerinin karekokiinden yararlanilarak
hesaplanmaktadir. Alt boyutlara ait OAV degerlerinin karekokiiniin o alt boyut ile
diger alt boyut arasindaki korelasyondan ve ayn1 zamanda 0,50 degerinden kiiciik
olmamasi gerekir. Ayirim gecerliligi i¢in dlgek alt boyutlarina iliskin korelasyon
degerleri ve her bir alt boyuta iliskin Ortalama Agiklanan Varyans-OAV

degerlerinin karekokii hesaplanarak Tablo 3.4” de verilmistir.
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Tablo 3.4: Pozitif psikolojik Sermaye Olcegi Alt Boyutlar1 Arasidaki
Korelasyon ve OAYV degerlerinin Karekokii

Sembol [1] [2] [3] [4]
Oz yeterlik [1] 0,78
Psikolojik Dayaniklilik [2] 0,76 0,76
Iyimserlik [3] 0,55 0,62 0,67
Umut [4] 0,73 0,72 0,60 0,65

Not: Tabloda alt boyutlar arasindaki korelasyon katsayilari verilmistir. Korelasyon matrisinin
kosegen eclemanlart (koyu-bold yazilan degerler) agiklanan ortalama varyans degerlerinin
karekokiinii gostermektedir.

Tablo 3.4’de ayirim gegerliligi igin hesaplanan korelasyon degerleri ve OAV
degerleri incelendiginde umut alt boyutu disinda her alt boyut igin hesaplanan OAV
degerinin karekokiiniin alt boyutlar arasinda hesaplanan korelasyon degerinden daha
biiylik oldugu goriilmektedir. Umut alt boyutuna ait OAV karekdokii 0,65’dir. Umut
alt boyutu ile 6z yeterlik ve psikolojik dayaniklilik korelasyon katsayilar1 0,73 ve
0,72’dir ve OAV degerinden yiiksektir. Bu iki deger disindaki tiim degerlerde OAV

degerleri korelasyon degerlerinden yiiksektir.
3.2.7.4. Pozitif Psikolojik Sermaye Ol¢eginin Giivenirligi

Pozitif psikolojik sermaye olgeginin giivenirligine iligkin ayrica Cronbach alfa
i¢ tutarlilik katsayilari ve madde toplam korelasyonu katsayilari hesaplanmistir. Tablo

3.5°de pozitif psikolojik sermaye 0l¢egi giivenirligine iliskin istatistikler verilmistir.

Tablo 3.5: Pozitif Psikolojik Sermaye Olcegi Istatistikleri

Alt Boyut Madde Madde Toplam Cronbach Alfa
Korelasyonu

Pps3 0,60 0,87
Oz yeterlik Pps4 0,68

Pps15 0,73

Pps16 0,75

Pps21 0,63

Pps23 0,64

Pps5 0,66 0,78
Psikolojik Dayaniklik Pps7 0,46

Pps10 0,50

Pps13 0,63

Pps22 0,56

Pps9 0,30 0,60
Tyimserlik Pps14 0,44

Pps18 0,40

Pps19 0,35

Pps2 0,37 0,66
Umut Pps6 0,49

Pps12 0,40

Pps17 0,29

Pps20 0,50

Pps24 0,52
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Tablo 3.5. incelendiginde 6z yeterlik alt boyutuna iligkin i¢ tutarlilik
katsayist 0,87 olarak, madde toplam korelasyonu katsayilar1 da 0,60 ile 0,75
arasinda, psikolojik dayaniklilik alt boyutunun i¢ tutarlilik katsayisi ise 0,78
olarak bulunmustur. Madde toplam korelasyonu katsayilar1 da 0,46 ile 0,66
arasinda degismektedir. Iyimserlik alt boyutuna ait i¢ tutarlilik katsayis1 0,60
olarak, madde toplam korelasyonlart ise 0,30 ile 0.44 arasinda degismektedir.
Umut alt boyutunun i¢ tutarlilik katsayis1 0,66 olarak bulunmustur. Madde toplam

korelasyonlar1 ise 0,30 ile 0,52 arasinda bulunmustur.
3.2.7.5. isveren Markalasmasi Ol¢egi (IMO)

Isveren markalagmasi bir isletmenin iiyeleri, mevcut ve potansiyel
calisanlarinin géziinde daha cazip algilanmalarin1 saglayan ve maas, istihdam ve
sahip olunan orgiitsel bilgi ve kiiltiire iliskin olumlu imaji uyandirarak
isletmelerde c¢alisma istegi uyandirmasini esas almaktadir (Highhouse, 2003;
Berthon, 2005; Gomes & Neves, 2010). Bu anlamda isveren markalagmasi
isletmenin c¢alisanlart ya da potansiyel calisan adaylar1 agisindan tercih
edilebilirligi ile ilgilidir. Isveren markalasmas: iizerine bu arastirmada kullanilan
olgek Berthon vd (2005) tarafindan gelistirilen Employer Attractiveness (EmpAt)
Ingilizce bir &lgektir. Olgegin ilk sekli 32 maddelik ve 7°li likert tipi dereceli
Ol¢ek seklindedir. Daha sonraki ¢aligmalarda ilk 6nce madde toplam korelasyonu
0,40’dan diisiik olan 3 maddenin, daha sonra da madde toplam korelasyonu
0,50’den kiiciik olan 5 maddenin 6l¢ekten ¢ikarilmasiyla 25 maddelik son seklini
almistir. Olgegin 32 maddeden olusan biitiiniine iliskin Cronbach Alfa giivenirlik
katsayist 0,91°den 25 maddelik 6lgekte 0;96’ya yiikselmistir. Olgekteki
maddelerin madde toplam korelasyonlar1 0,59 ile 0,73 arasinda degismektedir.
5 faktorlii yapida ilk faktOriin varyansi toplam varyansin %48,72°’ni tiim
faktdrlerin varyansi ise toplam varyansin %73,69 unu karsilamaktadir. Olgekteki
faktor yiikleri 0,67 ile 0,81 arasinda degismektedir. 25 maddelik 6lcek “Fayda
Degeri” (Interest Value) (1), “Sosyal deger” (Social Value) (2), “Ekonomik
Deger” (Economic Value) (3), “Gelisimsel Deger” (Development Value) (4),
“Basvuru Degeri” (Application Value) (5) olarak adlandirilmistir. Olgek alt
boyutlarinin i¢ tutarlilik katsayilar1 sirasiyla 0,91; 0,91; 0,89; 0,91; 0,91 olarak
bulunmustur. 32 maddelik olgekten 25 maddelik Olgege uyarlanan olgegin
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dogrulayici faktor analizi sonuglart ¥2=685,04 df = 265, p<0,01; RMR = 0,06,
AGFI = 0,91 ve CFI = 0,96 olarak 25 maddelik 6lgegin kabul edilebilirlik

sinirlarinda oldugunu gostermistir.

Bu arastirmada kullanilan isveren markalasmasi dl¢eginin dili ingilizcedir
ve Tiirk¢e’ye uyarlanmig sekli bulunamamistir. Bu arastirmada kullanilan ve
Berthon vd (2005) tarafindan gelistirilen 5 alt boyutlu ve 25 maddeden olusan
igsveren markalasmasi 6lgeginin Tiirkge’ye uyarlanmasi siirecine ve Dogrulayict

Faktor Analizi (DFA) sonuglarina iliskin bilgiler asagida yer almaktadir.
3.2.7.6. Isveren Markalasmasi Olcegin Yapisal Gegerliginin Ol¢iilmesi

Olgegin Tiirkge’ye uyarlanmasi siirecinde oncelikle arastirmaci ve bir
ceviri uzmani yardimiyla orijinal 6l¢ek maddeleri Tiirkge’ ye cevrilmistir. Yapilan
cevirilerin dil ve anlam agisindan uygunlugunu belirlemek amaciyla ilgili alanda
calisan ve dil yeterliligi olan akademisyenlerden goriis alinmistir. Uzmanlardan
alinan goriis dogrultusunda dlgege son sekli verilmistir. Olgek 5°1i likert tipi 6z
bildirime dayali 25 maddeden olusan bir Glgektir. Hazirlanan 6lcekte Antalya
ilindeki farkli bolgelerde faaliyet gosteren 5 yildizli otellerdeki personele
uygulama yoluyla veriler elde edilmistir. 762 katilimc1 {izerinden o6lgegin
istatistikleri hesaplanmistir. Oncelikle elde edilen verilerin (n=762) faktdr analizi
icin uygun olup olmadigina iligkin Kaiser Meyer Olkin (KMO) Testi (Kaiser
Meyer Olkin Measure of Sampling Adequacy) ve Barlett Kiiresellik Testi sonucu
incelenmistir. KMO= 0,956 Barlett testi anlamli (p<<0,01) bulunmustur. Bu durum

veri setindeki degiskenlerin faktor analizine uygun oldugunu gostermektedir.

Berthon vd (2005) tarafindan gelistirilen 6lgekte 5 gizil degisken (Latent
Variable) (Gelisimsel Deger, Sosyal Deger, Bagvuru Degeri, Ekonomik Deger ve
Fayda Degeri) ve 25 gozlenen degisken (Observed Variable) dahil edilmistir.
Berthon vd. (2005) tarafindan gelistirilen ve Tiirk¢e’ye uyarlamasi yapilan igveren
markalasmasi 6l¢egine iliskin model ve modele iliskin elde edilen standardize

sonuclar asagida verilmistir.
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Sekil 3.4. Isveren Markasi Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuglar

Dogrulayict Faktor Analizi (DFA) sonucunda ortaya c¢ikan model
incelendiginde modelin uyum degerlerini saglamasi i¢in yazilimin 6nerdigi bazi
diizenlemeler dogrultusunda “ekonomik deger” alt boyutunda 2 maddenin (24 ve
25) olcekten cikarildign goriilmektedir. Olgekten cikarilan maddelerden sonra
modelin uyum indekslerini tam olarak karsilamadigindan yazilimin Onerileri
dogrultusunda hata degiskenleri arasinda modele korelasyonlar eklenmistir (el ile
e2; e6 ile e7; e8 ile e9; e7 ile €9; ell ile e12; el2 ile e13; el3 ile el14; ell ile el4;
ellile el3; el2 ile el4; el7 ile e18; e21 ile €22; €22 ile €23; €23 ile €24; e24 ile e
25; €23 ile e25) Yapilan modifikasyonlar neticesinde modelin kabul edilebilir

uyum indekslerine saglayan 5 alt boyutlu ve 23 maddeli bir 6lgekten olustugu
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goriilmiistiir. Asagida 6lgegin Tiirk¢e’ye uyarlanmasina iliskin dogrulayici faktor

analizi sonucu elde edilen model uyum degerleri verilmistir.

Tablo 3.6: IMO Dogrulayic1 Faktér Analizi Uyum Indeksleri

X?/sd GFlI TLI CFlI SRMR RMSEA
3<y2/sd <5 | ,90<GF<95 | 90<TLI<.95 |,90<CFI<,95 | ,05<SRMRS,10| ,05< RMSEAZ,08
4,67 0,88 0,90 0,914 0,045 0,078

Tablo 3.6’da gorildigi {izere modele iligkin uyum indeksleri (n=762)
(X2/Sd =4,67; GFI=0,88; CFI=,914; TLI=0,90; RMSEA=0,078; SRMR= 0,045)
olarak c¢cikmistir. Bu degerler, orta derecede uyuma isaret etmektedir ve soz
konusu modelin aragtirma verileriyle uyumlu oldugunu gostermektedir. Sonug
olarak elde edilen tiim parametreler incelendiginde modelin veri seti ile orta

diizeyde uyum sagladigin1 dogrulamaktadir.
3.2.7.7. isveren Markas1 Yakinsama ve Ayirim Gegerliligi

Olgegin gercekte dlgmek istedigi 6zelligi ne derece iyi dlctiigiinii belirlemek
amaciyla yakinsama gecerliligi (Corvergent validity) ve ayrim gecerliligi
(Disciriminant Validity) analizi yapilmistir. Yakinsama (yakinsak) gecerliligi
Olcekte yer alan degiskenlerin birbiriyle ve olusturduklar1 faktor (alt boyut) ile
iligkisini yansitmaktadir. Yakimsak gecerlilik i¢in birlesik giivenirlik-CR
(Composite reliability) ve agiklanan ortalama varyans-AVE (Average Variance
Extracted) degerleri ile belirlenebilmektedir. Birlesik giivenirlik (CR) katsayzisi,
alfa gilivenirlik katsayis1 ¢ok sayida degiskenin oldugu durumlarda ytiksek
degerler verme durumu s6z konusu oldugu icin Cronbach Alfa i¢ tutarlilik
katsayisina alternatif olarak kullanilan bu deger birden fazla sayida heterojen
ancak benzer ifadelerin i¢ tutarliligini belirlemek amaciyla kullanilmaktadir.
Ortalama Agiklanan Varyans (OAV ya da AVE) ise her bir faktore iliskin
ifadelerin faktor yiiklerinin karelerinin toplaminin ifade sayisina boliimiiyle elde
edilmektedir. Her bir faktor icin ayr1 ayr1 AVE degeri hesaplanmaktadir. Yakinsak
gegerliligin belirlenmesi igin tiim birlesik giivenirlik-CR (Composite reliability)
degerlerinin, agiklanan ortalama varyans-AVE (Average Variance Extracted)
degerlerinden yiiksek olmasi ve 0,50 degerinin iizerinde olmasi gerektirmektedir.
Pozitif psikolojik sermaye Olcegine ait, (CR) ve OAV degerleri Tablo 3.7°de

verilmistir.
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Tablo 3.7: Isveren Markalasmasi Olgegi CR ve OAV degerleri

Faktor Birlesik Giivenirlik (CR) | Ortalama Agiklanan Varyans (OAV)
Geligim degeri 0,88 0,60
Sosyal Deger 0,88 0,60
Fayda Degeri 0,92 0,71
Bagvuru Degeri 0,89 0,61
Ekonomik Deger 0,85 0,66

Tablo 3.7. incelendiginde olgegin alt boyutlarina iliskin birlesik (yap1)
giivenirligi katsayilar1 0,85 ile 0,92 arasinda degismektedir. Bu degerlerin 0,70’in
tizerinde olmasi yeterlidir. OAV degerleri 0,60 ile 0,71 arasinda degismektedir.
Literatiirde bu degerin 0,50’ nin iizerinde olmas1 gerektigi belirtilmektedir (Formel
ve Lacker, 1981:46). Olgek alt boyutlarna iliskin tiim CR degerlerinin AVE
degerlerinden yiiksek olmasi ve her bir alt boyut i¢in AVE degerinin 0,50 den
yiikksek bulunmasindan dolayr yakinsak gecerliliginin saglandigi goriilmektedir

(Yashoglu, 2017:82).

Aymrim gegerliligi (Discirminant Validity) ise Olgegin alt boyutlar
arasindaki korelasyon ve OAV degerlerinin karekokiinden yararlanilarak
hesaplanmaktadir. Alt boyutlara ait OAV degerlerinin karekokiiniin o alt boyut ile
diger alt boyut ile arasindaki korelasyondan ve ayni zamanda 0,50 degerinden
kiigiik olmamasi1 gerekmektedir. Ayirim gegerliligi i¢in Olgek alt boyutlarina
iliskin korelasyon degerleri ve her bir alt boyuta ilisgkin Ortalama Agiklanan

Varyans-OAV degerlerinin karekokii hesaplanarak Tablo 3.8°de verilmistir.

Tablo 3.8. isveren Markalasmasi (")l(;egi Alt Boyutlar1 Arasindaki Korelasyon
ve OAYV degerlerinin Karekokii

Sembol [1] [2] [3] [4] [5]
Gelisimsel Deger [1] 0,77
Sosyal Deger [2] 0,76 0,77
Fayda Degeri [3] 0,73 0,75 0,84
Bagvuru Degeri [4] 0,71 0,73 0,75 0,78
Ekonomik Deger [5] 0,70 0,73 0,77 0,77 0,81

Not: Tabloda alt boyutlar arasindaki korelasyon katsayilari verilmistir. Korelasyon matrisinin
kosegen eclemanlar1 (koyu-bold yazilan degerler) aciklanan ortalama varyans degerlerinin
karekokiinii gostermektedir.

Tablo 3.8.’de aymrim gegerliligi i¢in hesaplanan korelasyon degerleri ve
OAYV degerleri incelendiginde her bir alt boyut i¢in hesaplanan OAV degerinin
karekokiintin alt boyutlar arasinda hesaplanan korelasyon degerinden daha biiyiik

oldugu goriilmektedir. Gelisim degeri alt boyutuna ait OAV karekokii 0,77 dir.
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Gelisim degeri alt boyutu ile diger alt boyutlar arasindaki korelasyon
katsayilarinin her biri OAV karekokii degerinden daha dusiiktiir. Diger alt
boyutlar arasinda da bu durum s6z konusu oldugundan ayirim gecerliliginin

oldugu séylenebilir.
3.2.7.8. Isveren Markalasmasi Olceginin Giivenirligi

Isveren markalasmasi 6lgeginin giivenirligine iliskin ayrica Cronbach alfa i¢
tutarlilik katsayilari, madde toplam korelasyonu katsayilari ve alt grup-iist grup
yontemiyle puanlarin ayirt ediciligi hesaplanmistir. Tablo 3.9.°da isveren
markalagmasina iliskin Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayilar1 ve madde toplam

korelasyonlar1 verilmistir.

Tablo 3.9. isveren Markalasmasi Olcegi Istatistikleri

Alt Boyut Madde Madde Toplam Korelasyonu Cronbach Alfa
iml 0,55

Geligim Degeri im3 0,54
im4 0,68 0,93
Im6 0,69
Im7 0,65
im2 0,58

Sosyal Deger Im8 0,62
Im9 0,69 0,83
Im10 0,64
im23 0,61
Im5 0,55

Fayda Degeri iml1l 0,71
im12 0,80 0,88
im13 0,80
im14 0,73
im16 0,65

Bagvuru Degeri iml17 0,63
im18 0,70 0,84
im19 0,69
im20 0,55

Ekonomik im15 0,45

Deger im21 0,60 0,73
im22 0,62

Tablo 3.9’a gore, dlgegin madde toplam korelasyonlart 0,45 ile 0,80
arasinda degismektedir. Madde toplam korelasyonlarinin 0,30’un tizerinde olmasi
her bir maddenin ilgili yapiyla iligkili oldugunu gostermektedir (Field, 2005:674).
Gelisimsel deger alt boyutuna iliskin i¢ tutarlilik katsayis1 0,93 olarak, madde

toplam korelasyonu katsayilar1 da 0,54 ile 0,69 arasinda olup sosyal deger alt
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boyutunun i¢ tutarlilik katsayist 0,83 olarak bulunmustur. Madde toplam
korelasyonu katsayilar1 da 0,58 ile 0,69 arasinda degismektedir. Fayda degeri alt
boyutuna ait i¢ tutarlilik katsayis1 0,88 olarak bulunmustur. Madde toplam
korelasyonlar1 ise 0,55 ile 0.80 arasinda degismekte olup basvuru degeri alt
boyutunun i¢ tutarhilik katsayisi 0,84 olarak bulunmustur. Madde toplam
korelasyonlar1 ise 0,55 ile 0,70 arasinda degismekte ve ekonomik deger alt
boyutunun i¢ tutarlilik katsayis1 0,73’diir. Madde toplam korelasyonlari ise 0, 45
ile 0,62 arasinda degismektedir.

Isveren markalasmasi lgeginin Tiirkge’ye uyarlanmasi siirecinde madde
toplam korelasyonu, Cronbach alfa i¢ tutarlilik katsayisinin yani sira 6lgek alt
boyutlar1 ve biitiiniine iligkin ayirt ediciligi belirlemek i¢in {ist grup ve alt grup
puan ortalamalar1 arasindaki farkin anlamli olup olmadigini belirlemek amaciyla
bagimsiz gruplar icin t (Independent Samples t-test) testi uygulanmistir. Olgek
puanlari en yliksek puandan en diisiik puana dogru siralanmis ve %27°lik iist grup
(N=205) ve %27’lik alt grup (N=205) belirlenerek puan ortalamalarinin anlamli
sekilde farklilasip farklilasmadigi incelenmistir. Bu amagla yapilan bagimsiz

orneklemler i¢in t-testi sonuglar1 Tablo 3.10.’da verilmistir.

Tablo 3.10. Ol¢ek Puanlarmin Alt ve Ust Gruplara Iliskin t testi sonuglar:

Alt Boyut Grup N X SS sd t p
Geligim Ust grup (%27) 205 4,83 0,17 | 408 | 39,80 | 0,00
Degeri Alt grup (%27) 205 3,17 0,57
Sosyal Ust grup (%27) 205 4,86 0,15 | 408 | 37,51 | 0,00
Deger Alt grup (%27 205 3,19 0,61

Fayda Ust grup (%27) 205 4,88 0,15 | 408 | 51,11 | 0,00
Degeri Alt grup (%27 205 2,79 0,56

Ekonomik Ust grup (%27) 205 4,94 0,12 | 408 | 39,66 | 0,00
Deger Alt grup (%27 205 3,23 0,60
Genel Ust grup (%27) 205 4,78 0,15 | 408 | 41,90 | 0,00

Alt grup (%27 205 3,24 0,60

Tablo 3.10 incelendiginde 6lgek alt boyutlart ve biitiiniine iliskin iist ve alt
gruplarin puanlar1 i¢in yapilan bagimsiz 6rneklemler igin t-testi sonucunda t-
degerlerinin 37,51 ile 51,11 arasinda degistigi ve tlim boyutlarda ve olgegin
biitiiniinde p degerinin 0,01 diizeyinde anlamli farklilasma bulunmustur. Buna
gore Olgegin, biitlin olarak ve her alt boyut i¢in Ol¢iilen 6zellik bakimindan

bireyleri ayirt ettigi sdylenebilir.
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Tiirk¢e’ye uyarlamasi yapilan igveren markalagmasi 6lg¢eginin i¢ tutarlilik
katsayilari, madde toplam korelasyonlar1 ve alt grup-list grup yoOntemiyle
belirlenen ayirt edicilik degerleri incelendiginde 6l¢egin giivenilir sonuglar verdigi

gorilmektedir.
3.2.7.9. Verilerin Analizi

Arastirmada kullanilan veri toplama araclarinin uygulanmasi igin gerekli
etik kurul karar1 15.05.2017 tarihinde almmistir (Ek-3). Ayrica uygulamanin
yapilmast planlanan Antalya ilindeki 5 yildizli otellerle iletisime gecilerek
arastirma i¢in izin talep edilmistir. 01.07.2017-31.08.2017 tarihleri arasinda basit
tesadiifi orneklem olarak belirlenen oteller ile iletisime gecilmis ve yapilacak
arastirma hakkinda bilgi verildikten sonra randevu alinmistir. Belirlenen randevu
tarihlerinde veri toplama araclar1 6rneklem olarak secilen 5 yildizli otellerde
calisan personele elden teslim edilmistir. Arastirmanin amacina ve 6l¢gme aracinin
nasil uygulanacagma iliskin otel personeline gerekli agiklamalar yapilmistir.
Arastirmaya katilimda goniilliiliik esas alinmis, arastirmada veri toplama aracinin
uygulanmasi i¢in 20 dakika siire verilmis, ardindan olcekler elden teslim
alimmistir. Baz1 otellerde ¢alisan personelin tamamina ulasabilmek amaciyla otel

yonetimine birakilan 6l¢ekler daha sonra elden teslim alinmustir.

