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OZET

Bu arastirma, igveren markasinin akademisyen goriislerine gore etkiledigi faktorlerin spor
egitimi veren yiiksekdgretim kurumlarinda bir model uygulamasi ile ortaya konulmasin
amaglamistir. Arastirmada bagimsiz degisken isveren markasi, bagimli degiskenler ise
orgiitsel giiven, lider tiye iligkisi, is tatmini, orgiitsel baglilik ve orgiitsel 6zdeslesme olarak
belirlenmistir. Arastirmanin hipotezlerine bagli olarak isveren markasi algisinin degiskenler
tizerindeki dogrudan ve dolayl etkileri test edilmistir. Ortaya koyulan hipotez (6nerilen) ve
alternatif model ile bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iligkiler spor egitimi veren
yiikksekdgretim kurumlarinda gérev yapan akademisyenlerden toplanan veriler 1s18inda
cozlimlenmistir. Aragtirmanin evrenini, Spor Bilimleri Fakiilteleri ve Beden Egitimi ve Spor
Yiiksekokullarinda gorev yapan 1652 akademisyen olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklem
grubunu ise, evren kiimesi i¢inden amagli 6rnekleme yontemi kullanilarak ulasilan 416
akademisyen olusturmaktadir. Arastirma sonucglarina gore, isveren markasi algisinin
orgiitsel giliven, lider iiye iligkisi, 1§ tatmini, Orgiitsel baghlik ve orgiitsel 6zdeslesme
degiskenleri lizerinde pozitif ve olumlu bir etkisi oldugu ortaya konulmustur.

Bilim Kodu : 1301

Anahtar Kelimeler : Isveren markasi, lider iiye iliskisi, is tatmini, orgiitsel baglilik,
orgiitsel gliven, orgiitsel 6zdeslesme, spor

Sayfa Adedi 141

Danisman : Dog. Dr. Tekin COLAKOGLU



THE FACTORS INFLUENCED BY THE EMPLOYER BRAND ACCORDING TO THE
OPINIONS OF ACADEMICIANS: A MODEL APPLICATION AT HIGHER
EDUCATION INSTITUTIONS PROVIDING TRAINING FOR SPORT
(Ph. D. Thesis)

Dilek TUFAN

GAZI UNIVERSITY
INSTITUTE OF HEALTH SCIENCES
August 2018

ABSTRACT

The aim of this study is to reveal the factors influenced by the employer brand according to
the opinions of academicians as a model application in higher education institutions
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hypotheses. The hypothesis and the relationships between alternative model and dependent
- independent variables were analysed by considering the data collected from academician
working in higher education institutions providing sports education. The research population
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1. GIRIS

Orgiitlerin amagclanan fonksiyonlarmi yerine getirebilmesi igin gereksinim duydugu, orgiitle
uyumlu 6zellikteki ¢alisanlarin orgilite ¢ekilmesi ve etkili bir performansla orgiitte calismaya
devam etmelerinin saglanmasi, degisen potansiyel ve mevcut ¢alisan 6zellikleri ve her gecen
giin daha karmasik hale gelen ¢alisma ¢evresi nedeniyle ciddi bir probleme doniismiistiir.
Geleneksel endiistrinin yerini bilgiye dayali endiistrinin almaya baslamasiyla birlikte, katma
degeri daha yiiksek yeni bilgi ve buna dayali hizmet ve iiriin liretebilecek nitelikli isgiiciine
duyulan ihtiyag, orgiitleri insan kaynaklar1 yonetiminde rekabet avantaji saglayabilecek
farkli yaklagimlara yonlendirmektedir. Bu yeni ve farkli yaklagimlardan biri olarak “igveren

markas1” one ¢ikan kavramlardan biridir.