Verilerin analizinde SPSS 20 (Statistical Package for Social Sciences) paket
programi ve AMOS 21 (Analysis of Moment Structures) paket programi

kullanilmistir.

Aragtirmada demografik degiskenlere ait bilgilerin betimlenmesinde frekans
ve ylizde (%) degerleri kullanilmistir. Pozitif psikolojik sermaye ve isveren
markalagmasi Olcegine ait betimsel istatistikler i¢in aritmetik ortalama (i) ve
standart sapma (ss) kullanilmistir. Betimsel istatistiklerin yorumlanmasinda 5’li

likert tipi 6l¢eklerin degerlendirilmesinde asagidaki skala kullanilmigtir.

1,00 — 1,79 aras1  Kesinlikle katilmiyorum
1,80 — 2,59 aras1  Katilmiyorum

2,60 — 3,39 aras1 Kararsizim

3,40 — 4,19 aras1  Katiliyorum

4,20 — 5,00 aras1  Tamamen katiliyorum
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Arastirmada kullanilacak istatistiklerde parametrik veya nonparametrik
istatistiklerden hangisinin kullanilacaginin belirlenmesi ic¢in puan dagilimlarinin
normalligi incelenmistir. Puan dagilimlarinin normalligine iliskin olarak
Kolmogrow-Smirnov testi ve carpiklik, basiklik katsayilar1 ve puan dagilimi
grafikleri incelenmistir. Kolmogrow-Smirnov testi sonuglarinin 0,05 diizeyinde

anlamli olmasi1 puan dagilimlarinin normal olmadigin1 gostermektedir.

Carpiklik ve basiklik katsayilarinin hangi araliklarda oldugunda dagilimlarin
normal kabul edilecegine iliskin literatiirde farkli goriisler olmakla birlikte
carpiklik ve basiklik katsayilari degerlerinin -1,00 ve +1,00 araliginda oldugunda
dagilimin normal oldugunu (Biiyiikoztirk, vd., 2014:63); -1,5 ile 1,5 araliginda
oldugunda normal dagilim olarak kabul edilebilecegini (Tabachnick ve Fidell,

2007:79) gosteren literatiir kaynaklar1 bulunmaktadir.

Bunun disinda Kolmogrow — Smirnov testinin az sayida u¢ puandan asiri
derecede etkilenmesi nedeniyle tutucu oldugu bu nedenle de anlamlilik (p)
degerinin her zaman saglikli sonug¢ vermeyecegini belirten kaynaklar vardir.
Biiyiik orneklem verilerinde (pragmatik bilim adamlarina goére n>100, daha
duyarli bilim adamlarina goére ise n>400) test sonuglari normalligin
saglanamadigini gosterse de, bunun 6nemli olmadigi belirtilmekte; bu durumda
histogram, kutu ve olasilik grafikleri incelenerek normale yakin bir durum elde
edilebiliyorsa, puan dagilimlarinin normallik kosulunu sagladiginin kabul

edilebilecegini savunmaktadir (Sencan, 2005:196).

Asagida, aragtirmada kullanilan pozitif psikolojik sermaye Olgegi, igveren
markalagmast 0lgegi puanlarimin normal dagilim sergileyip sergilemedikleri
incelenmistir. Ayrica arastirmada Olgeklerden elde edilen puanlarin her bir
bagimsiz degisken (cinsiyet, egitim durumu, gelir durumu, mesleki rol, marka
calismasi egitimi, yas) acisindan farklilasip farklilasmadigini belirlemek amaciyla
da her bir degisken acisindan puan dagilimlarinin normal dagilim durumlar

incelenmistir.

Pozitif psikolojik sermaye Olceginden elde edilen puanlarin normalligine

iliskin sonuglar Tablo 3.11°de sunulmustur.
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Tablo 3.11: Pozitif Psikolojik Sermaye Puan Dagilimlarina fliskin Normallik
Testi Sonuclar

Kolmogrow-Smirnov Testi

Ol¢iim X | ss | Mutlak D | Pozitif | Negatif | Z p | Carpikhk | Basiklik
Iyimserlik | 3,87 | 0,68 0,88 0,67 -0,88 |243|000| -0423 0,937
Psikolojik D.| 4,13 | 0,67 0,09 0,05 -0,09 | 2,70 | 0,00 | -0,962 2,12
Umut 4,22 | 0,85 0,12 0,07 -0,12 | 3,50 | 0,00 -1,32 3,41
Oz yeterlik | 4,19 | 0,67 0,12 0,11 -0,12 | 3,54 | 0,00 -1,13 2,08
Toplam 401|054 0,07 0,04 -0,07 | 2,14 | 0,00 -1,06 2,70

*p<0,05

Tablo 3.11°de pozitif psikolojik sermaye Olgegine ve her bir alt boyuttan
elde edilen puanlara iligkin normallik dagilimi sonuglar1 incelendiginde dlgegin
tim alt boyutlarinda, Kolmogrow-Smirnow (K-S) testi sonuglarinda p<0,05
diizeyinde anlamli olmast ve carpiklik katsayilar1 incelendiginde puanlarin
carpiklik katsayilarmin +1,5 arasinda olmasi ve Orneklem sayisinin yiiksek

olmasindan dolay1 dagilim normal kabul edilmistir.

Isveren markalasmas: dlgeginden elde edilen puanlarin normalligine iligkin

sonuglar Tablo 3.12’de sunulmustur.

Tablo 3.12: Isveren Markalasmasi Puan Dagihmlarma iliskin Normallik
Testi Sonuglari

Kolmogrow-Smirnov Testi
Ol¢iim X | ss | Mutlak | Pozitif | Negatif | Z p | Carpikhk | Basikhk
D
Geligimsel | 4,05 | 0,70 | 0,14 0,08 -0,14 | 4,01 | 0,00 -1,14 2,31
Sosyal 4,07 10,73 | 0,14 0,10 -0,12 | 3,51 0,00 -1,00 1,43
Fayda 392|085 | 0,12 -0,10 -0,12 | 3,42 | 0,00 -0,840 ,578
Bagvuru | 4,05 | 0,74 | 0,13 0,10 -0,13 | 3,72 | 0,00 -0,939 1,26
Ekonomik | 4,00 | 0,80 | 0,17 0,10 -0,17 | 4,75 0,00 -0,973 1,13
Toplam | 4,02 | 0,68 | 0,07 0,07 -0,07 | 2,00 | 0,00 -0,912 1,32

*p<0,05

Tablo 3.12°de igveren markalagmasi 6lgegine ve her bir alt boyuttan elde
edilen puanlara iliskin normallik dagilimi sonuglar1 incelendiginde dl¢egin tiim alt
boyutlarinda Kolmogrow-Smirnow testi sonuglarinda p<0,05 diizeyinde anlamli
olmast ve carpiklik katsayilar1 incelendiginde puanlarin ¢arpiklik katsayilarinin
+1,5 arasinda olmasi ve Orneklem sayisinin yliksek olmasindan dolayr dagilim

normal kabul edilmistir.
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Pozitif psikolojik sermaye puanlarinin (bagimli degisken), bagimsiz
degiskenlere (cinsiyet, yas, egitim durumu, mesleki rol, mesleki deneyim, kazang,
marka calismast egitimi) gore farklilasip farklilagmadiginin belirlenmesi icin
yapilan Kolmogrow- Smirnov Testi sonuclar1 ve carpiklik basiklik katsayilari

Tablo 3.13’de verilmistir.

Tablo 3.13: Pozitif Psikolojik Sermaye Puanlarimin Sosyo- Demografik
Degiskenlere Ait Normallik Dagilim

Kolmogrov-Smirnov Testi

X SS Mlglak Pozitif| Negatif | Z p Carpikhik | BasikliK

Cinsiyet Kadmn 397 |055| 0,07 |0,06| -0,07 |1,24 0,09 -0,77 2,20
Erkek 4,01/053| 0,09 |004| -0,09 |1,89 0,00 -1,04 2,92

20 yagaltn | 3,77/ 0,65| 0,14 | 0,10 | -0,14 | 0,99 |0,28 -1,81 4,69
Yas 20-29 yas | 3,85 0,55] 0,09 | 0,03 ] -0,09 | 154 |01 -0,98 2,09
30-39yas | 4,05 0,50| 0,08 | 0,04 | -0,08 | 1,39 (0,04 -1,07 2,83
40-49yas | 4,22/ 0,44] 0,08 | 0,06 | -0,08 | 1,01 (0,25 -0,24 0,23
50 yas tisti | 4,41| 0,37| 0,10 | 0,08 | -0,10 | 0,61 |0,84 1,52 4,84

fIkdgretim | 4,07 0,39 | 0,06 | 0,06 | -0,06 | 0,37 |0,99 -0,00 -0,72
Egitim | Ortadgretim| 3,89| 0,53| 0,11 | 0,04 | -0,11 | 2,0 |0,00 -1,08 3,23
Durumu| Onlisans | 3,98/ 0,56| 0,11 | 0,06 | -0,11 | 1,30 |0,06 -1,51 3,84
Lisans 4,12)0,53| 0,09 |0,05| -0,09 | 1,42 0,03 -0,99 2,19
Lisanstistii | 4,46| 058| 026 |0,18 | -0,26 | 1,13 |0,15 -2,31 6,02
Diger 4,13/ 039| 011 |0,10| -0,11 | 0,60 |0,85 -0,95 0,63

Y onetici 4,221 044| 008 |0,07]| -0,08 |1,07 (0,19 -0,82 1,24
Mesleki | On biiro 3,92/ 0,53| 0,06 |0,02]| -0,06 |0,72 0,66 -0,67 1,54
rol Pazarlama | 4,11| 053] 0,12 | 0,06 | -0,12 | 1,12 |0,08 -0,85 ,94
"Kat. . 3,85(048| 011 | 004 | 011 |098| 0,28/ -1,13 2,49
gorevlisi
Diger 3,93/ 057] 012 |007] 012 | 210 0,000 -1,32 3,82

1-5yl 3,85/ 05| 009 |004] -009 |154)|0,01 -123 3,22
Mesleki |  6-10 y1l 4,01)055| 009 |005| -0,09 |143]0,03] -094 1,93
deneyim| 11-15yil 4,07/ 048] 005 |005| -0,05 |071] 067 -092 2,78
16-20y1l | 4,30/ 0,42| 0,10 | 0,07 | -0,10 | 0,79 | 0,54 -0,442 -0,69

21 velsti | 423/040| 009 |007] 009 |082] 051 -047 -0,08

1500altn | 3,82/ 0,58| 0,08 |0,04| -008 |129] 0,08 -0,88 2,39
Kazan¢ | 1500-3000 | 3,99/ 051| 0,09 | 005] -0,09 |1,78| 0,000 -134 3,71
3001-5000 | 4,32/ 041 0,20 |005| -0,10 | 117|012 -0,57 -0,08
5001-7000 | 4,24/ 0,42 0,09 | 006 | -0,09 | 0,59 | 0,86] -0,29 -0,75

Marka Evet 411) 0,49| 007 |005| -0,07 |151]0,02f -0,99 3,48
Calismasi Hayir 3,89/ 0,58| 007 [004] -007 116 0,02 -1,03 2,04

Tablo 3.13’de her bir bagimsiz degiskene ait puan dagilimlarindaki K-S
testi sonuclar1 ve carpiklik-basiklik katsayilari incelendiginde cinsiyet, yas, egitim
durumu, mesleki rol, mesleki deneyim, kazan¢ ve marka caligmasi egitimi
degiskenlerinde alt puanlara iliskin K-S testi sonuc¢larinda anlamli iligki oldugu ve
carpiklik-basiklik katsayilarinin +1,5 araligimin iizerinde oldugu goriilmektedir.
Bu nedenle pozitif psikolojik sermaye 6lcegi puanlarinin bagimsiz degiskenlere

gore farklilagip farklilasmadigini belirlemede iki bagimsiz grup ortalamalarinin

140



farklilagsmasi i¢in Mann Whitney U testi, 2’den fazla bagimsiz grup puanlarinin

ortalamalarinin farklilasmasi i¢¢in Kruskall Wallis H testi kullanilmistir.

Isveren markalasmasi dlgegi puanlarmim (bagimli degisken), bagimsiz
degiskenlere gore farklilagip farklilasmadigina iliskin yapilan K-S testi sonuglari
ve ¢arpiklik basiklik katsayilar1 Tablo 3.14’°de verilmistir.

Tablo 3.14: lisveren Markalasmas1 Puanlarmim Sosyo- Demografik
Degiskenlere Ait Normallik Dagilim
Kolmogrov-Smirnov Testi
X SS Mutlak DPPozitif| Negatif| Z p Carpikhk | Basikhk
Cinsiyet Kadin 4,00|0,66| 0,08 |0,06|-0,08 | 1,47| 0,02 -1,00 1,75
Erkek 4,0410,63| 0,08 |0,06| -0,08 | 1,68|0,000 -0,94 1,65

20 yagaln | 3,86| 0,74/ 0,14 |0,09| -0,14| 0,98]|0,28] -1,49 4,10
Yas 20-29 yas 3,86| 0,65 0,08 |0,04| -0,08 | 1,43|0,03] -0,80 1,14
30-39 yas 4,06| 0,64/ 0,10 |0,07| -0,10 | 1,63|0,00f -0,98 1,61
40-49 yas 4,30| 052 0,10 |0,09| -0,10 | 1,20| 0,11] -0,69 0,48
50 yag istii | 4,51(0,50| 0,17 |0,17| -0,15 | 1,04| 0,22] -1,87 5,83
IIkdgretim | 4,04]0,55| 0,10 |0,07 | -0,10 | 0,56| 0,90, -0,46 0,27
Egitim | Ortadgretim | 3,92 /0,64 0,07 |0,04| -0,07 | 1,41 0,03 -0,89 1,69
Durumu | Onlisans | 4,09[0,63| 0,15 |0,07 | -0,15 | 1,66/ 0,000 -1,23 2,34
Lisans 4,13/0,64| 009 |0,09| -0,08 | 1,41/0,03 -0,94 1,53
Lisanstistii | 4,50]|0,62| 0,21 |0,21| -0,21 | 0,95| 0,32 -2,06 4,57
Diger 4,20)0,71| 0,13 |0,13| -0,12 | 0,69| 0,71 ~-1,75 517
Yonetici 429/056| 0,10 |0,10] -0,09 | 1,38] 0,04 -0,88 1,02
Mesleki rol  On biiro 391|068 0,07 |005|-0,07 | 081|051 -0,92 1,58
Pazarlama | 4,14]0,61] 0,08 | 0,08 | -0,07 | 0,81|0,52] -0,79 0,56
Kat gorevlisi | 3,92/0,62| 0,08 |0,05| -0,08 | 0,73| 0,66 -0,69 0,56

Diger 3,95/0,67| 0,08 |0,06|-0,08 | 1,41|/0,03 -1,07 2,20

1-5yl 3,88/0,64| 0,07 [0,04|-0,07 | 1,22|/0,09 -0,93 2,04
Mesleki 6-10 y1l 402/0,72] 0,11 |0,09] -0,11 | 1,74 0,00f -1,12 1,25
deneyim | 11-15yil 4,141057| 0,08 | 0,07 ]| -0,08 | 1,05| 0,21] -0,55 0,97
16-20y1l | 434|051 0,12 |0,10| -0,22 | 0,98| 0,28 -0,51 -0,57
21 vetsti | 4,25]|0,53] 0,09 0,08 | -0,09 | 0,80]| 0,53 -0,73 0,90
1500 alt1 3,88/0,67| 0,08 |[0,04|-0,08 | 1,25/0,08 -1,03 1,98
Kazan¢ | 1500-3000 | 3,97|0,64| 0,10 |0,05] -0,10 | 1,88| 0,000 -0,90 1,40
3001-5000 | 4,40)0,50| 0,14 |0,12] -0,14 | 1,68]|0,00f -0,82 0,35
5001-7000 | 4,33]0,50| 0,09 |0,09] -0,09 | 0,59]| 0,86/ -0,66 0,45
Marka Evet 4,16 ]0,57] 0,07 | 0,07 ] -0,06 | 1,46|0,02] -0,85 1,63
Calismasi Hayir 3,89/0,69| 0,06 [0,05|-0,06 | 1,22|/0,09 -0,84 1,12

Tablo 3.14°de her bir bagimsiz degiskene ait puan dagilimlarindaki K-S
testi sonuglar1 ve ¢arpiklik-basiklik katsayilar1 incelendiginde cinsiyet, yas, egitim
durumu, mesleki rol, mesleki deneyim, kazan¢ ve marka caligmasi egitimi
degiskenlerinde alt puanlara iliskin K-S testi sonuglarinda anlamli iligki oldugu ve
carpiklik-basiklik katsayilarmin +1,5 araliginin iizerinde oldugu goriilmektedir.
Bu nedenle igveren markalagsmasi dl¢egi puanlarinin bagimsiz degiskenlere gore

farklilasip farklilasmadigini belirlemede iki bagimsiz grup ortalamalarinin
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farklilagsmasi i¢in Mann Whitney U testi, 2’den fazla bagimsiz grup puanlarinin

ortalamalarinin farklilasmasi i¢in Kruskall Wallis H testi kullanilmistir.

Arastirmada gruplar arasindaki farklilasmanin anlamliligi igin 0,05
anlamlilik diizeyi kullanilmistir. Ikiden fazla bagimsiz grup puani ortalamalarinin
farklilagmasinda farkin kaynagini belirlemek amaciyla Mann Whitney U testi

kullanilmistir.

Arastirmada degiskenler arasindaki iliskinin belirlenmesi amaciyla
degiskenlere ait puanlarin normal dagilim sergiledigi kabul edildiginde Pearson
Momentler Carpimi Korelasyonu katsayist kullanilmistir. Korelasyon degerinin
yorumlanmasinda anlamlilik degeri degil, korelasyon degerlerinin biiyiikliikleri
esas alinmistir. Ciinkii biiyiilk 6rneklem gruplarinda (n=762) kii¢iik korelasyon
degerleri bile istatistiksel olarak anlamli ¢ikabilmektedir. Bundan dolay1 0,25 alt1
korelasyon degerleri zayif; 0,25 ile 0,55 aras1 degerler orta; 0,55 {izeri korelasyon

degerleri biiyiik korelasyon katsayisi olarak yorumlanmistir (Cohen, 1988:109).

Pozitif Psikolojik Sermaye algisinin isveren markalagmasini yordama
diizeyinin belirlenmesi i¢in ¢oklu regresyon analizi kullanilmistir. Arastirmada
pozitif psikolojik sermaye alt boyutlari bagimsiz (yordayici), isveren
markalasmas1 puanlar1 bagimli (yordanan) degisken olarak belirlenmistir.
Regresyon analizinin temel varsayimlarindan olan normal dagilim incelendiginde
bagimli ve bagimsiz degiskenlere ait carpiklik katsayilarina bakildiginda ve
orneklem sayis1 (n=762) dikkate alindiginda normal dagilim sergiledigi kabul
edilmistir. Regresyon analizi 6ncesinde belirlenmesi gereken dnemli durumlardan
biri de ¢oklu dogrusallik (baglant1) sorunu olup olmadigidir. Coklu baglantililik,
regresyon analizine dahil edilen bagimsiz degiskenler arasindaki yiiksek iligki
durumundan dolayr bir bagimsiz degiskenin diger bagimsiz degiskenlerle olan
iliskisine bagli olarak bagimsiz degiskenin giiciinii zayiflatmasi durumudur.
Yiiksek diizeyde korelasyon bulunan bagimsiz degiskenlerin regresyon analizine
alinmast durumunda model, analizden bagimsiz degiskenin ya da gdzlemin

c¢ikarilmasina veya eklenmesine karst duyarli olacaktir.

Aralarinda, 80 diizeyinde korelasyon bulunan degiskenler arasinda coklu

baglant1 olabilecegi, ,90 lizerinde oldugunda ise c¢ok ciddi bir ¢oklu baglanti

142



sorunun olusacagi belirtilmektedir. (Biiyiikoztirk, 2006:100; Eroglu, 2010:222-
226). Bu durumun belirlenmesi i¢in bagimsiz degiskenler arasindaki korelasyon
katsayis1 incelenmistir. Korelasyon katsayilari, 54 ile 58 (Pearson) arasinda

degismektedir. Bu durum ¢oklu baglant1 sorunu olmadigini géstermektedir.

Ayrica ¢ok degiskenli regresyon modeli sonucu varyans biiyiitme faktorii
(Variance Inflation Factor-VIF) degerinin 10’dan yiiksek olmasi, bir bagimsiz
degiskenle ilgili olarak diger bagimsiz degiskenlerin agiklayamadiklar1 varyans
olan Tolerans degerinin (1-R?) ,20’den diisiik olmas1 ve durum indeks (condition
indices-CI) degerinin 30’dan yiiksek ¢ikmasi durumunda coklu baglantililik
sorununa igaret etmektedir. Bu aragtirmada maksimum VIF degeri 2,34’tir.
Minimum tolerans degeri, 42 olarak; durum indeksi maksimum degeri 24,26
olarak bulunmustur. Regresyon analizi i¢in test edilmesi gereken Onemli
kavramlardan biri otokorelasyonun (hatalar1 bagimsizligl) test edilmesidir.
Otokorelasyonu test etmede Durbin Watson katsayis1 kullanilmaktadir. 0-4
arasinda degisen katsayida 0’a yakin degerler asir1 pozitif korelasyonu, 4’e yakin
olan degerler asir1 negatif korelasyonu 2’ye yakin olan degerler otokorelasyonun
olmadigini gosterir. Durbin Watson katsayist degerinin 1,5-2,5 arasinda olmasi
uygun goriilmektedir. Bu arastirmada Durbin Watson katsayis1 1,893 olarak
bulunmustur. Elde edilen bu degerler dogrultusunda degiskenler arasinda ¢oklu

baglant1 sorunun olmadig1 ortaya ¢ikmustir.

Bu bulgular neticesinde regresyon analizi i¢in gerekli varsayimlarin
karsilandigi goriilmektedir. Bu arastirmada ¢oklu regresyon analizi igin stepwise
(degisken ekleme ve eleme) metodu kullanilmistir. Bu metotta her bir degisken
modele sirasiyla eklenerek modele katki saglayip saglamadigr incelenir. Modele
katki saglayan degisken modelde kalirken, modele katki saglamayan degisken ise
modelden ¢ikarilmaktadir. Boylece en az sayida degisken yardimiyla model
aciklanmaya c¢alisilirken (Kiiciiksille, 2010:259; Can, 2016:275), bu arastirmada
ise pozitif psikolojik sermaye alt boyutlar1 bagimsiz degiskenler (yordayici),
isveren markalasmasi ise bagimli (yordanan) degisken olarak belirlenmis ve hangi
alt boyutun (bagimsiz degiskenler) igveren markalagmasi {izerinde daha etkili

oldugu belirlenmeye calisiimistir.
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3.3. Arastirmanin Bulgulan

Arastirmada Oncelikle katilimcilara iliskin demografik ozelliklere iliskin
bulgulara yer verilmis ardindan hipotezlerin test edilmesiyle elde edilen sonuglar

ortaya konmustur.
3.3.1. Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine Iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan turizm sektoriinde calisan katilimcilarin cinsiyet, yas,
egitim durumu, mesleki deneyim, mesleki rol, marka ¢alismasi egitimine katilma
durumu ve aylk gelir durumuna iliskin demografik o6zelliklere ait bulgular

asagida verilmistir.

Arastirmaya katilanlarin demografik degiskenler agisindan dagilimi Tablo

3.15’de verilmistir.

Tablo 3.15: Katihmcilarin Demografik Degiskenlere Gore Dagilimi

N %
Cinsiyet Kadin 290 38,1
Erkek 445 58,4
Belirtilmemis 27 3,5
20 yas alt1 47 6,2
Yas 20-29 yas 267 35
30-39 yas 267 35
40-49 yas 143 18,8
50 yas tistii 38 5
iIkogretim 29 3,8
Ortadgretim 316 41,5
Egitim Durumu On lisans 123 16,1
Lisans 248 32,5
Lisansiistii 19 2,5
Diger 27 3,5
Yonetici 173 22,7
Mesleki rol On biiro 117 15,4
Pazarlama 102 13,4
Kat gorevlisi 79 10,4
Diger (Teknik vb) 291 38,2
1-5 y1l 263 34,5
. . 6-10 y1l 215 28,2
Mesleki deneyim 11-15 yil 154 203
16-20 yil 61 8,0
21 ve iistil 69 9,1
1500 alt1 235 30,8
Kazang 1500-3000 348 45,7
3001-5000 133 17,5
5001-7000 39 51
Belirtilmemis 7 0,9
Marka Caligsmast Evet 397 52,1
Hay1r 342 449
Belirtilmemis 23 3
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Tablo 3.15 incelendiginde katilimcilarin % 38,1°1  (n=290) kadin,
%358,4’tinlin (n=445) erkek katilimcidan olustugu goriilmektedir. Katilimcilarin
%3,5’1 (n=27) cinsiyetine iliskin bilgiye cevap vermemistir. Buna gore
arastirmanin katilimcilarinin yaridan fazlasimi erkek katilimcilarin olustugu
goriilmektedir. Yasa gore dagilim incelendiginde katilimcilarin %6,2’si (n=47) 20
yas alt1, %35°1 (n=267) 20-29 yas araliginda, %35’ (n=267) 30-39 yas araliginda,
%18,8’1 (n=143) 40-49 yas araliginda ve %5’1 (n=38) 50 yas ve iistii yas
araliginda yer almaktadir. Katilimcilarin yaridan fazlasi orta yas grup aralifinda
yer almaktadir. Egitim durumu agisindan dagilimi incelendiginde, katilimcilarin
%3,8’1 (n=29) ilkégretim mezunu, %41,5’1 (n=316) ortadgretim mezunu, %16,1’1
(n=123) 6n lisans mezunu, %32,5’1 (n=248) lisans mezunu, %2,5’1 (n=19)
lisansiistii egitim mezunu oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin %3,5°1 (n=27)
egitim durumu degiskeni igin diger segenegini belirtmiglerdir. Buna gore
katilimcilarin tamamina yakini ortadgretim ve iistii egitim durumuna sahiptir.
Katilimecilarin mesleki rolleri agisindan dagilimi incelendiginde, %22,7’si (n=173)
yOnetici pozisyonunda, %15,4’i (n=117) 6n biiro ¢alisan1 pozisyonunda, %13,4’1
(n=102) pazarlama bolimii pozisyonunda, %10,4’1i (n=79) Housekeeper (kat
gorevlisi) pozisyonunda, %38,2°1 (n=291) teknik eleman, mutfak personeli gibi
pozisyonlarda mesleki role sahip oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin mesleki
deneyim siiresi degigskeni acisindan dagilimi incelendiginde, katilimcilarin
%34,5’1 (n=263) 1-5 yil arasi, %28,2’si (n=215) 6-10 yil arasi, %20,3’i (n=154)
11-15 yil aras1, %8’1 (n=61) 16-20 y1l arasi, %9,1’1 (n=69) 21 yil ve iistii mesleki
deneyime sahip oldugu goriilmektedir. Buna gore katilimcilarin yaridan fazlasi 10
yil ve daha az mesleki deneyime sahiptir. Aylik kazang degiskeni agisindan
dagilimi incelendiginde, katilimcilarin %30,8’1 (n=235) 1500 liraya kadar gelire,
%45,7’si (n=348) 1501-3000 lira arast gelire, %17,5’i (n=133) 3001-5000 lira
arasi gelire, %5,1°’1 (n=39) 5001-7000 lira aras1 gelire sahip oldugu goriilmektedir.
Katilmeilarin = %0,9’u  ayhik gelir diizeyini belirtmemiglerdir. Buna gore
katilimcilarin % 1 0-3000 lira arasi1 gelir diizeyine sahip goriilmektedir.
Katilimcilarin marka caligmas: egitimine katilma durumu agisinda dagilimi
incelendiginde, katilimcilarin  %52,1’1 (n=397) marka c¢alismas1 egitimine
katildigini, %44,9°u (n=342) marka c¢aligmasi egitimine katilmadigin1 belirtmistir.
Katilimcilardan %3l marka ¢alismasi egitimine katilip katilmama konusunda

gorls belirtmemistir.
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3.3.2. Pozitif Psikolojik Sermaye Algisina iliskin Bulgular

Katilimeilarin - pozitif psikolojik sermaye algisina iligkin  betimsel

istatistiklere ait bulgular Tablo 3.16’da verilmistir.

Tablo 3.16: Pozitif Psikolojik Sermaye Olcegi Puanlarina Ait Betimsel

Istatistikler
Alt | No Maddeler X SS
boyut
9 isimde benim i¢in belirsizlikler oldugunda, her zaman en iyisini | 3,99 | 0,95
> isterim
= 14 isimle ilgili seylerin daima iyi tarafin1 goriiriim 3,89 | 1,04
E 18 ¥$imle ilgili gelecekte bagima ne gelecegi konusunda iyimserimdir 3,98 | 0,95
= 19 | Isime “her seyde bir hayir vardir” seklinde yaklagiyorum 3,63 | 1,17
Alt Boyut Toplam 3,87 | 0,68
5 Daha onceleri zorluklar yasadigim i¢in, isimdeki zor zamanlarin | 4,24 | 0,88
e iistesinden gelebilirim
‘é S |7 Genellikle, isimdeki stresli seyleri sakin bir sekilde hallederim 3,95 | 1,00
% é 10 | Eger zorunda kalirsam, isimde kendi bagima yeterim 4,00 | 1,07
é S | 13 | isimde birgok seyleri halledebilecegimi hissediyorum 4,24 | 0,85
o S 22 isimdeki zorluklar1 genellikle bir sekilde hallederim 4,22 | 0,79
Alt Boyut Toplam 4,13 | 0,67
2 Bu aralar kendim i¢in belirledigim ig amaglarim1 yerine getiriyorum | 3,88 | 1,01
6 Herhangi bir problemin ¢6ziimii i¢in bir¢ok yol vardir 4,30 | 0,86

12 | Eger calisirken kendimi bir tikaniklik ig¢inde bulursam, bundan | 4,07 | 0,97

5 kurtulmak i¢in bir¢ok yol diislinebilirim
g 17 | Su anda, isimde kendimi ¢ok basarili olarak gériiyorum 4,14 | 1,70
20 | Su anda is amaglarimi siki bir gekilde takip ediyorum 4,11 | 0,86
24 | Mevcut is amaglarima ulagsmak i¢in birgok yol diigiinebilirim 4,22 | 0,85
Alt boyut Toplam 4,12 | 0,66
3 Bir grup is arkadagima bir bilgi sunarken kendime giivenirim 4,21 | 0,88
4 Calisma alamimda, hedefler/amaglar  belirlemede kendime | 4,26 | 0,81
giivenirim
15 | Yonetimin katildigi toplantilarda kendi ¢aligma alanimi agiklarken | 4,12 | 0,95
= kendime giivenirim
E‘ 16 | Uzun donemli bir probleme ¢dziim bulmaya calisirken kendime | 4,25 | 0,82
E giivenirim
:5 21 | Organizasyonun stratejisi konusundaki tartigmalara katkida | 4,06 | 0,88

bulunmada kendime giivenirim

23 | Organizasyon disindaki kisilerle (tedarikgiler, tiiketiciler vb.) | 4,23 | 0,85
problemleri tartigsmak i¢in temas kurarken kendime giivenirim

Alt Boyut Toplam 4,19 | 0,67

Olcek Toplam Puan 4,08 | 0,58

Tablo 3.16 incelendiginde pozitif psikolojik sermaye 6lgegi iyimserlik alt
boyutunda 6l¢cek maddelerinin ortalamalar1 3,63 ile 3,99 arasinda degismektedir.
Iyimserlik alt boyutunun ortalamasi 3,87 ve standart sapmasi 0,68’dir. Bu
aritmetik ortalama degeri “katiliyorum” araligina karsilik gelmektedir. Buna gore

bir sonucun yiiksek degeri olan ama¢ odakli bir yapr olarak tanimlanabilecek
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iyimserlige ait ortalamanin yiiksek olmasi orgiitsel psikolojik sermaye agisindan

olumlu degerlendirilebilir.

Olgegin ikinci alt boyutu olan psikolojik dayaniklilik alt boyutundaki
maddelere ait ortalamalar 3,95 ile 4,24 arasinda degismektedir. Bu alt boyuta
iligkin ortalama degeri 4,13 ve standart sapma degeri ise 0,67 dir. Bu ortalama
degeri “katiliyorum” araligina karsilik gelmektedir. Psikolojik dayaniklilik, pozitif
orgiitsel davranis agisindan bireyin belirsizlik ve hata durumlarinda kendini
toparlayabilme baglaminda pozitif psikolojik kapasite olarak tanimlandiginda elde

edilen ortalama degerinin olumlu oldugu sdylenebilir.

Olgegin iiciincii alt boyutu olan umut alt boyutunda maddelere ait aritmetik
ortalama degerleri 3,88 ile 4,22 arasinda degismektedir. Bu alt boyuta iliskin
ortalama degeri 4,12 ve standart sapma degeri 0,66’dir. Bu ortalama degeri
“katiliyorum” araligina karsilik gelmektedir. Pozitif orgiitsel davranig agisindan
bir amaca stiriikleyen gii¢ olarak tanimlanan umut boyutuna ait ortalama degerinin

olumlu oldugu sdylenebilir.

Olgegin dordiincii ve son alt boyutu olan 6z yeterlilik alt boyutunda
maddelere ait ortalama degerleri 4,06 ve 4,26 arasinda degismektedir. Bu alt
boyuta iliskin ortalama degeri 4,19, standart sapma degeri 0,67 dir. Bireyin bir
faaliyet alaninda gergeklestirdigi bir eylemde basarili olacagina iliskin giiven ve
inanc1 ifade eden bu alt boyuta iliskin ortalama degerinin en yiiksek ortalama

degeri olarak goriilmektedir.

Pozitif psikolojik sermaye Olcegi at boyutlar1 ve Olcekten elde edilen

ortalama deger (X=4,08) gbz oniine alindiginda ortalama degerlerin

“katiliyorum” araligina karsilik geldigi ve yliksek oldugu goriilmektedir.

Pozitif psikolojik sermaye oOlg¢eginden elde edilen puanlarmn (bagimh
degisken) cinsiyet, yas, egitim durumu, mesleki rol, mesleki deneyim, aylik gelir
ve igveren markalagmasi egitimi alip almama (bagimsiz degiskenler) durumlarina
gore farklilagip farklilasmadigini belirlemek amaciyla, puan dagilimlarinin normal
dagilim sergilemedigi igin nonparametrik istatistikler kullanilmgtir. Iki bagimsiz
orneklem arasindaki ortalamalar arasindaki farkliligin anlamliligini belirlemek

amaciyla Mann Whitney-U testi, ikiden fazla bagimsiz 6rneklem grubuna ait

147



ortalamalar arasindaki farkliligin anlamliligini belirlemek amaciyla Kruskal

Wallis H testi kullanilmistir. Elde edile bulgular asagida ayr1 ayri verilmistir.

Pozitif psikolojik sermaye puanlarinin cinsiyete gore farklilasmasina

iliskin Mann Whitney U testi sonuglarina ait bulgular Tablo 3.17°de verilmistir.

Tablo 3.17: Pozitif Psikolojik Sermaye Puanlarimin Cinsiyete Gore

Karsilastirilmasi
Cinsiyet N Sira Sira U p
Ortalamasi Toplam

iyimserlik Kadin 290 372,83 108120,50 | 63124,500 0,62
Erkek 445 364,85 162359,50

Psikolojik Kadin 290 362,65 105169,00 | 62974,000 0,58

dayaniklilik Erkek 445 371,49 165311,00

Umut Kadin 290 363,29 105355,50 | 63160,500 0,62
Erkek 445 371,07 165124,50

Oz yeterlilik Kadin 290 365,29 105934,00 | 63739,000 0,78
Erkek 445 369,77 164546,00

Toplam Kadin 290 363,49 105412,00 | 63217,000 0,64
Erkek 445 370,94 165068,00

p<0,05

Tablo 3.17 incelendiginde pozitif psikolojik sermaye 6lgeginden elde edilen
puanlarinin cinsiyet degiskeni acisindan farklilagsmadigr bulunmustur (iyimserlik
U=63124,500 p>0,05; psikolojik dayaniklilik U=62974,000; p>0,05 umut,
U=63160,500 p>0,05; 6z yeterlilik U=63739,000; p>0,05 toplam U=63217,000
p>0,05). Buradan hareketle Hza, Hsa, Haa, Hsa hipotezleri reddedilmistir. Bu
bulgulara gore cinsiyetin pozitif psikolojik sermaye ve alt boyutlar1 tizerinde etkili

bir degisken olmadig1 soylenebilir.

Pozitif psikolojik sermaye puanlarinin yasa gore farklilasmasina iligskin

Kruskal Wallis H testi sonuglarina ait bulgular Tablo 3.18’ de verilmistir.
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Tablo 3.18: Pozitif Psikolojik Sermaye Puanlarimin Yasa Gore

Karsilastirilmasi
Alt Boyut Yas N SiraOrt. | Sd X2 p Fark
20 yas alt1 47 347,85 4 26,55 | 0,00
) 20-29 yas 267 354,49 5>4,3,2,1
lyimserlik 30-39yas | 267 | 371,29 4>32,1

40-49 yas 143 425,71
50 yas istii 38 518,29
20 yas alt1 47 295,30 4 | 5566 | 0,00

Psikolojik 20-29yas | 267 | 323,09 5>4,32,1
dayamklilik | 30-39yas | 267 | 402,61 4>2,1
40-49yas | 143 | 441,75 3>2,1

50 yas istii 38 523,46
20 yas alt1 47 348,95 4 47,74 | 0,00

2029 yas | 267 | 327,10 554,321
Umut 30-39yas | 267 | 389,21 45321
40-49yas | 143 | 436,06 3>2

50 yasg iistii 38 544,46
20 yas alt1 47 269,03 4 99,13 | 0,00

) 20-29 yas 267 305,86 5>43,2,1
Oz yeterlilik 30-39 yas 267 400,25 4>3,2,1
40-49 yas 143 477,66 3>2,1

50 yas tistii 38 558,53
20 yas alt1 47 293,60 4 82,38 | 0,00

20-29yas | 267 | 311,99 5>4,32,1
Toplam 30-39 yas 267 395,94 4>3,2,1
40-49 yas | 143 | 463,90 3>2,1

50 yas iistii 38 567,09

*p<0,05

Tablo 3.18 incelendiginde pozitif psikolojik sermaye puanlarindan elde
edilen puanlarin yas degiskeni acisindan farklilastigi goriilmektedir (iyimserlik
X?=47,89 p<0,05; psikolojik dayamkliik X?=52,28 p<0,05; umut X2=47,74
p<0,05; 6z yeterlik X2=99,13 p<0,05; toplam X?=82,38 p<0,05). Buna gore Hab,
Hasb, Hab, Hsb hipotezleri kabul edilmistir. Bu bulgulara gére yas degiskeninin
pozitif psikolojik sermaye ve alt boyutlart {izerinde etkili bir degisken oldugu
sOylenebilir. Anlamli farklilasmanin hangi gruplar arasinda oldugunun

belirlenmesi amaciyla Mann Whitney-U testi yapilmistir.

Mann Whitney-U testi sonuglarina gore iyimserlik alt boyutunda 50 yas iistii
katilimcilarin puanlarinin diger yas gruplarindan (40-49 yas; 30-39 yas; 20-29 yas
ve 20 yas alt1) anlamli sekilde daha yiiksek oldugu; 40-49 yas arasi katilimcilarin
puanlarinin 20 yas alti; 20-29 yas ve 30-39 yas arasi katilimcilardan anlaml
sekilde yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu bulgulara gore katilimcilarin yas
gruplart ylikseldik¢e iyimserlik diizeylerinde anlamli bir artis oldugu ve yas
degiskenin pozitif psikolojik sermaye agisindan iyimserlik lizerinde etkili bir

degisken oldugu sdylenebilir.
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Psikolojik dayaniklilik alt boyutunda 50 yas iistii katilimcilarin psikolojik
dayaniklilik alt boyutu puanlarinin 40-49 yas; 30-39 yas; 20-29 yas ve 20 yas alt1
katilimcilarin  puanlarindan anlamli sekilde yiiksek oldugu; 40-49 yas arasi
katilimcilarin - puanlarinin  20-29 yas arast ve 20 yas alt1 katilimcilarin
puanlarindan anlamli sekilde yiliksek oldugu ve 30-39 yas arasi katilimcilarin 20-
29 yas arast ve 20 yas alti katilmecilarin puanlarindan anlamli sekilde yiiksek
oldugu belirlenmistir. Bu bulgulara gore katilimcilarin yas gruplan yiikseldikge
psikolojik dayanmiklilik diizeylerinde anlamli bir artis oldugu ve yas degiskenin
pozitif psikolojik sermaye agisindan psikolojik dayaniklilik {izerinde etkili bir

degisken oldugu sdylenebilir.

Umut alt boyutunda 50 yas tstii katilimcilarin umut alt boyutu puanlarmin
40-49 yas arasi; 30-39 yas arasi; 20-29 yas arasi ve 20 yas alti katilimcilarin
puanlarindan anlamli sekilde yiiksek oldugu; 40-49 yas arasi katilimcilarin
puanlarinin  30-39 yas arasi, 20-29 yas arast ve 20 yas alti katilimecilarin
puanlarindan anlaml sekilde yiiksek oldugu ve 30-39 yas arasi katilimcilarin 20-
29 yas arasi katilimcilarin puanlarindan anlamh sekilde yiiksek oldugu sonucuna
ulagilmistir. Bu bulgulara gore katilimcilarin yas gruplart yiikseldikge umut
diizeylerinde anlamli bir artis oldugu ve yas degiskenin pozitif psikolojik sermaye

acisindan umut diizeyi lizerinde etkili bir degisken oldugu sdylenebilir.

Oz yeterlilik alt boyutunda 50 yas iistii katilimcilarin 6z yeterlilik alt boyutu
puanlarinin 40-49 yas arasi; 30-39 yas arasi; 20-29 yas arast ve 20 yas alt1
katilimcilarin  puanlarindan anlamli sekilde yiiksek oldugu; 40-49 yas arasi
katilimcilarin  puanlarinin 30-39 yas arasi, 20-29 yas arast ve 20 yas alt1
katilimcilarin puanlarindan anlamli sekilde yiiksek oldugu ve 30-39 yas arasi
katilimcilarin 20-29 yas aras1 ve 20 yas alti katilimcilarin puanlarindan anlaml
sekilde yiiksek oldugu ortaya c¢ikmistir. Bu bulgulara gore katilimcilarin yas
gruplan yiikseldikce 6z yeterlik diizeylerinde anlamli bir artis oldugu ve yas
degiskenin pozitif psikolojik sermaye a¢isindan 6z yeterlilik diizeyi lizerinde etkili
bir degisken oldugu sdylenebilir.

Pozitif psikolojik sermaye 6l¢egi geneline iliskin bulgular incelendiginde 50
yas ustii katilimci puanlarinin 40-49 yas arasi; 30-39 yas arasi; 20-29 yas arasi ve

20 yas alt1 katilimcilarin puanlarindan anlamli sekilde yiiksek oldugu; 40-49 yas

aras1 katilimcilarin puanlarinin 30-39 yas arasi, 20-29 yas aras1 ve 20 yas alti
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katilimcilarin puanlarindan anlamli sekilde yiiksek oldugu ve 30-39 yas arasi
katilimcilarin 20-29 yas aras1 ve 20 yas alti katilimcilarin puanlarindan anlaml
sekilde yiiksek oldugu ve 20-29 yas arast katilimcilarin puanlarinin 20 yas alt1
katilimcilarin puanlarindan anlamli sekilde yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu
bulgulara gore katilimcilarin pozitif psikolojik sermaye algilar1 iizerinde yas

degiskeninin etkili bir degisken oldugu sdylenebilir.

Pozitif psikolojik sermaye puanlarinin  egitim durumu agisindan

farklilasmasina iliskin Kruskal Wallis H testi sonuglar1 Tablo 3.19°da verilmistir.