Kavramin yaraticis1 Simon Barrow (1996) isveren markasin islevsel, ekonomik ve
psikolojik yararlar/faydalar biitiinii olarak tanimlamaktadir. Literatiirde isveren markasini
tanimlamak iizere temel kaynak olarak alinan bir diger ¢alismada ise Backhous ve Tikoo
(2004) isveren markasini Orgiitiin bir isveren olarak diger oOrgiitlerden farklilasan
ozelliklerini gosterdigini, Orgiitliin is ortami ya da is teklifinin benzersiz taraflarini 6ne
cikardigini belirtmektedir. Bu yoniiyle isveren markalamasi essiz ve taninabilir bir igveren
kimligi olustururken, isveren markasi da orgiitii rakiplerinden farklilastiran bir faydalar

paketi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Iyi ve giiclii olusturulmus bir isveren markasmin potansiyel ¢alisanlar icin &rgiitiin
cekiciligini (Lievens, Van Hoye ve Anseel, 2007; Lievens ve Highhouse, 2003), mevcut
calisanlar igin ise baghlik diizeyini arttirdigmm (Unal, 2010) ortaya konuldugu bazi
caligmalar bulunmaktadir. Ancak yazinda, kavramla ilgili heniiz yeterli doygunluga ulasacak

sayida calisma bulunmamaktadir.

Isveren markasi1 kavraminin gelisim siireci incelendiginde, pazarlama ilke, kavram, ydntem
ve tekniklerinin insan kaynaklari alanina uyarlanmasi sonucunda ortaya ciktig1 sdylenebilir
(Cable ve Turban, 2001). Kurum ya da iiriin markasinda hedef kitle potansiyel ya da mevcut
miisterilerken, igsveren markasinda hedef kitle potansiyel ya da mevcut ¢alisanlardir. Ayrica
mevcut miisterileri korumak ve yeni miisterileri ¢ekmek olan amag, mevcut calisanlari

korumak ve potansiyel ¢alisanlar1 6rgiite gekmek olarak giincellenmistir (Bas, 2011: 30).



Isveren markasina sahip olmak &rgiitleri farklilastirip diger rakip orgiitlerden ayirmaktadir.
Gliglii ve dogru insa edilmis bir igveren markasi, nitelikli isgiiclinii 6rgiite cekmekte, mevcut
calisanlarin da elde tutulmasini ve Orgiite duyduklar1 baglilik seviyesinin artmasini
saglamaktadir. Ayrica calisan motivasyonunun ve verimliliginin dolayisiyla Orgiit
verimliliginin de artmasinda &nemli rol oynamaktadir. Isveren markasinin sagladig

faydalar, orgiitleri giiclii bir igsveren markasi inga etme konusunda tesvik etmektedir.

Sayilarinin  artmasinin  yaninda iniversitelerin - arasinda olusan yogun rekabet,
iiniversitelerdeki markalagsma ¢abalarin1 daha oncekilere oranla ¢ok daha fazla 6nemli hale
getirmektedir. Artan kayit iicretleri agisindan 6zel {iniversiteler, girmekte yasanan zorluklar
acisindan devlet iiniversiteleri, 6grencilerin her zamankinden daha fazla ilgisini ¢ekebilmek
ve artan rekabet ortaminda tercih edilen ve ayakta kalan kurum olabilmek icin yeni
yaklagimlar ve stratejiler ortaya koymak zorunda kalmiglardir (Nardali ve Tanyeri,

2011:309)

Brookes (2003) yiiksekogretim kurumlarmin artarak giiniimiizde birer isletme gibi
davrandigini, diger taraftan da egitim veren kurumlarin hizmet sektdriinde etkinlik gosteren
isletmeler gibi, faaliyet gosterdikleri alanlarda itibar yonetimi ve markalagma konularinin
tesirinde kaldiklarim1 ortaya koymustur. Bulotaite (2003) konusmalar esnasinda bir
iniversite ismi gectiginde akla liniversiteye ait imaj, ylizler ve yasanilan deneyimlere ait
konularin geldigini, bu sebeple {iiniversitelerin de markalasmaya ihtiyact oldugunu
savunmustur. Shepherd, (2005), pazarlama faaliyet ve tekniklerinin baska sektorlere
uyarlanmas1 noktasinda, egitim hizmetlerinin de bundan yararlanmasinin 6nemini ortaya

koymustur.

Bu bilgilerden hareketle igveren markasinin spor egitimi veren yiiksekdgretim kurumlarina
saglayacagl faydalarin arastirilmasi gerekliligi ortaya g¢ikmaktadir. Bu kapsamsa spor
egitimi veren yiiksekogrenim kurumlarinda isveren markasi ve etkiledigi kavramlar ii¢

hipotezle iliskilendirilmistir.