Tablo 3.19. Pozitif Psikolojik Sermaye Puanlarinin Egitim Durumuna Gore

Karsilastirilmasi
Alt Boyut Egitim N Sira Ort. | Sd X? p Fark
Durumu
[kdgretim 29 361,76 4 28,07 | 0,00 5>2,1
Ortadgretim 316 327,50 4>2
[yimserlik On lisans 123 390,03 3>2
Lisans 248 397,51
Lisansiistii 19 523,34
I1kdgretim 29 411,41 4 38,95 | 0,00 5>4,3,2,
Psikolojik Ortadgretim 316 317,11 4>3,2
dayamklilik On lisans 123 372,75 3>2
Lisans 248 415,81 1>2

Lisansiisti 19 493,37
[kdgretim 29 371,59 4 33,66 | 0,00 5>4,3,2,1

Ortadgretim 316 335,64 4>2
Umut On lisans 123 357,61
Lisans 248 396,81

Lisansiistii 19 591,87
ko gretim 29 397,81 4 52,00 | 0,00 5>4,3,2,1

Oz yeterlilik | Ortaggretim | 316 319,06 4>3,2
On lisans 123 348,51 1>2
Lisans 248 421,00

Lisansiistii 19 570,84
ko gretim 29 383,00 4 47,09 | 0,00 5>4,3,2,1

Ortadgretim 316 318,28 4>3,2
Toplam On lisans 123 367,11 3>2
Lisans 248 414,29

Lisanstisti 19 573,47

*p<0,05

Tablo 3.19 incelendiginde pozitif psikolojik sermaye puanlarindan elde
edilen puanlarin egitim durumu degiskeni acisindan farklilastigi goriilmektedir
(iyimserlik X?=28,07 p<0,05; psikolojik dayamklilik X?=38,95 p<0,05; umut
X?=33,66 p<0,05; 6z yeterlik X?=52,00 p<0,05; toplam X?=47,09 p<0,05). Buna
gore Hozc, Hac, Hac, Hse hipotezleri kabul edilmistir. Bu bulgulara gore egitim

durumu degiskeninin pozitif psikolojik sermaye ve alt boyutlar: iizerinde etkili bir
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degisken oldugu sdylenebilir. Anlamli farklilagmanin hangi gruplar arasinda

oldugunun belirlenmesi amaciyla Mann Whitney-U testi yapilmstir.

Mann Whitney-U testi sonuglarina gore iyimserlik alt boyutunda ilk6gretim
mezunu katilimcilar ile lisansiistii egitim almis katilimcilar arasinda lisansiisti
egitim almig katilimcilar lehine, ortadgretim mezunu katilimcilar ile 6n lisans
egitimi almis katilimcilar arasinda 6n lisans egitimi alanlar lehine, ortadgretim
mezunu katilimcilar ile lisans egitimi almis katilimcilar arasinda lisan egitimi
alanlar lehine, ortadgretim ogrencileri ile lisansiistii egitimi alan katilimcilar
arasinda lisansiistii egitim alan katilimcilar lehine anlamli farklilagsma
goriilmektedir. Bu bulgulara gore katilimcilarin egitim durumu yiikseldikge
iyimserlik diizeylerinde anlamli bir artis oldugu ve egitim durumu degiskenin
pozitif psikolojik sermaye acisindan iyimserlik {izerinde etkili bir degisken oldugu

sOylenebilir.

Psikolojik dayaniklilik alt boyutunda ilkdgretim mezunu katilimcilar ile
ortadgretim mezunu katilimecilar arasinda ortadgretim mezunlart lehine,
ortaggretim mezunu katilimcilar ile 6n lisans mezunu katilimcilar arasinda 6n
lisan mezunu katilimcilar lehine, ortadgretim mezunu katilimcilar ile lisan
mezunu katilimcilar arasinda lisans mezunu katilimcilar lehine, ortadgretim
mezunu katilimeilar ile lisansiistii egitim alan katilimcilar arasinda lisansiistii
egitim mezunlar1 lehine, 6n lisans egitimi mezunlar ile lisans egitimi mezunlari
arasinda lisan egitimi lehine, 6n lisans egitimi mezunlart ile lisansiistii egitim
mezunlari arasinda lisansiistli egitim mezunlar lehine, lisans egitimi mezunlari ile
lisansiistii egitim mezunlar1 arasinda lisansiistii egitim mezunlar1 lehine anlamh
farklilasma oldugu sonucu ortaya cikmistir. Bu bulgulara gore ilkdgretim ve
ortadgretim mezunlar1 arasindaki bulunan iliski disinda katilimcilarin egitim
durumu yiikseldikg¢e psikolojik dayaniklilik diizeylerinde anlamli bir artis oldugu
ve egitim durumu degiskenin pozitif psikolojik sermaye acisindan psikolojik
dayaniklilik tizerinde etkili bir degisken oldugu sdylenebilir.

Umut alt boyutunda lisansiistii egitim mezunlariin ilkogretim, ilkogretim,
ortadgretim, On lisans ve lisans egitimi mezunlarindan anlamli sekilde yiiksek

oldugu goriilmektedir. Ayrica lisans egitimi mezunlarinin ortadgretim mezunu

katilimcilardan anlamli sekilde yiiksek oldugu bulunmustur. Bu bulgulara gore

152



pozitif psikolojik sermaye acisindan egitim durumu degiskenin umut diizeyi

tizerinde etkili bir degisken oldugu sdylenebilir.

Oz yeterlik alt boyutunda lisansiistii egitim mezunlarinin ilkdgretim,
ilkogretim, ortadgretim, On lisans ve lisans egitimi mezunlarindan anlamli sekilde
yiiksek oldugu goriilmektedir. Lisans egitimi mezunlarinin 6n lisans ve
ortaggretim mezunlarindan anlamli sekilde yiliksek oldugu sonucuna ulagilmistir.
[Ikégretim mezunu katilimeilar ile ortadgretim mezunu katilimeilar arasinda ise
ilkogretim mezunu katilimcilar lehine anlamli farklilagma oldugu sonucu ortaya
cikmistir. Bu bulgulara gore pozitif psikolojik sermaye agisindan egitim durumu

degiskeninin 6z yeterlik iizerinde etkili bir degisken oldugu goriilmektedir.

Pozitif psikolojik sermaye Olceginden geneline iliskin  bulgular
incelendiginde lisansiistii egitim mezunlarinin ilkdgretim, ilkdgretim, ortadgretim,
on lisans ve lisans egitimi mezunlarindan anlamli sekilde yiiksek oldugu
goriilmektedir. Lisans egitimi mezunlarinin 6n lisans ve ortadgretim mezunlari
puanlarindan anlamli sekilde yiiksek oldugu goriilmektedir. On lisan mezunlarinin
ortadgretim mezunlar1 puanlarindan anlamli sekilde yliksek oldugu goriilmektedir.
Bu bulgulara gore katilimcilarin pozitif psikolojik sermaye algilar1 iizerinde

egitim durumu degiskeninin etkili bir degisken oldugu sdylenebilir.

Pozitif psikolojik sermaye puanlarinin mesleki deneyim stiresi degiskenine
gore farklilagmasina iliskin Kruskal Wallis-H testi sonuglarina ait bulgular Tablo
3.20°de verilmistir.
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Tablo 3.20: Pozitif Psikolojik Sermaye Puanlarimin Mesleki Deneyim
Siiresine Gore Karsilastirilmasi

Alt Boyutlar Mesleki N Sira Ort. | Sd X? p Fark
Deneyim
Siiresi
1-5y1 263 341,06 4 25,88 | 0,00 5>2,1
6-10 y1l 215 373,92 4>3.2,1
fyimserlik 11-15 y1l 154 397,04 3>1
16-20 y1l 61 467,86
21+ y1l 69 448,26
1-5y1 263 323,60 4 44,97 | 0,00 5>2,1
Psikolojik 6-10 y1l 215 381,21 4>3,2,1
dayaniklilik 11-15 yil 154 | 398,56 3>1
16-20 yil 61 480,52 2>1
21+ y1l 69 477,50
1-5 y1l 263 331,99 4 | 31,03 | 0,00 5>1
6-10 y1l 215 387,63 4>3.2,1
Umut 11-15 yl 154 392,20 3>1
16-20 yil 61 477,75 2>1
21+ yil 69 442 12
1-5 yil 263 302,35 4 74,98 | 0,00 5>2,1
Oz yeterlilik 6-10 yil 215 389,99 4>32,1
11-15 y1l 154 406,49 3>1
16-20 y1l 61 519,75 2>1
21+ y1l 69 478,72
1-5 yil 263 314,28 4 57,03 | 0,00 5>2,1
6-10 y1l 215 385,07 4>3.2,1
Toplam 11-15 y1l 154 401,23 3>1
16-20 y1l 61 504,38 2>1
21+ y1l 69 473,91
*p<0,05

Tablo 3.20 incelendiginde pozitif psikolojik sermaye puanlarindan elde
edilen puanlarin mesleki deneyim siiresi degiskeni agisindan farklilastigi
goriilmektedir (iyimserlik X?=25,88 p<0,05; psikolojik dayaniklilik X?=44,97
p<0,05; umut X?=31,03 p<0,05; 6z yeterlik X?=74,98 p<0,05; toplam X?=57,03
p<0,05). Buna gore Had, H3d, Had, Hsd hipotezleri kabul edilmistir. Bu bulgulara
gore mesleki deneyim siiresi degiskeninin pozitif psikolojik sermaye ve alt
boyutlar iizerinde etkili bir degisken oldugu sdylenebilir. Anlamli farklilagsmanin
hangi gruplar arasinda oldugunun belirlenmesi amaciyla Mann Whitney U testi

yapilmustir.

Mann Whitney-U testi sonuglarina gore iyimserlik alt boyutunda mesleki
deneyim siiresi 1-5 y1l olan katilimcilar ile mesleki deneyim siiresi 11-15 y1l arasi
katilimcilar arasinda 11-15 yil mesleki deneyime sahip katilimeilar lehine, 1-5 y1l

olan katilimcilar ile mesleki deneyim siiresi 16-20 yil arast katilimcilar arasinda
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16-20 yil mesleki deneyime sahip katilimcilar lehine, 1-5 yil olan katilimcilar ile
mesleki deneyim siiresi 20 ve {izeri yil ustii katilimcilar arasinda 20 yil istii
mesleki deneyime sahip katilimcilar lehine anlamli farklilagsma bulundugu ortaya
cikmistir. Mesleki deneyim siiresi 6-10 yil aras1 olan katilimcilar ile 16-20 yil olan
katilimcilar arasinda 16-20 yil deneyime sahip olanlar lehine; 6-10 yil arasi
mesleki deneyime sahip katilimcilar ile 20 yil ve iizeri deneyime sahip
katilimcilar arasinda 20 yil ve {izeri katilimcilar lehine anlamli farklilasma oldugu

sonucuna varilmistir.

Psikolojik dayaniklilik alt boyutunda mesleki deneyim siiresine gore
farklilasmanin kaynagi incelendiginde, farklilasmanin 1-5 yil arasi deneyime
sahip katilimcilarla 6-10 yil, 11-15 yil, 16-20 y1l ve 21 yil ve tsti katilimcilar
arasinda, 6-10, 11-15, 16-20 ve 21 yil iistii mesleki deneyimse sahip katilimcilar
lehine anlamli farklilasma bulunmustur. Mesleki deneyim siiresi 6-10 yil arasi
katilmcilarla 16-20 yil ve 21 wyil dstii katilimecilar arasinda farklilagma
bulunmustur. Farklilasma 16-20 y1l ve 21 yil ve iistii yas gruplari lehinedir. 11-15
yil aras1 mesleki deneyime sahip olanlar ile 16-20 yil aras1 katilimcilar arasinda
16-20 yil deneyime sahip olanlar lehine anlamli farklilagma bulunmustur. Bu
bulgulara gore pozitif psikolojik sermaye agisindan mesleki deneyim siiresi

degiskenin psikolojik dayaniklilik tizerinde etkili bir degisken oldugu sdylenebilir.

Umut alt boyutunda mesleki deneyim siiresine gore farklilasmanin kaynag:
incelendiginde, farklilagmanin 1-5 yil aras1 deneyime sahip katilimcilarla 6-10 yil,
11-15 y1l, 16-20 y1l ve 21 yil ve tstii katilimeilar arasinda, 6-10, 11-15, 16-20 ve
21 yil tsti mesleki deneyimse sahip katilimcilar lehine anlamli farklilagsma
bulunmustur. 6-10 y1l aras1 ve 16-20 yi1l aras1 katilimcilar arasinda 16-20 y1l aras1
deneyime sahip olan katilimcilar lehine anlamli farklilagma oldugu ortaya
cikmistir. 11-15 yil arast deneyime sahip olanlarla 16-20 yi1l aras1 mesleki
deneyime sahip olan katilimcilar arasinda 16-20 y1l arast mesleki deneyime sahip
katilimcilar lehine yine anlamli farklilagma bulunmustur. Bu bulgulara gore
pozitif psikolojik sermaye agisindan mesleki deneyim siiresi degiskenin umut

diizeyi iizerinde etkili bir degisken oldugu sdylenebilir.

Oz yeterlilik alt boyutunda mesleki deneyim siiresine gore farklilasmanin

kaynagi incelendiginde, farklilasmanin 1-5 yil aras1 deneyime sahip katilimcilarla
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6-10 yil, 11-15 y1l, 16-20 y1l ve 21 y1l ve istii katilimcilar arasinda, 6-10, 11-15,
16-20 ve 21 yil usti mesleki deneyimse sahip katilimcilar lehine anlamli
farklilasma bulunmustur. Mesleki deneyim stiresi 6-10 yil aras1 katilimcilarla 16-
20 y1l ve 21 yil istii katilimcilar arasinda farklilasma bulunmustur. Farklilagsma
16-20 y1l ve 21 yil ve dustii yas gruplart lehinedir. 11-15 yil arasi mesleki
deneyime sahip olanlar ile 16-20 yil aras1 katilimcilar arasinda 16-20 y1l deneyime
sahip olanlar lehine anlamli farklilasma bulunmustur. Bu bulgulara gore pozitif
psikolojik sermaye acisindan mesleki deneyim siiresi degiskenin 6z yeterlilik

tizerinde etkili bir degisken oldugu soylenebilir.

Pozitif psikolojik sermaye Olg¢eginin geneline iliskin  bulgular
incelendiginde, farklilagsmanin 1-5 yil aras1 deneyime sahip katilimcilarla 6-10 yil,
11-15 y1l, 16-20 y1l ve 21 yil ve uistii katilimcilar arasinda, 6-10, 11-15, 16-20 ve
21 il Ustii mesleki deneyimse sahip katilimcilar lehine anlamli farklilasma
bulunmustur. Mesleki deneyim siiresi 6-10 y1l aras1 katilimcilarla 16-20 y1l ve 21
yil tistii katilimcilar arasinda farklilasma bulunmustur. Farklilagsma 16-20 yil ve 21
yil ve iistii yas gruplar1 lehinedir. 11-15 y1l aras1 mesleki deneyime sahip olanlar
ile 16-20 yil arasi katilimcilar arasinda 16-20 yil deneyime sahip olanlar lehine
anlamli farklilagma bulunmustur. Bu bulgulara gore pozitif psikolojik sermaye
acisindan mesleki deneyim siiresi degiskenin etkili bir degisken oldugu

sOylenebilir.

Pozitif psikolojik sermaye puanlarinin mesleki rol degiskenine gore
farklilagsmasina iliskin Kruskal Wallis H testi sonuglarina ait bulgular Tablo 3.21’

de verilmistir.
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Tablo 3.21: Pozitif Psikolojik Sermaye Puanlarinin Mesleki Role Gore

Karsilastirilmasi
Alt Boyutlar | Mesleki Rol N SiraOrt. | Sd X2 p Fark
Yonetici 173 438,17 4 21,25 | 0,00 1>2,4,5
On biiro 117 361,06 3>5
Tyimserlik Pazarlama 102 413,68
Kat Gorevlisi 79 355,06
Diger 291 351,92
Yonetici 173 453,02 4 34,78 | 0,00 1>2,4,5
Psikolojik On biiro 117 | 348,42 3>4
dayamklihik Pazarlama 102 | 407,45 5>4
Kat Gorevlisi 79 301,28
Diger 291 | 364,96
Yonetici 173 451,33 4 33,35 | 0,00 1>2,45
On biiro 117 344,24 3>2,4
Umut Pazarlama 102 411,27
Kat Gorevlisi 79 308,81
Diger 291 | 364,27
Yonetici 173 487,21 4 73,28 | 0,00 1>2,3,4,5
Oz yeterlilik On biiro 117 331,14 3>2,4,5
Pazarlama 102 436,08
Kat Gorevlisi 79 302,89
Diger 291 341,11
Yonetici 173 471,37 4 53,03 | 0,00 1>2,4,5
On biiro 117 338,06 3>2,45
Toplam Pazarlama 102 426,17
Kat Gorevlisi 79 304,07
Diger 291 | 350,90

*p<0,05

Tablo 3.21 incelendiginde pozitif psikolojik sermaye puanlarindan elde
edilen puanlarin mesleki rol degiskeni agisindan farklilastigi goriilmektedir
(iyimserlik X?=21,25 p<0,05; psikolojik dayaniklihk X?=33,78 p<0,05; umut
X?=33,35 p<0,05; 6z yeterlik X?=73,28 p<0,05; toplam X?=53,03 p<0,05). Buna
gore Haze, Hze, Hade Hse hipotezleri kabul edilmistir. Bu bulgulara gore mesleki rol
degiskeninin pozitif psikolojik sermaye ve alt boyutlar1 iizerinde etkili bir
degisken oldugu sdylenebilir. Anlamli farklilagmanin hangi gruplar arasinda

oldugunun belirlenmesi amaciyla Mann Whitney-U testi yapilmistir.

Mann Whitney U testi sonuglarina gore iyimserlik alt boyutunda mesleki
rol degiskeni acisindan “ydnetici” ile “On biiro”, “kat gorevlisi” ve “diger” (teknik
elman vb) kategorisinde calisanlar arasinda yonetici lehine; “pazarlama” ile
“diger” kategorisinde calisanlar arasinda ise pazarlama boéliimiinde calisanlar

lehine anlamli farklilasma bulunmustur.
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Psikolojik dayaniklilik alt boyutunda “yonetici” ile “On biiro”, “kat
gorevlisi” ve “diger” (teknik elman vb) kategorisinde calisanlar arasinda yonetici
lehine; “pazarlama” ile “kat gorevlisi” boliimiinde ¢alisanlar arasinda pazarlama
bolimii c¢alisanlar lehine; “kat gorevlisi” olarak calisanlar ile “diger”
kategorisinde calisanlar arasinda “diger” kategorisinde g¢alisanlar lehine anlaml

farklilagsma bulunmustur.

Umut alt boyutunda “yonetici” ile “On biiro”, “kat gorevlisi” ve “diger”
(teknik elman vb) kategorisinde calisanlar arasinda yonetici lehine; “6n biiro”
calisanlar ile “pazarlama” boliimiinde ¢alisanlar arasinda pazarlama bolimii
calisanlar1 lehine; “pazarlama” boliimii calisanlart ile “kat gorevlisi” olarak
calisanlar arasinda “kat gorevlisi” calisanlar lehine anlamli farklilasma

bulunmustur.

Oz yeterlik alt boyutunda “yonetici” ile “6n biiro”, “kat gorevlisi”,
“pazarlama” ve “diger” (teknik elman vb) kategorisinde calisanlar arasinda
yonetici lehine; “6n biiro” ve “pazarlama” alaninda ¢alisanlar arasinda pazarlama
boliimiinde calisanlar lehine; “pazarlama™ ve “kat gorevlisi” olarak calisanlar
arasinda pazarlama bolimiinde c¢alisanlar lehine; “pazarlama” ve “diger”
kategorisinde calisanlar arasinda pazarlama boliimi calisanlari lehine anlamli

farklilasma bulunmustur.

Pozitif psikolojik sermaye oOlgegine iliskin bulgular incelendiginde,
farklilagsmanin “ydnetici” ile “On biiro”, “kat gorevlisi” ve “diger” (teknik elman
vb) kategorisinde ¢alisanlar arasinda yonetici lehine; “O6n biiro” calisanlar1 ile
“pazarlama” boliimiinde caligsanlar arasinda pazarlama boliimii ¢alisanlar1 lehine;
“pazarlama” boliimii ¢alisanlar ile “kat gorevlisi” olarak caligsanlar arasinda “kat
gorevlisi” ¢alisanlar lehine; “6n biiro” ve “pazarlama” alaninda calisanlar arasinda
pazarlama boliimiinde calisanlar lehine; “pazarlama” ve “kat gorevlisi” olarak
calisanlar arasinda pazarlama bdliimiinde c¢alisanlar lehine; “pazarlama” ve
“diger” kategorisinde calisanlar arasinda pazarlama boliimii ¢alisanlari lehine

anlamli farklilasma bulunmustur.
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Pozitif psikolojik sermaye puanlarinin aylik kazan¢ degiskenine gore
farklilagsmasina iliskin Kruskal Wallis H testi sonuglarina ait bulgular Tablo 3.22

‘de verilmistir.

Tablo 3.22: Pozitif Psikolojik Sermaye Puanlarmmin Ayhk Kazanca Gore

Karsilastirilmasi
Alt Mesleki Rol N Sira Ort. | Sd X2 p Fark
Boyutlar
1500 TL ve alt1 235 316,41 3 56,75 | 0,00 4>2.1
1501-3000 aras1 | 348 370,00 3>2,1
fyimserlik | 3001-5000 arast | 133 | 485,36 2>1
5001-7000 arast 39 454,37
1500 TL ve alt1 235 308,07 3 62,87 | 0,00 4>1
Psikolojik 1501-3000 aras1 | 348 375,37 3>2,1,
dayamikliik | 3001-5000 aras1 | 133 489,34 2>1
5001-7000 arast 39 443,14
1500 TL ve alt1 235 323,61 3 48,55 | 0,00 4>1
1501-3000 aras1 | 348 368,84 3>2,1
Umut 3001-5000 aras1 | 133 482,52 2>1
5001-7000 arast 39 431,00
1500 TL ve alt1 235 293,52 3 93,20 | 0,00 4>2.1
Oz yeterlilik | 1501-3000 aras1 | 348 373,35 3>2,1
3001-5000 aras1 | 133 504,48 2>1
5001-7000 arast 39 497,19
1500 TL ve alt1 235 298,68 3 87,43 | 0,00 4>2.1
1501-3000 aras1 | 348 370,65 3>2,1
Toplam 3001-5000 aras1 | 133 | 510,09 2>1
5001-7000 arast 39 471,05
*p<0,05

Tablo 3.22 incelendiginde pozitif psikolojik sermaye puanlarindan elde
edilen puanlarin aylik kazang degiskeni agisindan farklilagtigi goriilmektedir
(iyimserlik X?=56,75 p<0,05; psikolojik dayaniklihk X?=62,87 p<0,05; umut
X?=48,55 p<0,05; 6z yeterlik X?=93,20 p<0,05; toplam X?=87,43 p<0,05). Buna
gore Hof, Har, Haar Hst hipotezleri kabul edilmistir. Bu bulgulara gore aylik kazang
degiskeninin pozitif psikolojik sermaye ve alt boyutlar1 ilizerinde etkili bir
degisken oldugu sdylenebilir. Anlamli farklilagmanin hangi gruplar arasinda

oldugunun belirlenmesi amaciyla Mann Whitney U testi yapilmistir.

Mann Whitney U testi sonuglarina gore iyimserlik alt boyutunda aylik
kazang degiskeni agisindan 1500 lira ve alt1 gelir diizeyine sahip olanlar ile 1501-
3000; 3001-5000 ve 5001-7000 lira arast gelir diizeyine sahip olanlar arasinda tist
gelir gruplar1 lehine anlamli farklilagma bulunmustur. Ayrica 1501-3000 lira
gelire sahip olan katilimcilar ile 3001-5000 ve 5001-7000 lira gelire sahip olanlar

arasinda iist gelir gruplar lehine anlamli farklilagma bulunmugstur. Bu bulgulara
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gore katilimeilarin aylik kazanglan yiikseldikge iyimserlik diizeylerinde anlamli
bir artis oldugu ve aylik kazan¢ degiskenin pozitif psikolojik sermaye agisindan

iyimserlik {izerinde etkili bir degisken oldugu sdylenebilir.

Psikolojik dayaniklilik alt boyutunda aylik kazang degiskeni agisindan 1500
lira ve alt1 gelir diizeyine sahip olanlar ile 1501-3000; 3001-5000 ve 5001-7000
lira aras1 gelir diizeyine sahip olanlar arasinda st gelir gruplart lehine anlamh
farklilasma bulunmustur. Ayrica 1501-3000 lira gelire sahip olan katilimcilar ile
3001-5000 arasinda st gelir grubu lehine anlamli farklilasma bulunmustur. Bu
bulgulara gore katilimcilarin aylik kazanclar1 yiikseldikge psikolojik dayaniklilik
diizeylerinde anlamli bir artig oldugu ve aylik kazang degiskenin pozitif psikolojik
sermaye acisindan psikolojik dayaniklilik tizerinde etkili bir degisken oldugu

sOylenebilir.

Umut alt boyutunda aylik kazang degiskeni agisindan 1500 lira ve alt1 gelir
diizeyine sahip olanlar ile 1501-3000; 3001-5000 ve 5001-7000 lira arasi1 gelir
diizeyine sahip olanlar arasinda iist gelir gruplari lehine anlamli farklilagsma
bulunmustur. Ayrica 1501-3000 lira gelire sahip olan katilimcilar ile 3001-5000
arasinda st gelir grubu lehine anlamli farklilasma bulunmustur. Bu bulgulara
gore katilimcilarin aylik kazanglar yiikseldikge umut diizeylerinde anlamli bir
artis oldugu ve aylik kazang¢ degiskenin pozitif psikolojik sermaye agisindan umut

diizeyi lizerinde etkili bir degisken oldugu sdylenebilir.

Oz yeterlilik alt boyutunda aylik kazang degiskeni agisindan 1500 lira ve alt1
gelir diizeyine sahip olanlar ile 1501-3000; 3001-5000 ve 5001-7000 lira arasi
gelir diizeyine sahip olanlar arasinda {ist gelir gruplar1 lehine anlamli farklilagma
bulunmustur. Ayrica 1501-3000 lira gelire sahip olan katilimcilar ile 3001-5000
ve 5001-7000 lira gelire sahip olanlar arasinda iist gelir gruplari lehine anlamli
farklilasma bulunmustur. Bu bulgulara gore katilimcilarin aylik kazanclar
yiikseldik¢e iyimserlik diizeylerinde anlamli bir artis oldugu ve aylik kazang
degiskenin pozitif psikolojik sermaye agisindan iyimserlik iizerinde etkili bir

degisken oldugu soylenebilir.

Pozitif psikolojik sermaye oOlcegine iliskin bulgular incelendiginde alt

boyutlardaki bulguya benzer olarak aylik kazang degiskeni agisindan 1500 lira ve
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alt1 gelir diizeyine sahip olanlar ile 1501-3000; 3001-5000 ve 5001-7000 lira aras1
gelir diizeyine sahip olanlar arasinda st gelir gruplar1 lehine anlamli farklilasma
bulunmustur. Ayrica 1501-3000 lira gelire sahip olan katilimcilar ile 3001-5000
ve 5001-7000 lira gelire sahip olanlar arasinda iist gelir gruplar1 lehine anlamli
farklilasma bulunmustur. Bu bulgulara gore aylik kazan¢ degiskenin pozitif

psikolojik sermaye iizerinde etkili bir degisken oldugu soylenebilir.

Pozitif psikolojik sermaye puanlarinin marka c¢aligmasi egitimine katilma
durumuna gore farklilasmasina iliskin Mann Whitney-U testi sonuglarina ait

bulgular Tablo 3.23’de verilmistir.

Tablo 3.23. Pozitif Psikolojik Sermaye Puanlarmmm Marka Cahsmasi
Egitimine Katilma Durumuna Gore Karsilastirilmasi

Marka N Sira Sira U p

Egitimi Ortalamasi Toplam

iyimserlik Evet 397 382,65 151911,00 | 62865,000 | 0,08
Hayir 342 355,32 121518,00

Psikolojik Evet 397 401,84 159529,00 | 55247,000 | 0,00
dayaniklilik Hayir 342 333,04 113900,50

Umut Evet 397 398,96 158388,50 | 56388,500 | 0,00
Hayir 342 336,38 115041,50

Oz yeterlilik Evet 397 404,73 160678,50 | 54098,500 | 0,00
Hayir 342 329,68 112751,50

Toplam Evet 397 401,54 159410,50 | 55367,500 | 0,00
Hayir 342 333,39 114020,50

*p<0,05

Tablo 3.23 incelendiginde pozitif psikolojik sermaye 6lgeginden elde edilen
puanlarinin marka calismasi egitimine katilma degiskeni acgisindan farklilagtig
bulunmustur  (iyimserlik  U=62865,000 p>0,05; psikolojik dayaniklilik
U=55247,000 p<0,05 umut U=56388,500 p<0,05; 6z yeterlilik U=54098,500
p<0,05 toplam U=55367,500 p<0,05). Buradan hareketle Hag, Hag, Hsg hipotezleri
kabul edilmis, Hzg, hipotezi reddedilmistir. Olgegin tiim alt boyutlarinda ve
Olcekten elde edilen toplam puana gore marka calismasi egitimine katilan
katilimcilarin  puanlari, marka caligmasi egitimine katilmayan katilimcilarin
puanlarindan anlamli sekilde daha yiiksektir. Bu bulgulara gére marka ¢aligsmasi
egitimine katilma durumunun pozitif psikolojik sermaye ve alt boyutlar1 {izerinde

etkili bir degisken oldugu sdylenebilir.
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3.4. isveren Markalasmasina iliskin Bulgular

Katilimcilarin igveren markalagmasi Ol¢eginden elde ettikleri puanlara

iliskin betimsel istatistiklere ait bulgular Tablo 3.24.” de verilmistir.

Tablo 3.24: lIsveren Markalasmasi Olcegi Puanlarima Ait Betimsel

Istatistikler
Alt No | Maddeler X SS
boyut
1 YoOnetim tarafindan tasdik/takdir edilirim 3,95 | 0,90
= 3 Qelecekteki ise alim i¢in sigrama tahtasidir 3,81 | 1,01
E 5 |4 Isyerim icin gdsterdigim faaliyetlerin bir sonucu olarak kendimi | 4,14 | 0,86
z 8 iyi hissediyorum
3 =16 Isyerim icin calistikca kendime giivenim artiyor 4,19 | 0,84
7 Kariyer ve deneyim kazanabiliyorum 4,16 | 0,92
Alt Boyut Toplam 4,05 | 0,70
- 2 Eglenceli bir ¢caligma ortamim vardir 3,85 | 1,05
’g" 8 Ustlerimle iyi iligkide bulunabiliyorum 4,24 | 0,83
(=] 9 Is arkadaglarimla iyi iliskilerde bulunabiliyorum 4,26 | 0,86
E 10 | Destekleyici ve tesvik edici is arkadaglarim vardir 4,06 | 0,96
é 23 | Mutlu bir igyeri ortamim vardir 3,91 | 1,02
Alt Boyut Toplam 4,07 | 0,73
5 Isyerim igin calisirken hem degerlerimi hem de yaraticithgmu | 4,10 | 0,90
= kullanabiliyorum
»on 11 | Heyecan verici bir ortaminda ¢aligtyorum 3,86 | 1,03
2 12 | Yenilikgi ve yaratici bir igveren i¢in ¢alisiyorum 3,87 | 1,08
3 13 | Yaraticitlia deger veren ve bundan faydalanan bir isyerinde | 3,83 | 1,06
2 calistyorum
= 14 | Yiiksek ve kaliteli hizmetler iireten bir kurulus i¢in ¢alistyorum 3,93 | 1,05
Alt Boyut Toplam 3,92 | 0,85
— 16 | Topluma fayda saglayan insancil bir orgiitte ¢calistyorum 3,94 | 0,98
E’n 17 | Ogrendiklerimi (iiniversite, okul ve daha onceki baska is | 3,87 | 1,04
5’ }'{erlerimdeki) uygulama firsatim bulunmaktadir
s 18 Qgrendiklerimi bagkalarina 6grenme firsatim vardir 4,08 | 0,92
g 19 | Isyerimde kabul goriir ve kendimi oraya ait hissederim 4,14 | 0,88
é’" 20 | Miisteri odakli bir 6rgiit i¢in ¢alistyorum 4,20 | 0,89
Alt Boyut Toplam 4,05 | 0,74
« 15 | Isyerimde terfi firsatlar vardir 3,85 | 1,06
.g )g‘:‘) 21 | Isyerimde is giivenligi 6nlemleri vardir 4,18 | 0,92
é & | 22 | Departmanlar aras1 deneyim kazanilir 3,97 | 0,99
w Alt Boyut Toplam 4,00 | 0,80
Olcek Toplam Puan 4,02 | 0,68

Tablo 3.24 incelendiginde isveren markalasmasi 6lgegi “gelisimsel deger”
(development value) alt boyutu maddelerinin ortalamalarmin 3,81 ile 4,19
arasinda degistigi goriilmektedir. Alt boyuta iliskin ortalama degeri 4,05 ve
standart sapma degeri ise 0,70°dir. Buradaki aritmetik ortalama degeri

“katiliyorum” araligina karsilik gelmektedir. Calisanlar yonelik gelisim ve egitim
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firsatlarinin orgiitsel istihdam agisindan 6nemli oldugunu ifade eden bu alt boyuta

iligkin katilimcilarin goriislerinin olumlu oldugu goriilmektedir.

Olgegin ikinci alt boyutu olan “sosyal deger” (social value) alt boyutunda
maddelerin ortalamalar1 3,86 ile 4,26 arasinda degismektedir. Alt boyuta iliskin
ortalama degeri 4,07 ve standart sapmasi 0,73 olarak bulunmustur. Bu ortalama
degeri “katiliyorum” araligina karsilik gelmektedir. Alt boyuta iliskin ortalama
degerinin yiiksek olmasi turizm ¢alisanlarinin ¢alistiklart orgiitlerin  sunmus
olduklar1 sosyal imkanlar1 olumlu gordiiklerini géstermektedir. Alt boyuta iligkin
en diisiik ortalama (X =3,85) “eglenceli bir calisma ortamim vardir” seklindeki 2

no’lu maddedir.

Olgegin {igiincii alt boyutu “fayda degeri” (interest value) alt boyutunda
maddelerin ortalamalar1 3,83 ile 4,10 arasinda degismektedir. Alt boyuta iliskin
ortalama degeri 3,92 ve standart sapmasi 0,85 olarak bulunmustur. Bulunan ortalama
degeri “katiliyorum” araligina karsilik gelmektedir. Buna gore turizm sektoriinde

caliganlarin, ¢alistiklari isletmelerin {iriin ve hizmetlerinin yenilik¢i ve kaliteli oldugu

goriisiinde oldugu soylenebilir. Alt boyuta iliskin en diisik ortalama (X =3,83)

yaraticiliga deger veren bir orgiitte ¢alistyorum ifadesine aittir.

Olgegin dérdiincii alt boyutu “bagvuru degeri” (application value) alt
boyutunda maddelerin ortalamalar1 3,87 ile 4,20 arasinda degismektedir. Alt
boyuta iligkin ortalama degeri 4,05 ve standart sapmasi 0,74 olarak bulunmustur.
Bulunan ortalama degeri “katiliyorum” araligina karsilik gelmektedir. Bu degere
iliskin ortalama degerinin yiiksek c¢ikmasi otel isletmelerinde c¢alisanlarin,
calistiklar1 isletmelerde calisildiginda Ogrenilen bilgilerin baska bir isletmeye
bagvuru yapildigim1 6nemli gordiiklerini gostermektedir. Alt boyuta iliskin en
diisiik ortalama ( X =3,87) “dgrendiklerimi (liniversite, okul ve daha 6nceki baska

is yerlerimdeki) uygulama firsatim bulunmaktadir” ifadesine aittir.

Olgegin besinci ve son boyutu olan ekonomik deger (economic value) alt
boyutunda ortalamalar 3,85 ile 4,18 arasinda degismektedir. Alt boyuta iliskin
ortalama degeri 4,02 ve standart sapmasi 0,68’dir. Bulunan ortalama degeri

“katiliyorum” aralifina karsilik gelmektedir. Bu degere iliskin ortalama degerinin
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yiikksek c¢ikmasi igletme calisanlarinin c¢alistiklart isletmelerin kendilerine iyi bir

ticret ve terfi imkan1 sagladigi goriisiinde oldugunu gostermektedir.

Isveren markalasmasi 6lgegi toplam puan iizerinden elde edilen ortalama
degerinin 4,02 ve standart sapmasi 0,68’dir. Genel olarak gerek alt boyutlar
gerekse Olgekten elde edilen toplam puan aritmetik ortalamasina gore caligtiklart

kurumdaki markalagmaya iligkin goriislerinin olumlu oldugu sdylenebilir.

Isveren markalasmasi dl¢eginden elde edilen puanlarm (bagimli degisken)
cinsiyet, yas, egitim durumu, mesleki rol, mesleki deneyim, aylik gelir ve isveren
markalagmast egitimi alip almama (bagimsiz degiskenler) durumlarina gore
farklilagip farklilasmadigini belirlemek amaciyla ve puan dagilimlart normal
dagilmadigindan nonparametrik istatistiklerden Mann Whitney-U testi ve Kruskal
Wallis H testi kullanilmistir.

Isveren markalagsmasi puanlarinin cinsiyete gore farklilasmasma iliskin

Mann Whitney U testi sonuglarina ait bulgular Tablo 3.25’de verilmistir.

Tablo 3.25: Isveren Markalasmasi Puanlarinin Cinsiyete Gore Karsilastirilmasi

Cinsiyet N Sira Sira U p
Ortalamasi Toplanm

Gelisimsel Kadin 290 370,79 107530,00 | 63715,00 0,77
Erkek 445 366,18 162950,00

Sosyal Kadin 290 364,18 105612,00 | 63417,00 0,69
Erkek 445 370,49 164868,00

Fayda Kadin 290 360,49 104541,50 | 62346,50 0,43
Erkek 445 372,90 165938,50

Ekonomik Kadin 290 354,69 102861,50 | 60666,50 0,16
Erkek 445 376,67 167618,50

Basvuru Kadin 290 358,82 104059,00 | 61864,00 0,34
Erkek 445 373,98 166421,00

Toplam Kadin 290 359,86 104358,50 | 62163,50 0,40
Erkek 445 373,31 166121,50

*p<0,05

Tablo 3.25 incelendiginde isveren markalagsmasi Ol¢eginden elde edilen
puanlarimin cinsiyet degiskeni agisindan farklilasmadigi bulunmustur (gelisimsel
deger U=63715,00 p>0,05; sosyal deger U=63417,00 p>0,05 fayda degeri
U=62346,50 p>0,05; ekonomik deger U=60666,50p>0,05; bagvuru degeri
U=61864,00 p>0,05; toplam U=62163,50 p>0,05 ). Buradan hareketle Hesa, H7a,
Hsa, Hoa, Hi0a, hipotezleri reddedilmistir. Bu bulgulara gore cinsiyetin igveren

markalagmasi ve alt boyutlar1 lizerinde etkili bir degisken olmadig1 sdylenebilir.
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Isveren markalasmasi puanlarinin yasa gore farklilasmasia iliskin Kruskal

Wallis H testi sonuglarina ait bulgular Tablo 3.26°da verilmistir.

Tablo 3.26. isveren Markalasmasi Puanlarimin Yasa Gore Karsilastirilmasi

Yas N Sira Ort. | Sd X2 p Fark
20 yas alt1 47 322,57 4 37,966 | 0,00 5>3,2,1
Geligimsel 20-29 yas 267 341,82 4>3,2,1
30-39 yas 267 378,83 3>2
40-49 yas 143 445,32
50 yas iistii 38 511,75
20 yas alt1 47 387,09 4 35,136 | 0,00 5>4,3,2,1,
Sosyal 20-29 yas 267 332,72 4>2
30-39 yas 267 384,58 3>2
40-49 yas 143 428,09
50 yas iistii 38 520,36
20 yas alt1 47 345,84 4 59,314 | 0,00 5>4,3,2,1,
20-29 yas 267 324,62 4>3.2,1
Fayda 30-39 yas 267 378,47 3>2
40-49 yas 143 462,42
50 yas iistii 38 542,01
20 yas alt1 47 351,38 4 44,160 | 0,00 5>3,2,1
20-29 yas 267 331,28 4>3.2,1
Ekonomik 30-39yas | 267 [ 381,02 3>2
40-49 yas 143 450,17
50 yas iistii 38 516,59
20 yas alt1 47 316,31 4 70,393 | 0,00 5>4,3,2,1
20-29 yas 267 316,24 4>3.2,1
Bagvuru 30-39 yas 267 391,19 3>2
40-49 yas 143 461,95
50 yas iistii 38 549,83
20 yas alt1 47 340,77 4 63,441 | 0,00 5>4,3,2,1
20-29 yas 267 318,89 4>3.2,1
Toplam 30-39 yas 267 385,31 3>2
40-49 yas 143 460,43
50 yas iistii 38 548,00
*p<0,05

Tablo 3.26 incelendiginde isveren markalasmasi Olg¢eginden elde edilen
puanlarin yas degiskeni agisindan farklilastigi goriilmektedir (gelisimsel deger
X?=37,96 p<0,05; sosyal deger X?=35,12 p<0,05; fayda degeri X?=59,31 p<0,05;
ekonomik deger X?=44,16 p<0,05; basvuru degeri X?=70,39 p<0,05 toplam
X?=63,44 p<0,05). Buna gore Hsb, H7b, Heb, Hab, H1ob, hipotezleri kabul edilmistir.
Bu bulgulara goére yas degiskeninin isveren markalagmasi ve alt boyutlari iizerinde
etkili bir degisken oldugu sdylenebilir. Anlamli farklilagmanin hangi gruplar

arasinda oldugunun belirlenmesi amaciyla Mann Whitney U testi yapilmstir.

Mann Whitney U testi sonuglarina gore gelisimsel deger alt boyutunda 20

yas alti katilimcilarla ile 40-49 ve 50 yas istii katilimcilar arasinda iist yas
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gruplar1 lehine; 20-29 yas aras1t katilimcilar ile 30-39; 40-49 ve 50 yas istii
katilimcilar arasinda iist yas gruplari lehine; 30-39 yas aras1 katilimcilar ile 40-49
ve 50 yas istii katilimcilar arasinda iist yas gruplari lehine anlamli farklilasma
bulunmustur. Bu bulgulara gore katilimcilarin yas gruplari, yiikseldikge igveren
markalagmasi- gelisimsel deger alt boyutu puanlarinda anlamli bir artig oldugu ve
yas degiskenin isveren markalagmasi olusumunda gelisimsel deger acisindan etkili

bir degisken oldugu sdylenebilir.

Sosyal deger alt boyutunda 20 yas alt1 katilimcilarla 50 yas iistli katilimcilar
arasinda 50 yas Ustli katilimcilar lehine; 20-29 yas arasi katilimeilar ile 30-39; 40-
49 ve 50 yas istii katilimcilar arasinda st yas gruplari lehine; 30-39 yas arasi
katilimcilar ile 40-49 ve 50 yas iistii katilimcilar arasinda iist yas gruplari lehine;
40-49 yas aras1 katilimcilar ile 50 yas iistii katilimcilar arasinda 50 yas {istii
katilimcilar lehine anlamli farklilasma bulunmustur. Bu bulgulara gore
katilmcilarin yas gruplan yiikseldik¢e isveren markalagsmasi sosyal deger alt
boyutu puanlarinda anlamli bir artis oldugu ve yas degiskenin isveren
markalagsmasi olusumunda sosyal deger acisindan etkili bir degisken oldugu

sOylenebilir.

Fayda degeri alt boyutunda 20 yas alt1 katilimcilarla ile 40-49 ve 50 yas {istii
katilimcilar arasinda iist yas gruplari lehine; 20-29 yas aras1 katilimeilar ile 30-39;
40-49 ve 50 yas Ustl katilimcilar arasinda tist yas gruplari lehine; 30-39 yas arasi
katilimcilar ile 40-49 ve 50 yas Ustii katilimcilar arasinda st yas gruplar lehine;
40-49 yas arasi katilimcilar ile 50 yas isti katilimcilar arasinda 50 yag tstii
katilimcilar lehine anlamli farklilasma bulunmustur. Bu bulgulara gore
katilimcilarin yas gruplari; yiikseldik¢e igveren markalagsmasi fayda degeri alt
boyutu puanlarinda anlamli bir artis oldugu ve yas degiskenin igveren
markalasmasi1 olusumunda fayda degeri acisindan etkili bir degisken oldugu

sOylenebilir.

Ekonomik deger alt boyutunda 20 yas alt1 katilimcilarla ile 40-49 ve 50 yas
istli katilimeilar arasinda st yas gruplart lehine; 20-29 yas arast katilimcilar ile
30-39; 40-49 ve 50 yas istl katilimcilar arasinda iist yas gruplart lehine; 30-39
yas arasi katilimcilar ile 40-49 ve 50 yas iistii katilimeilar arasinda iist yas gruplari

lehine anlamli farklilasma bulunmustur. Bu bulgulara gore katilimcilarin yas
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gruplar yiikseldikge isveren markalagsmasi ekonomik deger alt boyutu puanlarinda
anlamli bir artis oldugu ve yas degiskenin isveren markalasmasi olusumunda

ekonomik deger agisindan etkili bir degisken oldugu sdylenebilir.

Basvuru degeri alt boyutunda 20 yas alt1 katilimcilarla ile 40-49 ve 50 yas
iistii katilimeilar arasinda {ist yas gruplari lehine; 20-29 yas arasi katilimcilar ile
30-39; 40-49 ve 50 yas istii katilimeilar arasinda iist yas gruplari lehine; 30-39
yas arasi katilimcilar ile 40-49 ve 50 yas Ustii katilimcilar arasinda iist yas gruplari
lehine; 40-49 yas aras1 katilimcilar ile 50 yas iistii katilimcilar arasinda 50 yas
iistli katilimcilar lehine anlamli farklilasma bulunmustur. Bu bulgulara gore
katilimcilarin yas gruplari; yiikseldikce isveren markalagsmasi- bagvuru degeri alt
boyutu puanlarinda anlamli bir artis oldugu ve yas degiskenin isveren
markalagsmasi olusumunda basvuru degeri agisindan etkili bir degisken oldugu

sOylenebilir.