Bunlardan ilki, “Spor egitimi veren yiiksekogretim kurumlarindaki igveren markasi
algisinin, Orglit ici giiven, lider-iiye iliskisi, is tatmini, Orgiitsel baglilik ve orgiitsel
0zdeslesme tizerindeki dogrudan etkileri istatistiksel olarak anlamlidir” hipotezidir. Bu

hipotezin olusmasinda yazindaki bazi ¢alismalar ve isveren markasini agiklamaya yonelik



pek ¢cok kuram aracilik etmistir. Bu kuramlar daha ¢ok 6rgiitiin mensubu olmaktan duyulan

memnuniyet, motivasyon ve ihtiyaglarin tiirtine gére sekillenmistir (Gézen, 2016:35-41).

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kuramina gore, c¢alisanlar ihtiyaglarinin karsilanma
diizeyine gore igvereni degerlendirecek, saygi, itibar, aidiyet, gelisim gibi asamalarin
gerceklesme diizeyi derecesinde tatmin duygusunu yasayacak ve Orgiitlerine
baglanacaklardir. Herzberg tarafindan ileri siiriilen ¢ift etken kurami yine ihtiyaglar
siralamasindan sonra isveren markasi ile iliskilendirilebilecek en Onemli kuramlardan
biridir. Kuramda calisanlarin 6rgiit i¢indeki ihtiyacglari isletmenin politikasi, denetimi, licreti,
kisiler arasi iligkileri ve ¢alisma ortami seklinde siralanmistir. Kuram oOrgiitlerin
olusmasindaki temel degerleri hijyen ve motivasyon baslhklarinda toplamistir. Isveren
markast kapsaminda, orgiitleri bu temel kavramlar iizerine insa eden igverenler, ¢alisan
performansin1 ve tatminini arttirmaktadir (Gozen, 2016:35-41). Isveren markasiyla
iligkilendirilebilecek bir diger kuram Adams’in esitlik kuramidir. Kurama gore kisinin is
basarist ve tatmini ¢alistig1 ortamda algiladigi esitlik ve esitsizliklerle alakalidir ve bu
dengeyi kurabilecek kisi yoneticiler ya da liderlerdir. Zira kisiler arasi esitligin saglandigi
orgiitlerde giiven duygusunun olusmasi ka¢iilmazdir. Isveren markasiyla iliski oldugu
diistiniilen bir bagka kuram ise sosyal kimlik kuramidir. Backhaus ve Tikoo (2004), sosyal
kimlik kuramiyla iliskilendirdikleri isveren marka algisina yonelik arastirmalarinda,
calisanlarin isverenlerin marka imajini olumlu bulduklarinda, marka ile 6zdeslesme
egiliminde olduklarini ve daha fazla 6z saygi duygusuna yol acacagi i¢in bu organizasyona
tiye olma olasiliklarmin daha yiiksek olacagini belirtmislerdir. Ayrica Bas (2011, 42), isveren
markas1 ile c¢alisanlar arasindaki iligkinin en Onemli sonucunu baglilik olarak
degerlendirmektedir. Orgiitsel baglilik cahisanlara isin kendisiyle, diger cahsanlarla ve
yoneticilerle iyi iliskiler kurmak ve orgiit amaglarinin gercgeklestirilmesinde daha fazla caba
harcamak ve daha az is stresi yasamak gibi artilar saglamaktadir. Bu noktada orgiitte baglilik
yaratma ve insan unsurunun kendini énemli hissedecegi politika ve uygulamalar olusturmada
basar1 saglayacak anahtar igveren markasi olarak diistiniilmektedir. Bu bilgiler dogrultusunda

isveren markasinin etkiledigi degiskenler olusturulmustur.

Ikinci hipotez “Spor egitimi veren yiiksekdgretim kurumlarindaki isveren markasi algismin,
orgiitsel baglilik ve orgiitsel 6zdeslesme tlizerine dogrudan etkisinde orgiit ici giiven ile is

tatmininin araci rolii istatistiksel olarak anlamlidir” seklinde olusturulmustur.