Olgegin genelinden elde edilen puanlarin yas degiskeni agisindan
farklilasmasina iligskin bulgula incelendiginde, 20 yas alt1 katilimcilarla ile 40-49
ve 50 yas Ustli katilimcilar arasinda {ist yas gruplar1 lehine; 20-29 yas arasi
katilimeilar ile 30-39; 40-49 ve 50 yas istl katilimcilar arasinda iist yas gruplari
lehine; 30-39 yas arasi katilimcilar ile 40-49 ve 50 yas Ustii katilimcilar arasinda
iist yas gruplart lehine; 40-49 yas arasi katilimcilar ile 50 yas tstii katilimcilar
arasinda 50 yas istii katilimcilar lehine anlamli farklilasma bulunmustur. Bu
bulgulara gore katilimcilarin yas gruplari; yiikseldik¢e igsveren markalagmasi
puanlarinda anlamli bir artis oldugu ve yas degiskenin igveren markalagmasi

olusumunda etkili bir degisken oldugu sdylenebilir.

Isveren markalasmasi puanlarinin egitim durumu agisindan farklilasmasina

iliskin Kruskal Wallis H testi sonuglar1 Tablo 3.27° de verilmistir.
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Tablo 3.27: Isveren Markalasmasi Puanlarimn Egitim Durumuna Gére

Karsilastirilmasi
Alt Boyut Egitim N SiraOrt. | Sd X2 p Fark
Durumu
[Ikogretim 29 342,84 4 28,54 | 0,00 5>4,3,2,1
Ortadgretim 316 328,70 4>2
Geligimsel On lisans 123 389,01 3>2
Lisans 248 398,45
Lisansiistii 19 526,53
[Ikogretim 29 352,10 4 29,58 | 0,00 5>4,3,2,1
Ortadgretim 316 325,34 4>2
Sosyal On lisans 123 403,34 3>2
Lisans 248 395,67
Lisansiistii 19 511,76
[Ikogretim 29 377,90 4 12,91 | 0,01 5>4,3,2,1
Ortadgretim 316 342,37 4>2
Fayda On lisans 123 380,54
Lisans 248 383,92
Lisanstistii 19 490,11
[kdgretim 29 354,31 4 17,34 | 0,00 5>4,3,2,1
Ortadgretim 316 342,24 4>2
Ekonomik On lisans 123 381,19
Lisans 248 382,31
Lisanstistii 19 528,55
[kdgretim 29 347,21 4 26,10 | 0,00 5>4,3,2,1
Ortadgretim 316 331,54 4>2
Basvuru On lisans 123 383,08 3>2
Lisans 248 397,10
Lisansiistii 19 528,63
I1kdgretim 29 357,33 4 26,47 | 0,00 5>4,3,2,1
Toplam Ortadgretim 316 330,81 4>2
On lisans 123 391,18 3>2
Lisans 248 392,21
Lisanstisti 19 536,79

*p<0,05

Tablo 3.27 incelendiginde igveren markalagmasi puanlarindan elde edilen
puanlarin  egitim durumu degiskeni agisindan farklilastifi  goriilmektedir
(gelisimsel deger X?=28,54 p<0,05; sosyal deger X?=29,58 p<0,05; fayda degeri
X?=12,99 p<0,05; ekonomik deger X?=17,34 p<0,05; basvuru degeri X?=26,10
p<0,05; toplam X?=26,47 p<0,05). Buna gore Hec, H7c, Hec, Hae, Hioc, hipotezleri
kabul edilmistir. Bu bulgulara gore egitim durumu degiskeninin igveren
markalasmasi ve alt boyutlar1 lizerinde etkili bir degisken oldugu sodylenebilir.
Anlamli farklilasmanin hangi gruplar arasinda oldugunun belirlenmesi amaciyla

Mann Whitney U testi yapilmustir.

Olgegin gelisimsel deger, sosyal deger, basvuru degeri alt boyutlar1 ve
Olcegin genelinden elde edilen puanlarin egitim durumu degiskeni agisindan

farklilasmasina iliskin bulgular incelendiginde ilkégretim mezunu katilimcilar ile
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lisanstistii egitim mezunu katilimeilar arasinda lisansiistli egitim mezunlari lehine;
ortadgretim mezunu katilimcilar ile 6n lisans, lisans ve lisansiistii egitim mezunu
katilimcilar arasinda st egitim durumuna sahip katilimcilar lehine; 6n lisans
mezunu katilimcilar ile lisanststii egitim mezunu katilimcilar arasinda lisansiistii
egitim mezunlari lehine; lisans ve lisansiistli egitim mezunlar1 arasinda lisansiistii
egitim mezunu katilimcilar lehine anlamli farklilagsma bulunmustur. Bu bulgulara
gore Olgegin biitiinli ve gelisimsel deger, sosyal deger, basvuru degeri alt
boyutlarinda egitim durumu degiskeninin igveren markalasmasi olusumunda etkili

bir degisken oldugu sdylenebilir.

Olgegin fayda degeri ve ekonomik deger alt boyutlarindan elde edilen
puanlarin egitim durumu degiskeni agisindan farklilagsmasina iliskin bulgular
incelendiginde ilkogretim mezunu katilimcilar ile lisansiistii egitim mezunu
katilimcilar arasinda lisansiistii egitim mezunlar1 lehine; ortadgretim mezunu
katilimcilar ile lisans ve lisansiistli egitim mezunu katilimcilar arasinda {ist egitim
durumuna sahip katilimcilar lehine; 6n lisans mezunu katilimcilar ile lisansiistii
egitim mezunu katilimcilar arasinda lisansiistii egitim mezunlari lehine; lisans ve
lisanstistii egitim mezunlar1 arasinda lisansiistii egitim mezunu katilimcilar lehine
anlaml farklilasma bulunmustur. Bu bulgulara gore fayda degeri ve ekonomik
deger alt boyutlarinda egitim durumu degiskeninin isveren markalagsmasi

olusumunda etkili bir degisken oldugu sdylenebilir.

Isveren markalasmas: puanlarmin mesleki deneyim siiresi degiskeni
acisindan farklilagmasina iliskin Kruskal Wallis H testi sonuglarina ait bulgular
Tablo 3.28’ de verilmistir.
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Tablo 3.28: Isveren Markalasmasi Puanlarinin Mesleki Deneyim Siiresine
Gore Karsilastirilmasi

Alt Boyutlar Mesleki N SiraOrt. | Sd X? p Fark
Deneyim
Siiresi
1-5 yil 263 342,25 4 |17,891 | 0,00 54,3,2>1
6-10 y1l 215 386,32
Gelisimsel 11-15 yil 154 393,79
16-20 yil 61 437,59
21+ y1l 69 439,08
1-5 yil 263 353,19 4 | 14,443 | 0,00 5>1,2
6-10 y1l 215 369,23 4>2,1
Sosyal 11-15 yil 154 | 400,77 3>1
16-20 y1l 61 440,17
21+ il 69 432,76
1-5 yil 263 323,91 4 |35765| 0,00 54,3,2>1
6-10 y1l 215 394,44 4>3,2
Fayda 11-15 yil 154 | 398,91
16-20 yil 61 473,96
21+ il 69 440,10
1-5 yil 263 338,00 4 | 25212 | 0,00 5>2,1
6-10 y1l 215 374,51 4>2,1
Ekonomik 11-15 yil 154 | 41114 3>1
16-20 y1l 61 453,25
21+ y1l 69 439,51
1-5 yil 263 323,64 4 | 42576 | 0,00 5>1
6-10 y1l 215 378,09 4>3,2,1
Bagvuru 11-15 y1l 154 420,55 3>1
16-20 y1l 61 494,92 2>1
21+ y1l 69 425,25
1-5 yil 263 325,50 4 |35,044 | 0,00 54,3,2>1
6-10 y1l 215 384,06 4>2
Toplam 11-15 yil 154 410,52
16-20 y1l 61 468,07
21+ y1l 69 445,70
*p<0,05

Tablo 3.28 incelendiginde igveren markalagmasi puanlarindan elde edilen
puanlarin mesleki deneyim siiresi degiskeni agisindan farklilastigi goriilmektedir
(gelisimsel deger X?=17,89 p<0,05; sosyal deger X?=11,43 p<0,05; fayda degeri
X?=35,76 p<0,05; ekonomik deger X°=2521 p<0,05; basvuru degeri X?=42,57
p<0,05; toplam X?=35,04 p<0,05). Buna gére Hed, H7d, Hsd, Hoa, H1od, hipotezleri
kabul edilmistir. Bu bulgulara gore mesleki deneyim siiresi degiskeninin igveren
markalasmasi ve alt boyutlar1 lizerinde etkili bir degisken oldugu sodylenebilir.
Anlaml farklilasmanin hangi gruplar arasinda oldugunun belirlenmesi amaciyla

Mann Whitney U testi yapilmustir.
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Mann Whitney U testi sonuglarina gore gelisimsel deger alt boyutunda 1-5
y1l aras1 mesleki deneyime sahip olan katilimeilar ile 11-15 yil, 16-20 y1l ve 201
ve Ustii y1l mesleki deneyime sahip olanlar arasinda iist deneyim siiresine sahip
olanlar lehine anlamli farklilasma bulunmustur. Bu bulgulara gore mesleki
deneyim siiresi degiskeninin isveren markalagsmasi gelisimsel deger alt boyutunda

etkili bir degisken oldugu sdylenebilir.

Sosyal deger ve ekonomik deger alt boyutlarinda da anlamli farklilagmanin
mesleki deneyim siiresi 1-5 yil arasi olan katilimcilarla 11-15 yil, 16-20 yil ve 21
yil istii katilicilar arasinda iist deneyim siiresine sahip olan katilimcilar lehine
oldugu goriilmektedir. Ayrica 6-10 yil mesleki deneyim siiresine sahip olan
katilimcilar ile 16-20 y1l ve 21 yil istii katilimcilar arasinda 16-20 yil ve 21 yil
istli katilimcilar lehine anlamli farklilagsma goriilmektedir. Bu bulguya gore
mesleki deneyim siiresinin igsveren markalagmasi sosyal deger ve ekonomik deger

alt boyutu iizerinde etkili bir degisken oldugu sdylenebilir.

Fayda degeri ve bagvuru degeri alt boyutlarinda da anlaml farklilagmanin
mesleki deneyim siiresi 1-5 yil arasi olan katilimeilarla 6-10 yil, 11-15 y1l, 16-20
yil ve 21 yil iistii katilicilar arasinda {ist deneyim siiresine sahip olan katilimeilar
lehine oldugu goriilmektedir. Ayrica 6-10 yil mesleki deneyim siiresine sahip olan
katilimcilar ile 16-20 y1l ve 21 yil dstii katilimcilar arasinda 16-20 yil ve 21 yil
istli katilimcilar lehine anlamli farklilagma goriilmektedir. Bu bulguya gore
mesleki deneyim siiresinin igveren markalagsmasi fayda degeri ve bagvuru degeri

alt boyutu iizerinde etkili bir degisken oldugu sdylenebilir.

Olgegin biitiiniinden elde edilen puanlarin mesleki deneyim siiresi degiskeni
acisindan hangi gruplar arasinda farklilasma olduguna dair bulgu incelendiginde
farklilagmanin -5 y1l arasi olan katilimcilarla 6-10 yil, 11-15 yil, 16-20 y1l ve 21
yil stli katilicilar arasinda iist deneyim siiresine sahip olan katilimcilar lehine
oldugu gorilmektedir. Ayrica 6-10 yi1l mesleki deneyim siiresine sahip olan
katilimcilar ile 16-20 yil aras1 deneyim siiresine sahip katilimcilar arasinda 16-20
y1l lehine anlamli farklilagsma goriilmektedir. Bu bulgulara gére mesleki deneyim
siiresi degiskeninin igveren markalagmasi tizerinde etkili bir degisken oldugu
sOylenebilir. Gerek Olgegin biitiiniinde gerekse alt boyutlarda mesleki deneyim

stiresi arttikca igveren markalagsmasi puanlarinin yiikseldigi goriilmektedir.
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Isveren markalasmas1 puanlarmin  mesleki rol degiskenine gore
farklilagsmasina iliskin Kruskal Wallis H testi sonuglarina ait bulgular Tablo 3.29’

da verilmistir.

Tablo 3.29: isveren Markalasmas1 Puanlarimin Mesleki Role Gore

Karsilastirilmasi
Alt Boyut Mesleki Rol N Sira Ort. Sd X2 p Fark
YoOnetici 173 446,89 4 26,74 | 0,00 1,3>5
On biiro 117 352,79 1>4,2
Gelisimsel Pazarlama 102 413,18 3>2
Kat Gorev. 79 350,56
Diger 291 351,46
YoOnetici 173 439,47 4 25,14 | 0,00 1>2,45
On biiro 117 356,70 3>2,4,5
Sosyal Pazarlama 102 418,35
Kat Gorev. 79 321,82
Diger 291 360,29
YoOnetici 173 458,44 4 35,06 | 0,00 | 1>2,34,5
On biiro 117 321,26 3>2
Fayda Pazarlama 102 401,89
Kat Gorev. 79 356,75
Diger 291 359,55
Yonetici 173 457,49 4 30,22 | 0,00
On biiro 117 351,69 1>2,34,5
Ekonomik Pazarlama 102 389,04
Kat Gorev. 79 337,91
Diger 291 357,51
Yonetici 173 470,85 4 40,80 | 0,00 | 1>2,34,5
On biiro 117 342,56
Basvuru Pazarlama 102 390,78
Kat Gorev. 79 343,53
Diger 291 351,09
Yonetici 173 467,14 4 39,92 | 0,00 | 1>2,34,5
On biiro 117 340,01 3>2,4,5
Toplam Pazarlama 102 403,10
Kat Gorev. 79 336,06
Diger 291 352,03

*p<0,05

Tablo 3.29 incelendiginde igveren markalagmasi puanlarindan elde edilen
puanlarin mesleki rol degiskeni agisindan farklilastigi goriilmektedir (gelisimsel
deger X?=26,74 p<0,05; sosyal deger X?=25,14 p<0,05; fayda degeri X?=35,06
p<0,05; ekonomik deger X?=30,22 p<0,05; basvuru degeri X?=40,80 p<0,05;
toplam X2=39,92 p<0,05). Buna gore Hee, H7e, Hge, Hoe, H1ce hipotezleri kabul
edilmistir. Bu bulgulara gére mesleki rol degiskeninin igveren markalasmasi ve alt
boyutlar iizerinde etkili bir degisken oldugu sdylenebilir. Anlamli farklilagsmanin
hangi gruplar arasinda oldugunun belirlenmesi amaciyla Mann Whitney U testi

yapilmistir.
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Gelisimsel deger alt boyutunda farklilagsmanin yoneticiler ile 6n biiro, kat
gorevlisi ve diger (teknik eleman vb) kategorisinde ye alan calisanlar arasinda
yoneticiler lehine oldugu goriilmektedir. Pazarlama boliimii ¢alisanlar1 ile 6n biiro
ve diger kategorisinde yer alan c¢alisanlar arasinda pazarlama boliimii ¢alisanlar

lehine anlaml1 farklilagsma bulunmustur.

Sosyal deger alt boyutunda farklilasmanin yoneticiler ile 6n biiro, kat
gorevlisi ve diger (teknik eleman vb) kategorisinde ye alan c¢alisanlar arasinda
yoneticiler lehine oldugu goriilmektedir. Pazarlama boliimii calisanlar1 ile 6n
biiro, kat gorevlisi ve diger kategorisinde yer alan c¢alisanlar arasinda pazarlama

boliimii ¢alisanlari lehine anlamli farklilagma bulunmustur.

Fayda degeri alt boyutunda farklilasmanin yoneticiler ile 6n biiro, kat
gorevlisi, pazarlama ve diger (teknik eleman vb) kategorisinde ye alan calisanlar
arasinda yoneticiler lehine oldugu goriilmektedir. Ayrica 6n biiro calisanlar ile
pazarlama bolimi calisanlar1 arasinda pazarlama bdoliimii ¢alisanlart lehine

anlaml farklilasma bulunmustur.

Ekonomik deger ve bagvuru degeri alt boyutunda farklilasmanin yoneticiler
ile 6n biiro, kat gorevlisi, pazarlama ve diger (teknik eleman vb) kategorisinde ye

alan caligsanlar arasinda yoneticiler lehine oldugu goriilmektedir.

Olgegin biitiiniinden elde edilen toplam puan agisindan farklilasmanin
kaynagi incelendiginde farklilasmanin yonetici olarak calisanlar ile on biiro,
pazarlama, kat gorevlisi ve diger kategorisinde ¢alisanlar arasinda yoneticiler
lehine oldugu goriilmektedir. Ayrica pazarlama boliimii ¢alisanlari ile 6n biiro, kat
gorevlisi, diger kategorisinde calisanlar arasinda pazarlama boliimii ¢alisanlar
lehine anlamli farklilasma bulunmustur. Tablo 3.29 incelendiginde genel olarak
yOneticiler ve pazarlama boliimii calisanlar1 ile diger mesleki rollerde caligsanlar
arasinda farklilasma bulunmustur. Buna gore mesleki rol, isveren markalasmasi

ve alt boyutlar1 tizerinde etkili bir degisken olarak sdylenebilir.

Isveren markalasmasi puanlarinin  aylik kazang degiskenine gore
farklilagsmasina iliskin Kruskal Wallis H testi sonuglarina ait bulgular Tablo
3.30°da verilmistir.
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Tablo 3.30: isveren Markalasmasi Puanlarimim Ayhk Kazanca Gére

Karsilastirilmasi
Alt Mesleki Rol N Sira Ort. | Sd X2 p | Fark
Boyutlar
1500 TL ve alt1 235 337,24 3 42,70 | 0,00 | 3>1,2
1501-3000 aras1 348 360,10 4>1,2
Geligimsel 3001-5000 arasi 133 478,86
5001-7000 aras1 39 439,38
1500 TL ve alt1 235 349,16 3 36,30 | 0,00 | 3>1,2
Sosyal 1501-3000 aras1 348 354,95 4>1,2
3001-5000 aras1 133 473,58
5001-7000 aras1 39 431,50
1500 TL ve alt1 235 333,65 3 59,73 | 0,00 | 3>1,2
Fayda 1501-3000 aras1 348 353,09 4>1,2
3001-5000 aras1 133 493,56
5001-7000 aras1 39 473,40
1500 TL ve alt1 235 339,36 3 48,28 | 0,00 | 3>1,2
Ekonomik 1501-3000 aras1 348 355,16 4>1,2
3001-5000 aras1 133 482,62
5001-7000 arast 39 457,90
1500 TL ve alt1 235 337,79 3 62,78 | 0,00 | 3>1,2
Bagvuru 1501-3000 aras1 348 348,47 4>12
3001-5000 arast 133 493,43
5001-7000 arast 39 490,18
1500 TL ve alt1 235 331,46 3 64,98 | 0,00 | 3>1,2
Toplam 1501-3000 aras1 348 351,89 4>1,2
3001-5000 arast 133 499,06
5001-7000 arast 39 478,56
*p<0,05

Tablo 3.30 incelendiginde igveren markalagmasi puanlarindan elde edilen
puanlarin aylik kazang degiskeni agisindan farklilastigi goriilmektedir (gelisimsel
deger X?=42,70 p<0,05; sosyal deger X?=36,30 p<0,05; fayda degeri X?=59,73
p<0,05; ekonomik deger X?=48,28 p<0,05; bagvuru degeri X?=62,78 p<0,05;
toplam X?=64,98 p<0,05). Buna gore Her, Hzr, Her, Hor, Hior hipotezleri kabul
edilmistir. Bu bulgulara gore aylik kazang degiskeninin isveren markalasmasi ve
alt boyutlart tizerinde etkili bir degisken oldugu sdylenebilir. Anlamh
farklilagmanin hangi gruplar arasinda oldugunun belirlenmesi amaciyla Mann

Whitney U testi yapilmustir.

Mann Whitney U testi sonuglarina gore Olgegin biitiiniinde ve tiim alt
boyutlarinda farklilagmanin 1500 alt1 gelire sahip olan katilimcilar ile 3001-5000
arast ve 5001-7000 lira aras1 gelire sahip olan katilimcilar arasinda iist gelir
gruplar1 lehine; 1500-3000 arasi kazanca sahip katilimcilar ile 3001-5000 aras1 ve

5001-7000 lira arast gelire sahip katilimcilar arasinda iist gelir gruplart lehine
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anlamli farklilagsma bulunmustur. Gelir diizeyi ylikseldikce igveren markalagmasi
Ol¢eginden ve Olgegin alt boyutlarindan alinan puanin yiikseldigi goriilmektedir.
Bu bulguya gore aylik kazang degiskeninin isveren markalasmasi ve alt boyutlari

tizerinde etkili bir degisken oldugu sdylenebilir.

Isveren markalasmasi puanlarmin marka calismasi egitimine katilma
durumuna gore farklilagsmasina iliskin Mann Whitney U testi sonuglarina ait

bulgular Tablo 3.31° de verilmistir.

Tablo 3.31. Isveren markalasmas1 Puanlarimin Marka Calismas1 Egitimine
Katilma Durumuna Gore Karsilastirilmasi

Alt Boyut Marka N Sira Sira U p
Egitimi Ortalamasi Toplam

Gelisimsel Evet 397 406,64 161437,00 53340,00 0,00
Deger Hayir 342 327,46 111993,00

Sosyal Deger Evet 397 400,20 158879,50 55897,50 0,00
Hayir 342 334,94 114550,50

Fayda Evet 397 413,43 164132,50 50644,00 0,00
Degeri Hayir 342 319,58 109297,50

Ekonomik Evet 397 397,15 157667,50 57109,50 0,00
Deger Hayir 342 338,49 115762,50

Basvuru Evet 397 401,52 159403,00 55374,00 0,00
Degeri Hayir 342 333,41 114027,00

Toplam Evet 397 408,12 162024,50 52752,50 0,00
Hayir 342 325,75 111405,50

*p<0,05

Tablo 3.31 incelendiginde igveren markalasmasi Olg¢eginden elde edilen
puanlarinin marka caligmasi egitimine katilma degiskeni agisindan farklilastigi
bulunmustur (gelisimsel deger U=53340,00 p<0,05; sosyal deger U=55897,50
p<0,05 fayda degeri U=50644,00 p<0,05; ekonomik deger U=57109,50 p<0,05;
basvuru degeri U=55374,00 p<0,05; toplam U=52752,50 p<0,05). Buradan
hareketle Heg, H7g, Hsg, Hag, Hiog hipotezleri kabul edilmistir. Olgegin tiim alt
boyutlarinda ve 6lcekten elde edilen toplam puana gore marka caligsmasi egitimine
katilan katilimcilarin - puanlari, marka c¢aligmasit egitimine katilmayan
katilimcilarin puanlarindan anlamli sekilde daha ytiksektir. Bu bulgulara gore
marka caligmasi egitimine katilma durumunun isveren markalagmasi ve alt

boyutlar izerinde etkili bir degisken oldugu soylenebilir.
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3.4.9. Pozitif Psikolojik Sermaye ve Isveren Markalasmasi Iliskisi

Arastirmanin odak noktasini olusturan pozitif psikolojik sermaye ve igveren
markalagmasi arasindaki iliskinin belirlenmesi amaciyla korelasyon analizi
yapilmigtir. Verilerin dagilimina iliskin analiz sonuglarinda verilerin normal
dagilim sergiledigi kabul edildiginden Pearson Momentler Carpimi Korelasyonu

analizi kullanilmistir.

Pozitif psikolojik sermaye ve isveren markalagsmasi arasindaki korelasyon

analizi Tablo 3.32’de verilmistir.
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Tablo 3.32. Pozitif Psikolojik Sermaye ve Isveren Markalasmas1 Arasindaki Korelasyon Degerleri

iyimserlik Psikolojik Umut 0Oz Gelisimsel Sosyal Fayda Ekonomik Basvuru PPS M
dayamklilik yeterlik deger deger degeri deger degeri toplam toplam
iyimserlik 1,00
Psikolojik o
dayamkhihk 0,615 100
Umut 0,600** 0,721** 1,00
Oz yeterlik 0,547** 0,758** 0,734** 1,00
Gelisimsel 0,548%* 0,580%* | 0,630%* | 0,663 1,00
deger
Sosyal deger 0,512** 0,577** 0,569** | 0,632** 0,767** 1,00
Fayda degeri 0,513** 0,504** 0,529** 0,554* 0,732** 0,752** 1,00
Ek(‘;:g"eT'k 0,519%* 0498** | 0,526%* | 0,551** 0,695%% | 0,728** | 0,765** 1,00
ngg::i“ 0,516%* 0,562%* | 0,538*% | 0,601** | 0712%% | 0,727%* | 0,758** |  0,772** 1,00
PPS toplam 0,879** 0,895** 0,882** | 0,879** 0,700** 0,663** | 0,607** 0,610** 0,650** 1,00
iM toplam 0,671** 0,609** 0,634** | 0,671** 0,872** 0,890** | 0,905** 0,894 0,889** 0,723** 1,00
n=762

** p<0,01
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Tablo 3.32 incelendiginde pozitif psikolojik sermaye alt boyutlarindan
iyimserlik alt boyutunun, isveren markalagmasi 6lgegi alt boyutlart olan gelisimsel
deger r=0,484; sosyal deger r=512; fayda degeri r=513; ekonomik deger r=0,519;
basvuru degeri 1=0,516 Isveren Markalasmas1 toplam puan r=0,671 diizeyinde
korelayon bulunmustur. Iyimserlik puanlari ile isveren markalasmasi lgegi alt
boyutlart arasinda 0,01 anlamlilik diizeyinde pozitif, orta diizeyde ve anlamli iligki
bulunmustur. Bu bulguya gore pozitif psikolojik sermaye alt boyutlarindan biri
olan iyimserlik diizeyi arttik¢a igveren markalasmasi puanlarinda anlamli bir artis

saglanmaktadir.

Psikolojik dayaniklilik alt boyutu ile igveren markalagmasi Olcegi alt
boyutlar1 arasindaki korelasyon incelendiginde, gelisimsel deger r=0,580; sosyal
deger r=577; fayda degeri r=504; ekonomik deger r=0,424; basvuru degeri
r=0,498; Isveren Markalasmas1 toplam puan r=0,609 diizeyinde korelayon
bulunmustur. Psikolojik dayaniklilik puanlari ile igveren markalagmas: olgegi alt
boyutlar1 arasinda 0,01 anlamlilik diizeyinde, pozitif, orta diizeyde ve anlamli
iligki bulunmustur. Bu bulguya gore pozitif psikolojik sermaye alt boyutlarindan
biri olan psikolojik dayaniklilik diizeyi arttik¢a igveren markalagmasi puanlarinda

anlamli bir artis saglanmaktadir.

Umut alt boyutu ile igveren markalasmasi 6lgegi alt boyutlar1 arasindaki
korelasyon incelendiginde, gelisimsel deger 1=0,630; sosyal deger r=569; fayda
degeri r=529; ekonomik deger r=0,526; basvuru degeri 1=0,538; Isveren
Markalagmasi toplam puan r=0,634 diizeyinde korelayon bulunmustur. Umut
diizeyi puanlarn ile isveren markalagsmasi Olgegi alt boyutlar1 arasinda 0,01
anlamlilik diizeyinde, pozitif, orta diizeyde ve anlamli iliski bulunmustur. Bu
bulguya gore pozitif psikolojik sermaye alt boyutlarindan biri olan umut diizeyi

arttikca igveren markalasmasi puanlarinda anlaml bir artis saglanmaktadir.

Oz yeterlilik alt boyutu ile isveren markalasmasi dlgegi alt boyutlari
arasindaki korelasyon incelendiginde, gelisimsel deger r=0,663; sosyal deger
r=632; fayda degeri r=554; ekonomik deger r=0,551; basvuru degeri r=0,601,
Isveren Markalasmasi toplam puan r=0,671 diizeyinde korelayon bulunmustur. Oz
yeterlilik puanlan ile igveren markalasmasi 6lgegi alt boyutlar1 arasinda 0,01

anlamlilik diizeyinde, pozitif, orta diizeyde ve anlamli iliski bulunmustur. Bu
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bulguya gore pozitif psikolojik sermaye alt boyutlarindan biri olan 6z yeterlilik

diizeyi arttikca isveren markalasmasi puanlarinda anlamli bir artig saglanmaktadir.

Pozitif psikolojik sermaye ve isveren markalasmasi Olg¢eklerinden elde
edilen puanlar arasindaki korelasyon katsayis1 r=0,723 olarak bulunmustur. Bu
bulguya gore iki degisken arasinda pozitif, anlamli ve orta diizeyde bir iligki

bulunmustur.

Pozitif psikolojik sermayenin igveren markalagsmasini yordama diizeyine

iliskin ¢oklu regresyon analizi sonuglar1 verilmistir.

Tablo 3.33: Pozitif Psikolojik Sermayenin isveren Markalasmasim Yordama

Diizeyi
Bagimh Bagimsiz St. 2 Diiz.
Degisken Degiskenler | Beta t P R R? F VIF | Tolerans
Model 1 Sabit 10,408 | 0,000 | 0,450 | 0,449 | 621,586
Isveren - i
Markalagmas: | O7 yeterlik | 0,671 | 24932 | 0,000 1,000 | 1,000
Sabit 0,000 | 0,518 | 0,517 | 407,723
Model 2 ~ -
isveren Oz yeterlik | 0,500 | 16,626 | 0,000 1424 | 1,426
Markalasmast [Tjyincerlic | 0,311 | 10,348 | 0,000 1,424 | 1,426
Sabit 0,000 | 0,534 | 0,532 | 289,291
Model 3 Ozyeterlik | 0,386 | 10,371 | 0,000 2,299 | 2,252
Isveren fyimserlik | 0,255 | 8,081 | 0,000 1542 | 1,625
Markalagmast
Umut 0,198 | 5,079 | 0,000 2,346 | 2,466
*p<0,05

Tablo 3.33 incelendiginde stepwise metodu kullanilarak gerceklestirilen ve
3 asamada tamamlanan ve isveren markalasmasina iliskin varyansa katkilar
bakimindan 3 degiskenin Onemli yordayict oldugu goriilmektedir. Regresyon
analizinden elde edilen bulgular incelendiginde analize ilk agsamada 6z yeterlilik
boyutu alinmistir. Yordayict degisken olarak sadece 0z yeterlilik iken igveren
markalagmasini agiklama oran1 % 45°dir. kinci asamada 6z yeterlik ve iyimserlik
boyutlar1 isveren markalasmasinin %52’sini agiklamaktadir. Ugiincii asamada ise
0z yeterlik, iyimserlik ve umut alt boyutlar1 isveren markalagsmasinin %353 linti
yordamaktadir. Regresyon katsayilarinin isaretine bakildiginda her ii¢ degisken ile

isveren markalasmasi arasindaki iliskinin pozitif yonlii oldugu goriilmektedir.
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Bagimli degiskenin agiklama yiizdesi olan R? degerinin en biiyiik oldugu
model kabul edildiginden model 3 bu arastirmanin yordama giiciinii gosteren
model olarak kabul edilebilir. Kabul edilen modelin Anova degeri F=289,291 dir
ve anlamhidir (p < 0,05). Buna gore isveren markalagsmasina iliskin 3 bagimsiz
degiskenin 6nemli yordayicilar oldugu goriilmektedir. Regresyon katsayilaria
(St.B) bakildiginda isveren markalasmasi varyansina onem sirasina gore Oz
yeterlik %39; iyimserlik %26 ve umut %20 katki saglamistir. Tiim yordayici
degiskenler igsveren markalagmasini artan yonde etkilemektedir. Buna gore isveren
markalagmasimin %3531 pozitif psikolojik sermeye boyutlarindan 6z yeterlik,
iyimserlik ve umut tarafindan yordanmaktadir. Pozitif psikolojik sermayenin

psikolojik dayaniklilik alt boyutu, anlamli bir yordayici olarak bulunmamastir.

Pozitif psikolojik sermayenin isveren markalagsmasi olusumu iizerindeki etkisine

iligkin olusan model Sekil 3.5’de verilmistir.

Sekil 3.5: Arastirma Modeli Sonuglari

p=0,671*

[ Oz yeterlik

e m———————
1

! R=0532 1

isveren
Markalasmasi

[ Tyimserlik

[ Umut
T
Psikolojik ' __n_ain_l ______ !
Dayanmikhk Fm=———=== ==
» , Anlamli Degil 1
)

3.3.5. Arastirmanin Simrhihiklar:

Yapilan bu aragtirma, turizm sektoriinde, en yogun dénem olan yaz sezonunda
ve sadece Antalya bolgesinde yer alan 5 yildizli otel ¢alisanlarina yapilmig, bu
arastirma otellerde galisanlarina ulasilabildigi 6l¢iide yapilmis olup, tesadiifi olmayan

ormekleme tiirlerinden kolay yolda Orneklem yontemi, arastirmanin kisitim
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olusturmaktadir. Turizm sektoriinde c¢alisanlarin zamanlarini anket ayirmasinin
glicliigii, cogu zaman anketlerin yiiz ylize yapilmasina olanak vermemistir. Otel
calisanlarina insan kaynaklar1 yoneticileri tarafindan anketlerin dagitilarak yapilmasi,
aragtirmaya (anketlere) isim vermeden ve bilingli bir sekilde yapilabilmesi igin
caliganlarin  serbest zamanlarinda anketleri doldurulmasi istenmis, bdylece
aragtirmanm daha giivenli yapilmasina olanak saglanmistir. Yapilan arastirmada
zaman, yer ve mekan kisit1 s6z konusu oldugundan, bundan sonra ayni sektorde ya da
farkli sektorlerde yapilacak arastirmalarla bu konu desteklenebilecek ve daha genel

gecerli bulgular elde edilebileceginden arastirma sonuglart daha da anlamh

olabilecegi diistiniilmektedir.
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SONUC

Giiniimiizlin isletmeleri, varliklarin1 yeni rekabet ortaminda siirdiirebilmek
icin sadece kurum ya da {iriin olarak marka olmalarinin yeterli olmadigini, igveren
olarak da marka haline gelmeleri gerekliliginin farkina varmaktadirlar. Artik
markalasma sadece iirlin, hizmet ya da kurumsal diizeyde olmamakta igveren
diizeyinde de olmaktadir. Ciinkii rekabet, artik isletmeler i¢in ¢ok yonlii olmaya
baslamistir. Oyle ki; rekabet sadece, iiriin, hizmet, pazarlama, kar gibi alanlarin

disina ¢ikarak nitelikli ve becerikli isgiicli piyasasinda da yaganmaya baglamistir.

Yetenek savaglarinin yasandigi gilinlimiizde isletmeler, basarili olabilmek
icin nitelikli isgorenleri elde tutmanin Onemini anlamig, boyle ¢alisanlari
isletmeye ¢ekmek ve elinde tutmak icin onlari mutlu edecek pek cok yontem
denemeye baslamiglardir. Bunlardan biri olan mevcut ve potansiyel is gorenlerin
gbziinde “calismak icin harika bir yer” imajini olusturma siireci olan igveren
markalagmasi ile diger isletmeler karsisinda rekabet giiclinti artiracak, biiytik bilgi
birikimine sahip bireyleri yani entelektiiel sermayeyi Orgiite c¢ekerek elde
tutabilecektir. Bunu yapabilmek i¢in sadece maddi olanaklar1 is gorene sunmak

yeterli olmamaktadir

Isletmeler bir yandan hayatlarmin o6nemli bir kismini orgiitte ¢alisarak
geciren 1 gorenleri, tatmin ve mutlu edecek is ortamlarini saglayarak oOrgiitsel
performans1 artirmaya, isine bagli ¢alisanlar1 elde tutmak amaciyla insan
sermayesine, Ozellikle de ¢alisanlarimin pozitif  psikolojik sermayelerini
gelistirmeye odaklanmasinda yarar bulundugu arastirmalar ortaya koymaktadir.
Isveren markalagsmas1 da orgiit icinden dismna dogru gelistiginden orgiit
igerisindeki ¢atisma Qibi ortamindaki huzursuzluk ve mutsuzluktan, kisacasi
orgiitteki bireylerde var olan negatif ya da pozitif duygulanimlardan etkilenecegi
diisiiniiliirse, olumsuz duygulanimlar, olumsuz ve kotii bir igveren markasi

imajinin olugmasina neden olacaktir.

Bu bakimdan, isgorenlerin yasamini1 daha anlamli ve verimli kilmak, onlarin
yeteneklerinin ve gii¢lii yonlerinin ve potansiyellerininin farkina varmalarini
saglamak amaciyla ortaya cikan pozitif psikolojik sermayenin c¢alisanlarda

artirilmasi, isveren markasi olusumunu etkileyecegi diistiniilmektedir. Ciinki



isveren markasi, fonksiyonel, ekonomik ve psikolojik unsurlardan olugmaktadir.

Hem isveren hem de isgdrenler icin bir takim faydalar yaratmaktadir.

Diger taraftan bireyler yasamlarmi siirdlirebilmeleri i¢in calismak
zorundadirlar ve bu yiizden hayatlarinin 6nemli bir kismini c¢alisarak gegirirler.
Bireyler, calisma hayatinda sadece maddi kazang elde etmek istemez, yaptigi isten
tatmin olmak, isinde basarili ve mutlu olmak da isterler. Isinde mutlu olan
bireylerin, aile hayatlarina ve cevrelerine olumlu yansimalar1 olacagi kusku
gdtiirmez bir gergektir. Isinde memnun ve mutlu olan bireylerin, gelecekten daha
umutlu, olaylar karsisinda daha iyimser, 6zyeterlilikleri gelismis ve olumsuzluklar
karsisinda daha dayanikli olabileceklerdir. Bu baglamda calisanlarin pozitif
psikolojik sermayelerini artirmaya yoOnelik desteklenmeleri icin  Orglit
yoneticilerine biiylik roller diismektedir. Dolayisiyla ¢alisanlart mutlu edecek is
ortamlarinin saglanmasi ve calisanlarin pozitif psikolojik sermayelerinin
giiclendirilmesi sayesinde mevcut isgorenlerin durumlart hem yetenekli ve
becerikli isgdrenleri isletmeye cekmeyi saglayacak hem de bdylece, rekabet

avantajina neden olacaktir.

Isletmenin rekabet iistiinliigii saglamasi icin giiglii bir isveren marka
olusturmasi gerekmektedir. Boylece isletmenin, rakiplerinden ayirt edici bir
niteliginin olmasi disinda, aym1 zamanda mevcut ve potansiyel isgorenler
acisindan da, isletmelerin insan sermayesine deger verdiginin bir gostergesi
olmaktadir. Ciinkii isveren markalagsmasi sayesinde isletmeler, ¢alisanlarina ig
miisteri goziiyle yaklagsmaktadir. Emeklerini ¢alistiklart 6rgiite sunan bireylerin,
igverenleri  tarafindan ~ maddi  gereksinimlerinin  yaninda  duygusal
gereksinimlerinin de giderilebilmesi durumunda, isgérenlerin performanslarinin
ve motivasyonlarinin artmasi, i tatminin saglanmasi, Orgiitsel verimliliginin
yiikselmesi, Orgiitsel vatandasligin olusmasi, stresin ve isgdren devir hizinin
azalmasi, isletmenin karliliginin artmasi gibi pek c¢ok faydalar1 olabilmektedir.
Bunu isletme gilicli  bir igveren markast  olusturmasi  halinde
gerceklestrebilmektedir. Ayrica giiclii isveren markast olusturmasi sayesinde

isletme, hedefledigi amaglarina basariyla ulasabilecektir.

Giglii bir igveren markasi Orgiit igindeki durumla aymi dogrultuda

gelistiginden, oOrgiit igerisindeki huzursuzluk, mutsuzluk ve tiikkenmislik gibi
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negatif duygulanmalarin, 6rgiit i¢i catigmalara, isgéren devir hizinin yiikselmesine
ve isletmeyi dis ¢evre tarafindan bile algilanabilecek olumsuzluklara, kotii igveren
imajma ve Orgiitsel basarisizliga neden olabilecektir. Dolayisiyla yapilan bu
arastirmada, bu konunun énemini ortaya koymasi bakimindan isletme literatiiriine

degerli katkilar1 olabilecegi diisiiniilmektedir.

Bu baglamda, ¢aligmanin 6reklemi olan Antalya bolgesinde, 762 kisiden
olusan 5 yildizli otel ¢alisanlarina arastirma yapilmistir. Arastirma icin gerekli veriler,
anket yontemiyle elde edilmistir. Calismada kullanilan veri toplama yoOnetimi
ankettir. 5’1i Likert Olcegi kullanilmistir. Antalya bolgesindeki otel c¢alisanlarina
uygulanan anketten elde edilen verilerin analizler SPSS 20 ve AMOS 21 programlari
kullanilarak yapilmustir. Pozitif psikolojik sermaye ile isveren markasi arasindaki
iliskiler korelasyon analizi ile nedensel iliskiler ise regresyon analizi ile incelenmistir.
Yapilan bu aragtirmanin sonucunda, isveren marka olusumu iizerinde pozitif

psikolojik sermayenin olumlu bir etkisi oldugu saptanmustir.

Yapilan arastirmada elde edilen bulgular ve sonuclar1 6zetlemek gerekirse
soyledir: Arastirmanin Orneklemini olusturan Antalya’daki 5 yildizli otel
isletmelerinde calisan personelin, calistiklari isletmelere iliskin pozitif psikolojik
sermaye algilar1 yiiksektir. Olgegin iyimserlik, psikolojik dayaniklilik, umut ve 6z
yeterlilik alt boyutlarinda katilimcilar “katiliyorum” diizeyinde anket maddelerine
katildiklarin1 belirtmislerdir. Bu durum calistiklart orgiitlere iliskin psikolojik

sermaye algilarinin yiiksek oldugunu gostermektedir.

Katilimcilarin pozitif psikolojik sermaye algilarinin belirlenen bagimsiz
degiskenler (cinsiyet, yas gruplari, mesleki deneyim, mesleki rol, egitim diizeyi
gibi) agisindan farklilasip farklilasmadiginin belirlenmesi ile ilgili sonuglar su
sekildedir. Katilimcilarin pozitif psikolojik sermaye algilar1 cinsiyete gore
farklilasmamaktadir. Cinsiyetin pozitif psikolojik sermaye algisi lizerinde etkili
bir degisken olmadigi sonucuna ulasilmistir. Yas gruplar1 agisindan ise dlgegin
tim alt boyutlarinda ve 6l¢egin tamamindan elde edilen puanlarda istatistiksel
acidan anlamli farklilasma oldugu goriilmiistiir. Ust yas gruplarmin alt yas
gruplarina gore pozitif psikolojik sermaye puanlari anlamli  sekilde
farklilasmaktadir. Yas gruplar1 yiikseldik¢ce calisanlarin iyimserlik, psikolojik

dayanaklilik, umut ve 6z yeterlilik diizeylerinde anlamli artis olugsmaktadir. Buna
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gore yas gruplarinin pozitif psikolojik sermaye algis1 lizerinde etkili bir degisken

oldugu sonucuna ulasilmistir.

Katilimcilarin pozitif psikolojik sermaye algilari, egitim diizeyine gore
istatistiksel agidan anlamli sekilde farklilasmaktadir. Genel anlamda egitim diizeyi
yiikksek gruplarin iyimserlik, psikolojik dayaniklilik, umut ve 06z yeterlilik
diizeylerinde artis gozlenmektedir. Ust egitim diizeyine sahip isletme
personelinin, alt egitim diizeyine sahip personele gore pozitif psikolojik sermaye
algilar1 daha yiiksektir. Buna gore egitim diizeyinin pozitif psikolojik sermaye

algisi tizerinde etkili bir degisken oldugu soylenebilir.

Katilimeilarin pozitif psikolojik sermaye algilart mesleki deneyim siiresine
gore de istatistiksel olarak anlamli sekilde farklilagmaktadir. Mesleki deneyim
siiresi arttikca iyimserlik, psikolojik dayaniklilik, umut ve 0z yeterlilik
diizeylerinde anlamli artis meydana gelmektedir. Meslekte daha uzun siire ¢alisan
personelin pozitif psikolojik sermaye algilari, daha az siire calisan personele gore
daha yiiksektir. Buna gore mesleki deneyim siiresinin pozitif psikolojik sermaye

algis1 lizerinde etkili bir degisken oldugu sdylenebilir.

Pozitif psikolojik sermaye algisinin farkli mesleki rollere gore
farklilastigin sonucuna ulasilmistir. Otellerde yonetici ya da pazarlama bolimii
calisanlarinin diger personellere gore pozitif psikolojik sermaye algilariin yiiksek
oldugu sonucuna ulasilmistir. Buna gore pozitif psikolojik sermaye {iizerinde

mesleki roliin de etkili bir degisken oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin aylik gelir durumlarima gore pozitif psikolojik sermaye
algilarinin degistigi sonucuna ulasilmaktadir. Daha yiiksek aylik gelire sahip
olanlarin pozitif psikolojik sermaye algilariin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
Gelir diizeyi arttikca iyimserlik, psikolojik dayanaklilik, umut ve 6z yeterlilik
diizeyinde artis meydana gelmektedir. Bun gore aylik kazang¢ degiskeninin pozitif
psikolojik  sermaye  algis1  lizerinde etkili  bir  degisken  oldugu

sOylenebilinmektedir.