Ucgiincii hipotez ise, “Spor egitimi veren yiiksekdgretim kurumlarindaki isveren markasi
algisinin, orgiitsel baglilik ve orgiitsel 6zdeslesme {izerine dogrudan etkisinde lider {iye

iligkisi ile is tatmininin araci rolii istatistiksel olarak anlamlidir” ifadeleriyle olusturulmustur.

Ikinci ve {iiincii hipotezlerin olusturulmasinda birinci hipotezdeki iliskilere bagl kalmarak,
iliski, giiven ve tatmin duygularmin baglilik ve o6zdeslesme diizeylerini etkileyecegi
varsayimina iliskin aragtirmalar ilgili yazinda taranmis ve hipotezin desteklendigi olumlu

sonuclara ulasilmistir.

Bu bilgiler 15181inda ve hipotezler dogrultusunda arastirmanin amaci; isveren markasinin
akademisyen goriislerine gore etkiledigi faktorlerin spor egitimi veren yiiksekdgretim
kurumlarinda bir model uygulamasi ile ortaya konulmasidir. Aragtirma igveren markasi
kavraminin spor orglitlerine uyarlanmasi ve iliskili oldugu degiskenler (6rgiit igi giiven,
lider-iiye iliskisi, is tatmini, orgiitsel baglilik ve orgiitsel 6zdeslesme) noktasinda teorik ve
deneysel alt yapt olusturabilecek bilgilerin sunulmasi anlaminda 6nemlidir. Bu bilgiler
dogrultusunda calismanin teorik cercevesi, isveren markasi ve Ozellikleri ile igveren
markasmin etkiledigi degiskenlerin aciklanmasindan olusmaktadir. Ilk boliimde isveren
markasi, kapsami, 6zellikleri ve yonetim siiregleri anlatilmaktadir. Ikinci bdliimde ise
isveren markasinin etkiledigi degiskenler olarak orgiitsel giiven, lider iiye iliskisi, is tatmini,
orgiitsel baglilik ve orgiitsel 6zdeslesme ve oOzelliklerinden bahsedilmistir. Bu teorik
cerceveyi arastirmaya ait liretilen modelin anlatildig1 yontem izlemistir. Son olarak hipoteze

ait bulgular, tartisma ve sonug bdliimleri sunulmustur.



2. GENEL BILGILER

2.1. isveren Markasina iliskin Kavramsal Cerceve

2.1.2. Egitim kurumlarinda markalagsma

Kiiresellesen diinya ile birlikte tiniversiteler arasinda da rekabet yogunluk kazanmakta,
markalagma gerekliligi ortaya ¢ikmakta (Kizil, 2018, 50) ve iiniversitelerin markalagsma
cabalarinda marka mesaji yardimiyla potansiyel Ogrencilerin, ailelerinin, isveren
konumundaki yoneticilerin ve isletmelerin dikkatinin ¢ekilmesi, onlarla iletisim kurulmasi

yatmaktadir (Nardali ve Tanyeli, 2011).

Universiteler i¢in uluslararasi {iniversite siralamalarinda yer alabilmek énemli amagc haline
gelmekte, ayn1 zamanda uluslararasilasma, prestij ve markalagma ile 6zdeslesmekte, bunun
sonucunda tiniversiteler acisindan uluslararasilasma akademik ilginin Otesine gegerek,
kiiresel ilerlemeler karsisinda kurumsal kapasite ve adaptasyonu gelistiren stratejik bir

stirece doniistiigii goriilmektedir. (Y1lmaz, 2016).

(134

Yiiksek O6grenim kurumlarmin markalagmasi, “iyi” is uygulamalarmin 6zel sektdérden
giderek artan bir sekilde aktarilmasiyla karakterize edilen bir baglamda gerceklesmektedir

(Weraas ve Solbakk, 2009).

Egitim gibi maddi olmayan iirlinler i¢in, kurumsal markalar 6grenciler, ebeveynler, topluluk,
hiikiimet ve ¢alisanlar dahil olmak iizere tiim paydaslari dahil etmekte ve bunlara dahil
olmaktadir. Kurumsal markalasma yoluyla, kurulusun imaji, bir {irliniin (egitimin)
ozelliklerinden farkli olarak, orgiitii ayirt etmek ve bir egitim kurumunun degerini

olusturmak icin kullanilir (Heaney ve Heaney, 2008).

Yiiksekogretim hizmetlerinde marka degeri kriterlerine bakildiginda; kurumun farkindalik
derecesi, uzmanlhigi, kurum kiiltiiriiniin giicii, kurum igindeki bireylerin kuruma karsi
sadakati, egitim-0gretim, akademik ve idari birimlerin seviyeleri, fiziksel altyapinin durumu,

bilime ve sanata katkiy1 ifade eden akademik performanstir denilebilir (Erarslan, 2015).

Bir iiniversite markasinin olusturulmasi i¢in 6ncelikle, {iniversitenin vizyonu, misyonu,

hedef kitlesine olan vaadi, liniversitenin hedef kitlesine kazandiracag art1 degerler, sunacagi



imkanlar, tiniversite kurumunun kiiltiirii, rekabetciligi ve rakiplerine oranla iistiinliikleri,

{iriin ve hizmetleri dikkate alinmalidir (Ozgiiner, 2017, 36)

Paramewaran ve Glowacka (1995) tarafindan {iniversite imaj1 lizerine yapilan bir
arastirmada yiiksek Ogretim kurumlarinin, giderek daha rekabet¢i bir pazarda rekabet
avantaji yaratmak i¢in ayr1 bir imaj1 muhafaza etmeleri veya gelistirmeleri gerektigi ileri

stirilmistiir (Aktaran Hemsley-Brown ve Goonawardana, 2007).

Bununla birlikte {iniversiteler, diger tiniversitelerden ayrimlarini ve itibarlarini ilan ederek
kendilerini ayirt etmeye ¢aligmalidirlar. Buradaki en 6nemli nokta olan rekabet, markalasma

icin siirliciidiir; markalagma ise, pazar farklilasmasinin bir teknigidir (Drori ve ark., 2013).

Ingiltere iilkedeki egitim kurumlarmin yurtdisinda pazarlanmasi igin kurulan Education UK
markastyla ve British Council vasitasiyla alt1 kitada ve 100’den fazla iilkede ofise sahiptir

ve Fransa’da 2007 yilinda tanitim birimi Campus France’1 yeniden yapilandirmistir (Biiyiik,

2015).

Diinyadaki {iniversitelere oranla Tiirkiye’de markalasma ¢alismalarinin daha yeni oldugu
sOylenebilir. Yine de 6zel ve vakif liniversitelerinin yiiksekogretim sektdriine girmesiyle
birlikte devlet iiniversiteleri de rekabetten uzak tutumlarindan vazge¢mek zorunda kalmislar
ve 0zel isletmelerde oldugu gibi pazardan daha fazla pay alabilmek i¢in giiclii birer marka

olmaya calismaya baslamislardir (Kizil, 2018, 1).

2.1.3. isveren markasi kavram

Her alanda artan bilgi ve gelisen teknolojinin ¢ag: olan 21. yy. hem sosyal hayatta hem de
orgiitlerdeki degisim ve gelisimleri beraberinde getirmistir. Bu yeni rekabet ortamu orgiitlerin
varliklarini siirdiirebilmeleri ve diger orgiitlerden farklilasip giiglii bir yere sahip olabilmeleri
icin liriin ya da kurum olarak marka olmanin yetersizligini anlatirken artik igveren olarak da
marka haline gelmelerinin gerekliligini ortaya koymustur. Se¢gme sans1 olan yetenekli ¢alisanlar,
kurum ya da iriin secen tiiketiciler gibi davranmaktadir ve isletmenin igveren olarak
markalagsmasi adaylar etkileyip kazanmanin, mevcut orgiitteki yetenekli calisanlar1 da elde