Orgiitteki marka calismasi egitimine katilma durumuna gére katilimeilarin,
pozitif psikolojik sermaye algilari anlamli sekilde farklilagmaktadir. Marka

calismasi egitimine katilan ¢alisanlarin pozitif psikolojik sermaye algilar1 da daha
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yiiksektir. Buna gore pozitif psikolojik sermaye iizerinde marka caligsmasi

egitiminin etkili bir degisken oldugu bulunmustur.

Ayrica turizm sektoriinde calisan personelin, isletmelerine iligskin igveren
markalasma algilar1 yiiksektir. Calistiklar1 isletmelerin gelisimsel, sosyal, fayda,
basvuru ve ekonomik deger olarak marka degeri olusturduklarina iligkin algilari
tim alt boyutlarda katiliyorum seklinde olmustur. Bu durum calistiklar:
isletmelerin marka degeri olduguna iliskin algilariin yiiksek oldugunu

gostermektedir.

Katilimcilarin  igveren markalagsmast algilarinin  belirlenen bagimsiz
degiskenler (cinsiyet, yas gruplari, mesleki deneyim, mesleki rol, egitim diizeyi
gibi) agisindan farklilasip farklilagmadiginin belirlenmesi ile ilgili sonuglar su
sekildedir. Katilimeilarin isveren markalagsmasi algilari, cinsiyete gore istatistiksel
acidan anlamli farklilik gostermemektedir. Cinsiyetin, igsveren markalagmasi algisi

tizerinde etkili bir degisken olmadigi sonucuna ulasilmistir.

Yas gruplan agisindan ise Olgegin tiim alt boyutlarinda ve o6lgegin
tamamindan elde edilen puanlarda istatistiksel agidan anlamli farklilagsma oldugu
goriilmiistiir. Ust yas gruplarmin alt yas gruplarma gore isveren markalasmasi
puanlar1 anlamli sekilde farklilasmaktadir. Yas gruplan yiikseldik¢e ¢alisanlarin
isveren markalagmasi puanlarinda anlamli artis olusmaktadir. Buna gore yas
gruplarinin igveren markalasmasi algis1 iizerinde etkili bir degisken oldugu

sonucuna ulagilmistir.

Katilimcilarin  igveren markalagmas1 algilar, egitim dilizeyine gore
istatistiksel acidan anlaml sekilde farklilagmaktadir. Genel anlamda egitim diizeyi
yiiksek gruplarin isveren markalasmasi puanlarinda artis gdzlenmektedir. Ust
egitim diizeyine sahip igletme personelinin, alt egitim diizeyine sahip personele
gore isveren markalagsmasi puanlari daha yiiksektir. Buna gore egitim diizeyinin
igveren markalagmasi1 {izerinde etkili bir degisken oldugu sdylenebilir.
Katilimcilarin igveren markalagmasi puanlari mesleki deneyim siiresine gore de
istatistiksel olarak anlamli sekilde farklilagmaktadir. Mesleki deneyim siiresi
arttitkca igveren markalagsmasi puanlarinda anlamhi artis meydana gelmektedir.

Meslekte daha uzun siire ¢alisan personelin isveren markasi puanlari, daha az stire
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calisan personele gore daha yiiksektir. Buna gdre mesleki deneyim siiresinin

isveren markalagmasi puanlar tizerinde etkili bir degisken oldugu sdylenebilir.

Isveren markalasmas1 puanlarinin mesleki rollere gore farklilastig
sonucuna ulasilmistir. Otellerde yonetici ya da pazarlama boliimii ¢alisanlarinin
diger personellere gore isveren markalagmasi puanlarinin daha yiiksek oldugu
sonucuna ulagilmigtir. Buna gore igveren markalagmasi puanlari iizerinde mesleki
roliin de etkili bir degisken oldugu soylenebilir. Katilimcilarin aylik gelir
durumlarina gore igveren markalasmasi algilarinin degistigi sonucuna ulagilistir.
Daha yiiksek aylik gelire sahip olanlarin igveren markalasmasi puanlarini daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Buna goére aylik gelir degiskeninin isveren

markalagmasi lizerinde etkili bir degisken oldugu goriilmektedir.

Marka ¢alismasi egitimine katilma durumuna gore isveren markalagmasi
puanlart anlamli sekilde farklilagsmaktadir. Marka c¢aligmasi egitimine katilan
calisanlarin igveren markalagsmasi puanlar1 daha yliksektir. Buna gore igveren
markalagsmasi lizerinde marka caligmasi egitiminin etkili bir degisken oldugu

ortaya ¢ikmaktadir.

Bu arastirmanin ana amacini olusturan pozitif psikolojik sermaye ve igveren
markalagmasi arasinda pozitif, orta ve yiiksek diizeyde anlamli iliski oldugu
bulunmustur. Ayrica pozitif psikolojik sermaye alt boyutlar1 olan iyimserlik,
psikolojik dayaniklilik, umut ve 6z yeterlik ile isveren markalagmasi puanlar
arasinda pozitif, orta ve yiiksek diizeyde anlamli iligki bulundugu ortaya ¢ikmaistir.
Bu durum turizm sektoriindeki otel isletmelerinde calisan personelin iyimserlik,
psikolojik dayaniklilhik, umut ve 0z yeterlik algilar1 yiikseldik¢e isveren

markalagmasi puanlarinda da anlaml bir artig meydana geldigi goriilmektedir.

Pozitif psikoloji sermaye puanlarinin igveren markasi {lizerindeki etkisine
(yordama giicii) yonelik regresyon analizi sonucunda pozitif psikolojik sermaye
alt boyutlarindan 6z yeterlik, iyimserlik ve umut alt boyutlarinin isveren
markalagmast puanlarinin anlamli yordayicist oldugu sonucuna ulasilmstir.
Isveren markalagsmasinin en giiclii yordayicisi 6z yeterlik, sirasiyla iyimserlik ve

umut olmustur.

Bu baglamda, isgorenlerin ¢alisma ortami desteklenmedigi (yoOneticiler

tarafindan calisanlarin durumlarini gelistirme ¢abasi iginde olmama) sartlarda,
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isten tatmin olma diizeyleri diisiik olmakta, bu da isveren marka degerini
diisiirmektedir (Sagir, 2016:424). Orgiit i¢inde calisanlar psikolojik anlamda
desteklendigini hissettiklerinde bireylerin, igsel motivasyonlar1, tretkenligi,
performansi, bagliligi ve igsel doyumu da artmaktadir (Oktug;2014:63-64).
Isgorenler, iyi iliskilere sahip olduklar1 ortamlarda bulunmaktan mutluluk
duymakta ve bdyle ortamlarda calismaktan zevk almaktadirlar. Bunun aksine,
calisma ortamlarinda anlasmazlik ve c¢atismalar soyal deste§i azaltict bir etki
yaratarak bireyin duygusal olarak tiikenmesine neden olmaktadir (Dalkilig,

2014:119).

Calisma hayatindaki siirekli degisimler, pozitif psikolojiye olan gereksinimi
her gecen giin artirmaktadir. Bu nedenle birlikte ¢alismak zorunda olan bireylerin
sorunlarin ¢oziilmesinde pozitif psikolojik sermaye onemli bir yer tutmaktadir.
Isgorenlere daha iyi ¢alisma kosullarmin saglanmasi, daha iyi performans
gosterebilmeleri, isletme i¢inde mutlu olarak ¢alismalari ve mesleki kariyerlerinde
basarili ve umutlu olmalarmi saglamak ic¢in pozitif psikolojik sermayelerinin
yonetilmesi ve gelistirilmesi gerekmektedir (Kaya ve Zerenler, 2014:37).
Dolayisiyla is hayatinda tatminsizlik, mutsuzluk, tikenmislik, sadakatsizlik,
catigma, stres, isgdren devir hizi yiliksekligi gibi olumsuz duygulanimlar1 ortadan
kaldirmak ve potansiyel igsgorenlerin goziinde “galisilacak en iyi yer” olmayi
saglayacak igsveren markasinin olusturulmasi agisindan, basta insan kaynaklari

olmak tizere isletme yoneticilerine biiylik 15 diismektedir.

Burada unutulmamasi gereken diger bir 6nemli hususta; igveren markasinin
ekonomik, fonksiyonel ve psikolojik Ogelerden olusuyor olmasidir. Nitekim
yapilan bu arastirmanin sonucunda; isveren markasinin %3531 pozitif psikolojik
sermeye boyutlarindan 6z yeterlik, iyimserlik ve umut tarafindan yordanmakta
oldugu bulunmustur. Dolayisiyla, isveren markasinin ekonomik ve fonksiyonel

boyutlarindan daha ¢ok “psikolojik boyutu anlamli olmaktadir” diyebiliriz.

Otelcilik endiistrisi dogas1 geregi emek yogun bir sektor oldugundan dolay:
potansiyel calisanlarin bir isveren markas1 ile yetenekli/ nitelikli isgoreni
isletmeye ¢ekmek ve orgiitsel bagliligin olusmast i¢in iyi bir strateji olarak insan
kaynaklar1 yoneticileri tarafindan kullanilabilmektedir. Dolayisiyla isletmeler

basariya ulasabilmek i¢in en az miisteri memnuniyeti kadar calisinin
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memnuniyetine de 6nem verebilirse zaten isletme kendiliginden istedigi sonuca
ulagabilecek, Ornegin; miisteri memnuniyetine ve buna bagli olarak karliliga
gecebilecektir. Ozellikle siirdiiriilebilir rekabet avantaji icin yetenekli isgdreni
isletmeye ¢ekmek ve elde tutmak icin isveren markasi, IKY ye iyi bir staratejik

secenek olarak karsina ¢ikmaktadir.

Bireyler i¢in de yasamdaki en 6nemli ama¢ mutluluk arayisi olamaktadir.
Bu nedenle, ilgi alan1 insan olan psikoloji biliminin ve pozitif psikolojik
sermayenin oOzellikle ¢alisanlarin  mutluluk arayislarina katkida bulunmasi
beklenmektedir (Giiler ve Emeg, 2006). Ozellikle hayatlarmin énemli bir kismi
orgiitte calisarak geciren isgorenleri, tatmin ve mutlu edecek is ortamlarinin
saglanmasi artik ¢ok onemli bir olgu haline gelmistir. Diger yandan kiiresel
rekabet sartlarinin her gecen gilin degismesi ve zorlasmasi giiniimiizde
isletmelerini, tirtin ve hizmetlerin pazarlanmasinda taklit edilmesi gii¢ olan insan
unsurunun degerini daha iyi anlamaya itmistir. Bu ylizden isletmeler, dis
miisterilerinin yam sira i¢ miisteri memnuniyetine de daha cok deger vermeye
baslamiglardir. Bu baglamda hizmete dayali isletmeler icin asil zorluk ise
rekabetci iggiicli piyasalarinda varolan yetenekli isgorenlerin basarilt bir sekilde
isletmeye ¢ekmeyi basarma, onlarin segilerek aliminin yapilmasi ve oOrgiitte

kalmasinin saglanmasidir (Oren ve Yiiksel, 2012:33).

Calisanlarin bilgi, beceri ve birikimlerinden olusan insan sermayesi ile
orgiitsel ag yapilanmalar1 ve kisiler arasi iliskileri niteleyen sosyal sermaye, insan
kaynagina deger verme ve yonlendirme bakimindan ¢esitli degisik aragtirmalara
konu olmaya baglayan diger sermaye tiirii olan “ pozitif psikolojik sermaye” ve
markanin yararlarini kullanarak igveren g¢ekiciligini saglayan “igveren markas1”
kavramlar1 isletme literatiirlinde ve Orgiitsel alandaki rolleri giderek daha c¢ok
Oonemsenip kendini kullanma alanlar1 bulmaktadir. Artik ¢alisanlarin ruh halleri de
isletmedeki diger fonksiyonlar kadar énemli olmaktadir. Ozellikle is hayatinda
rekabet arttikca isletmeler, calisanlarinin daha fazla cabaya harcamalarina ihtiyag
duymaktir. Bu baglamda calisanlarin pozitif psikolojik sermayelerini artirmak

giiclii isveren markasi olusumunda etkin rol oynayacaktir.

Bu calismanin sonucu; turzim sektoriindeki isletmelerde calisanlarin

pozitif psikolojik sermayenin alt boyutlari olan umut, iyimserlik ve ozyeterlilik
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unsurlarinin gelistirilmesi ve gii¢clendirilmesi, diger alt boyut olan dayanikliliga
gore igveren markasi olusumuna katki saglamakta oldugu yoniindedir. Dolayisiyla
turizm sektoriinde calisanlarin umut, ozyeterlilik, iyimserliklerinin artirilmasi
giiclii bir isveren markasi olusumunda 6nemli bir rol oynayacaktir. Diger taraftan
isveren markalasmasi icin pozitif psikolojik sermayesi yliksek iggorenlerin

isletmede ¢alisiyor olmasi da isletme agisindan son derece yararli olacaktir.

Bu baglamda, turizm sektoriinde yapilan bu arastirmanin baska sektorlerde
de yapilmasi ve pozitif psikolojik sermayenin igveren markasi etkisinin farkli
sektorlerdeki alt boyutlarinin arastirilmast bu degiskenler arasindaki iligkinin
desteklenmesine katki saglayacaktir. Ayrica isletmenin mevcut isgorene yaptigi
yatirimlar, destekler ve psikolojik sermayelerinin gelistirilmesine yonelik tutumlar
basarili bir igveren markasiin olusturulmasini saglayip saglamayacagi da farkl

sektorler kapsaminda incelenmelidir.
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EKLER

EK 1: Yapilan Anket Ornegi

ISVEREN MARKASI OLUSUMUNDA POZITIF PSIKOLOJiK SERMAYENIN ETiKiSINE YONELIK
GORUSLERIN DEGERLENDIRILMESI ANKETI

Degerli Anket Katilimcilari,

Bu ¢alismanin amaci, isveren markasi olusumunda pozitif psikolojik sermayenin etkisini
turizm sektorii calisanlarinin goriis ve diistinceleri dogrultusunda ortaya koymaktir. Ankette
bulunan sorulara vereceginiz cevaplar tarafimizca sakli tutulacak ve tamamen bilimsel amagh
olarak kullanilacaktir.

Anket sorular1 ¢aligtiginiz is yerinin marka olmasini saglayan, pozitif psikolojik sermaye
unsurlar1 hakkindaki goriis ve diisiincelerinizi belirlemeye yonelik hazirlanmis sorulardan
meydana gelmektedir.

Anket sonuglarinin saglikli olabilmesi igin sorulart samimi ve dogru olarak yanitlamaniz
gerekmektedir. Liitfen anketlerin {izerine isim belirtmeyiniz.

flgi ve yardimlarimz igin simdiden tesekkiir ederiz.

Ogr. Gor. Funda YORULMAZ (yorulmazfunda@gmail.com)

Cinsivet Kadin Erkek
y ( ) ( ) Yasmniz ..................
. . Meslek . . Yiiksek
Mezuniyet Lise Yiiksekokulu Universite Lisans-Master [Diger...............
Durumu () () ( ) ()
Mesleki Deneyim 1-5Yil 6-10 Y1l 11-15 Y1l 16-20 Y1l 20 Y1l Uzeri
() () () () ()
- Satin Alma / Housekeeper
isteki Mesleki Y onetici On biro Saltls / (genel kat Y|yecek-19? cek
Roliiniiz nedir? () cahisam Pazarlama gorevlisi) () Diger
' () Muhasebe () | e
()
Marka Gelistirme ile ilgili
calismalar var mdir? EVET () HAYIR ()
. 1.5001-3.000 | 3.001-5.000 | 5.001- 7.000()
9 -
Aylik kazanciniz nedir?(TL) 0-1.500() 0O 0 7.001 ve istii( )

[sveren markast olusumunda, pozitif psikolojik sermayenin etkisinin olup olmadigmi dgrenmek amactyla gesitli sorular verilmistir. Liitfen bu sorular1 kendi
diigtinceleriniz dogrultusunda;

1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Fikrim Yok, 4-Katihyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum, segeneklerinden birini ( X ) isareti koyarak
cevaplandiriniz.
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el E|E g
E%RU SORULAR § g, §> E» g g § :.Ez
£Z £|5g8 2| E2
Y3 2228 2| <2
PUANLAR 1 3
1. Bu is yerinde, isler asla benim istedigim sekilde yliriimez.
2. Is yerinde kendim igin belirledigim is amaglarim1 yerine getiriyorum.
3. Bir grup is arkadagima bir bilgi sunarken kendime giivenirim
4, Caligma alanimda, hedefler/amaglar belirlemede kendime giivenirim.
5 Daha_é_n_celeri zorluklar yasadigim i¢in, isimdeki zor zamanlarn tistesinden
gelebilirim.
6. Herhangi bir problemin ¢6zlimii i¢in bir¢ok yol vardir.
7. Genellikle, isimdeki stresli seyleri sakin bir sekilde hallederim.
8. isimde bir terslikle kargilastigimda, onu atlatma konusunda sikint1 yastyorum.
9. Isimde benim i¢in belirsizlikler oldugunda, her zaman en iyisini isterim.
10. Eger zorunda kalirsam, isimde kendi basima yeterim.
11. Eger isimde bir geyler benim i¢in yanhs gidecekse, o sekilde gider.
12 Eger ¢alisirken tikanirsam, bundan kurtulmak igin birgok yol diisiinebilirim.
13. Isimde birgok seyleri halledebilecegimi hissediyorum.
14. Isimle ilgili seylerin daima iyi tarafin1 goriiriim.
15. Yonetimle katildigim toplantilarda ¢aligmalarimi anlatirken kendime giivenirim.
16. Bir probleme uzun vadeli ¢6ziim bulmaya ¢aligirken kendime giivenirim.
17. Su anda, isime kendimi ¢ok basarili olarak gorityorum.
18. Isimle ilgili gelecekte benimle ilgili olacaklar konusunda iyimserimdir.
19. Isime “’Her seyde bir hayir vardir> seklinde yaklastyorum.
20. Su anda is amaglarimi siki bir sekilde takip ediyorum.
21 Orgutumun stratejisi konusundaki tartigmalara katkida bulunmada kendime
giivenirim.
22. Isimdeki zorluklar bir sekilde hallederim.
23, 1snyerimin dlslgdaki lfisile.rl.e (tedarikgiler, miisteriler vb.) iliskilerde ve problemleri
¢ozerken kendime giivenirim.
24. Isimle ilgili amaglara ulagmak igin birgok yol diisiinebilirim.
25. Yonetim tarafindan tasdik/ takdir edilirim.
26. Eglenceli bir ¢aligma ortamim vardir.
27. Gelecekteki ise alim igin sigrama tahtasidir.
28. Isyerim igin gdsterdigim faaliyetlerin bir sonucu olarak kendimi iyi hissediyorum.
29. Isyerim igin calisirken hem degerlerimi hem de yaraticiligimi kullanabiliyorum.
30. Isyerim igin calistikca kendime giivenim artiyor.
31. Kariyer ve deneyim kazanabiliyorum.
32. Ustlerimle iyi iliskilerde bulunabiliyorum.
33. Is arkadaslarimla iyi iliskilerde bulunabiliyorum
34. Destekleyici ve tesvik edici is arkadaslarim vardir.
35. Heyecan verici bir igyeri ortaminda ¢alistyorum.
36. Yenilik¢i ve yaratici bir isveren i¢in ¢alistyorum.
37. Yaraticilifima deger veren ve bundan faydalanan bir isyerinde ¢alistyorum.
38. Yiiksek kaliteli hizmetler tireten bir kurulus i¢in ¢alistyorum.
39. Isyerimde terfi firsatlari vardir.
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40. Topluma fayda saglayan insancil bir orgiitte ¢alisiyorum.
M Ogrendiklerimi (Universite, okul ve daha énceki baska is yerlerimdeki) uygulama
) firsatim bulunmaktadir.
42. Ogrendiklerimi baskalarina 6gretme firsatim vardr.
43. Isyerimde kabul goriir ve kendimi oraya ait hissederim.
44, I L
Miisteri odakl1 bir drgiit i¢in calistyorum.
45, Isyerimde is giivenligi 6nlemleri vardur.
46. Departmanlar arasinda deneyim kazanilir.
47. . .
Mutlu bir is yeri ortamim vardir.
48. I .
Ortalamanin iizerinde bir maasim vardir.
19 Cekici iicretlendirme ve 6diillendirme paketi vardir.

206




EK 2: Etik Kurul Karan
" Kayit Tarihi: 12.05.2017 7Pmtokol No: 237

15/05/2017

BULENT ECEVIT UNIVERSITESI
INSAN ARASTIRMALARI ETiK KURULU KARARI

CALISMANIN TURU: Anket
BASLIK: isveren Markasx Olusumunda Pozitif “‘ T
) Psikolojik Sermayenin Etkisi: Turizm Ornegi
| SORUMLU ARASTIRMACI: Ogr. Gor. Funda YORULMAZ
| KARAR: UYGUN
ETIK KURUL UYELERI

1- Prof. Dr. Hamza GESTEPE (Baskan)

2-Yrd. Dog. Dr. Hasan SANKIR (Bagkan Yrd.)

3- Dog. Dr. Ali ARSLAN (Baskan Yrd.)

4- Prof. Dr. Riza YILMAZ

5- Dog. Dr. ilhan KARATAS

6- Dog. Dr. Ertugrul YILDIRIM

7-Yrd. Dog. Dr. Hasan OZER

29.05.2014 tarih ve 2014/08-13 sayihi Senato Karari ile kabul edilmigtir.

207



OZGECMIS

1970 yilinda Corum’da dogdum. Ilkokul, Ortaokul ve Lise egitimimi Antalya’da
tamamladim. 1993’te Mimar Sinan Universitesi, Fen- Edebiyat Fakiiltesi,
Sosyoloji Boliimiinden mezun oldum. Yurtdis1 ve yurtiginde 6zel sektérde on sene
calistim. 23.01.2008°de Isletme Yiiksek Lisansimi, Kocaeli Universitesi, Iktisadi
ve Idari Bilimler Fakiiltesinde tamamladim. 2007-2008 yillar1 arasinda Kocaeli
Universitesi, Arslanbey Meslek Yiiksekokulu’nda, Ogretim Gérevliligi yaptim.
Son olarak, Zonguldak Biilent Ecevit Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Isletme Anabilim Dali Doktora programina 2013 yilinda kabul edildim. Doktora
savunmami 18/09/2018 tarihinde basarili olarak tamamladim. 2011 yilindan bu
yana, halen Zonguldak Biilent Ecevit Universitesi, Gokgebey Mithat- Mehmet
Canak¢1 Meslek Yiiksekokulunda, Pazarlama ve Dis Ticaret Bolimii Baskan
Vekili ve Halkla iliskiler Ve Tanitim Ogretim Gérevlisi olarak ¢alismaktayim.

ADRES BiL.GILERI:

Zonguldak Biilent Ecevit Universitesi, Mithat-Mehmet Canak¢1 Meslek
Yiiksekokulu, Gok¢ebey/ ZONGULDAK

208