tutmanin yolu durumuna gelmektedir (Gozen, 2016: 1,2).
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Bir orgiitiin en temel varlig: insan kaynagidir. Orgiitlerin kendi varliklarm siirdiirebilmek ve
gelisebilmek adina bu temel varliga bir¢ok farkli yonden yatirim yapma gerekliligi giiniimiizde
de gegerliligini korumaktadir (Armstrong, 2006, s. 7). Bu baglamda nitelikli insan kaynagini
orgiite ¢cekmek ve orgiitteki devamliliklarii saglamanin yolu ve anahtar1 olarak kargimiza
“isveren markas1” kavrami ¢ikmaktadir. insan kaynaklarmin da 6nemli bir parcasini teskil eden
isveren markasi kavrami; drgiitlerin mevcut ve potansiyel ¢aliganlari ayrica paydaslarinim orgiit
hakkindaki algilamalarimi ve farkindaligin1 yonetebilmek igin hedeflenen, uzun vadeli bir
stratejiyi ifade etmektedir (Backhaus ve Tikoo, 2004). Kavramin amaci, potansiyel ve mevcut
calisanlarin zihninde orgiitle ilgili “tercih edilen igveren/orgiit” imaji gelistirebilmektir. Bunun
yaninda amag, yalmzca goriinen faydalart sunmak degil, aym1 zamanda Orgiit/isveren ve

calisanlar/is gérenler arasinda duygusal bir bag kurmak ve gelistirmektir.

Kavram 1990’1 yillarda ilk kez People in Business danmigmanlik sirketinin yonetim kurulu
bagkan1 olan Simon Barrow tarafindan olusturulmus ve igsveren markasi ile ilgili ilk arastirma
yine Simon Barrow ve Tim Ambler tarafindan 1996 yilinda Journal of Brand Management
dergisinde yaymlanmistir (Mosley, 2007, s. 123; Roy, 2008, s. 111).

Isveren markasi kavraminin yaraticist Simon Borrow’un bir faydalar paketi olarak tanimladig:
kavram “The Employer Brand” adli ¢alismada insan kaynaklari literatiiriine eklemistir. Bu
faylalar paketi “isveren tarafindan sunulan fonksiyonel, ekonomik ve psikolojik yararlar paketi”
olarak tanimlanmis (Ambler ve Barrow, 1996), istihdami saglayan orgiitiin sundugu fayda ile
istihdami saglayan orgiitiin dzdeslestigi bir nokta olarak (Unal, 2010) isveren markasi kavrami
olusturulmustur. Tanimda bahsedilen fonksiyonel ve ekonomik faydalar/yararlar, {iriin ve
hizmetle iliskili somut 6zellikleri igerirken (fiziksel ¢alisma sartlari, yan 6deme, ticret, sosyal
olanaklar), psikolojik faydalar/yararlar ise, ¢calisanlarin 6z kimliklerini koruma, kisisel imajlarini
gelistirme ya da kendilerini ifade etme gibi (6rgiitiin amaglari, degerleri, kaliteye verdigi dnem,

isin saglayacag sayginlik) ihtiyaclarina cevap vermektedir (Bas, 2011: 30,31).
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* Amag : :

Sekil 2.1. Tiiketici markas1 ve igveren markasi (Bas, 2011:30).

Isveren markasinin gelisim siireci incelendiginde, pazarlama ilke kavram ve tekniklerinin
insan kaynaklart yOnetimi alanina uyarlanmasi sonucunda olustugunu soylemek
miimkiindiir (Cable ve Turban, 2001: 121). Pazarlama teknikleri iirlin markasinin piyasa
konumlandirilmasinda oldugu gibi isveren markasinda da kullanilmaktadir. Mevcut ya da
potansiyel miisteriler iiriin veya kurum markasinda hedef kitle iken, farkli olarak mevcut ya
da potansiyel ¢alisanlar igveren markasinda hedef kitleyi teskil etmektedir. Bunun yaninda
iriin ve kurum markasinda amag¢ mevcut miisteri sayisini korumak ve orgiite yeni miisterileri
cekmekken, igveren markasinda amag¢ mevcut is gérenleri (calisanlar) orgiitte tutmak ve en

iyi isgiiciinii orgiite gekmektir (Basg, 2011: 29-30).

Backhaus ve Tikoo (2004) isveren markasini, bir orgiitiin, kendisini igveren olarak farkli ve
cekici kilan 6zelliklerine iliskin net bir algi olusturabilmek i¢in, firma i¢inde ya da disinda

yiiriitiilen ¢abalar olarak tanimlamaktadirlar.

Isveren markasinda asil amag marka kavraminda oldugu gibi, isvereni bir marka olarak &n
plana tasimak, isverenin ve Orgiitliin rekabet edebilirlik diizeyini yiikseltmektir. Bu ¢abalar

biitiinii isveren marka algis1 olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Oren ve Yiiksel, 2012).

Isveren markasi ile ilgili ana kaynaklarda yapilmis bazi tamimlar tablo 2.1.°de

gosterilmektedir.



Cizelge 1.1. isveren markasi tanimlari

TANIM

Orgiit tarafindan is goren icin sunulan fonksiyonel,
ekonomik ve psikolojik faydalarin tiimiidiir.

Orgiitlerin isveren olarak kendisini farkli ve cekici
kilan yonlerine ve Ozelliklerine dair bir algl
gelistirebilmek i¢in Orgiitiin i¢i ve orgiit dis1 yiiriitiilen
cabalardir.

Orgiitin  mevcut ve potansiyel c¢alisanlar1  ve
paydaslarimin  algt  ve farkindaligimi  ydneten
hedeflenmis, uzun donem igeren bir stratejidir.

Orgiitlerin potansiyel ve mevcut calisanlarina cekici
goriinmek icin gergeklestirdigi tiim faaliyetlerdir.

Orgiitlerin galismak istenilen yer imajia sahip olmak
i¢in potansiyel ve mevcut ¢alisanlari ile iletisim kurma
becerilerinin toplamidir.

Calisanlarin tercih ettigi orgiit olmak ve orgiitlerin
kendilerini ¢alisilabilecek en iyi orgiit/yer olarak diger
orgiitlerle  kiyaslayabilecekleri  bilingli ~ bir  1s
stratejisidir.

Orgiitlerin potansiyel ve mevcut ¢alisanlarin1 motive
etmek, cezbetmek ve elde tutmak i¢in orgiitsel deger,
politika, sistem ve uygulamalar gelistirmesidir.

Orgiitteki mevcut ve potansiyel is gdrenlerin, ilgili
paydaslarin belirli bir orgiite yonelik farkindaliklarini
ve algilarin1 yonetmek i¢in olusturulan uzun soluklu bir
orgiitsel stratejidir.

Orgiitleri diger orgiitlerden ayirt eden, genellikle maddi
olmayan 6zellikler ve nitelikler biitiiniidiir.

KAYNAK

Ambler ve Barrow, 1996

Backhaus ve Tikoo, 2004

Sullivan, 2004

Bach, 2005

Berthon, Ewing ve Hah, 2005

Martin, Beaumont,
Pate, 2005

Doig ve

Erdemir, 2007

Katoen ve Macioschek, 2007

Walker ve Higgins, 2007
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Cizelge 1.1. (devam) Isveren markasi tanimlari

Orgiitlerin potansiyel ve mevcut ¢alisanlar goziindeki Kimpakorn ve Tocquer, 2009
imajidir ve tiiketici markasi ile karigtirtlmamalidr.

Orgiit ve ¢alisanlar arasindaki iki yonlii anlasmadar. Rosethorn, 2009

Onde gelen isveren olabilmek icin stratejik gdrevin Kapoor, 2010
tanimlanmasidir.

Isveren markasi calisanlara orgiit tarafindan sunulan Bas, 2011
fonksiyonel, ekonomik ve psikolojik yararlar paketidir.

Mevcut ve potansiyel ¢alisanlarin, orgiitiin ¢alismak Duc/To, 2013
icin mitkemmel bir yer oldugu ile ilgili algisini anlatan
bir kavramdir.

Cizelge 2.1.’de yapilan tanimlardan yola ¢ikilarak isveren markasi i¢in su ¢ikarimlar (Gozen,

2016:12) yapilabilir;

Mevcut ve potansiyel ig goren goziinde ¢alismak i¢in en iyi yer 0lma,

Calisanlar icin ¢ekici olmanin yaninda deger ifade etme,

Orgiitler i¢in politika, deger, sistem ve uygulamalar biitiinii olma,

Orgiitler igin ekonomik, psikolojik ve islevsel faydalar paketini olusturma,

Diger orgiitler karsisinda farklilagma ve rekabet giicii saglama.

2.1.1. Marka kavram

Giinlimiiziin artan rekabet kosullar1 i¢inde mal ve hizmet iireten kamu ve 6zel sektorlerde

bilinirligin artmas1 ve siirdiiriilebilirlik i¢in markalasma Oneminin gittikge arttig

goriilmektedir.
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Tiirk Dil Kurumu markayr “Bir ticari mali, herhangi bir nesneyi tanitmaya, benzerinden
ayirmaya yarayan 6zel as veya isaret” olarak ifade etmektedir (tdk.gov.tr). Marka {irliniin
kimlik ve kisilik kazanmasina destek olan, ayrica tliketicilerin algilariyla sekillenip iiriin
tercihlerinde rehberlik eden bir varlik olarak karsimiza ¢ikmakta ve tasidigr gorsel kimlik ile
iirlinti veya hizmeti degere doniistiirmektedir (Kaypak, 2013). Sonucta marka yalnizca logo
veya isim olmamakla birlikte kurum ve iiriinleri hakkinda tiiketicinin sahip oldugu duygu ve

diisiincelerin ifade edilmesi ve aktarilmasidir (Kirdar, 2003)

Marka, {iriinlin benzer {iirtinler arasinda daha rahat fark edilip ayirt edilmesine, iiriin ve/veya
hizmetin tanitilmasina, farklilik olusturulmasina, begendirilmesine, piyasada firma ve {iriin
imajinin yerlestirilip tutundurulmasinda en sonunda ise iirline bagimlilik yaratilmasina

yardimc1 olmaktadir (Gemci, Giilsen ve Kabasakal, 2009).

Biitiin sektorlerde giiclii bir kurumsal kiiltiir, basarili dis iligkileri tesvik eden kurumsal
kimlik ve marka esitligini saglamakla beraber kurumun normlari, degerleri ve inanglari
kendi zenginliklerini kurumunkileri ile iliskilendirir ve kurum imajimi kendileri i¢in fayda

saglayan sekillerde temsil edebilirler (Toma, Dubrow ve Hartley, 2005).

Interband Group, 7 farkl 6l¢iit izerinden markalar1 degerlendirmektedir. Bunlar:
1) Pazar pay1 ve siralamada markanin istikrari

2) Uriin kategorisinin istikrari

3) Uluslararasi niteligi

4) Pazar egilimleri

5) Reklam ve promosyonel destek

6) Markanin sahip oldugu {in

7) Yasal koruma (Ak, 2009, 8,9)

2.1.4. isveren markasinin gelismesindeki temel nedenler

Isveren markasinin gelismesindeki ii¢ temel nedeni Barrow ve Mosley (2005) soyle

aciklamaktadir:

Orgiitlerin ¢alisan baglilig1 ve sadakatinin kolay olusmayan tutumlar oldugunun farkina

varmiglardir. Orgiitler nitelikli insan giiciiniin, marka miisterileri gibi, bir drgiitiin parcasi
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olmakta ve o orgiitteki devamliligina karar vermekte 6zgiir olduklarini fark etmislerdir.
Bununla birlikte orgiit i¢in dogru calisan1 Orgiit catist altina almak, baglilik ve sadakat
duygularmi gelistirmek ve calisanlarin yeteneklerini orgiitleri i¢in kullanmalar1 konusunda
caligsanlar1 tesvik etmek hususlarina odaklanmis, uyumlu ve fayda saglayan yaklasimlar
gelistirmislerdir. Orgiitler icin bu uzun soluklu yonelim, nitelikli insan giiciine marka
miisterileri gibi davranmak olarak nitelendirilebilir. Bir¢ok orgiit nitelikli calisanlar1 ise
alma, orgiitteki devamliliklarinin saglanmasi ve mevcut calisanlarin gelisiminin Orgiit
acisindan dnemini fark etmistir. Ozellikle bir 6rgiit hizmet sektoriinde ise, is gorenlerde

olusacak bagliligin dncelikle sadakati dolayisiyla is tatminini olusturacagi unutulmamalidir.

Kurum ig¢i iletisim, pazarlama ve insan kaynaklar1 arasindaki en etkin, onemli ve stratejik
bag igveren markasidir. Isveren markasi ayrica insan kaynaklarmin bir biitiinleyicisidir ve
insan kaynaklar1 da pazarlamaya yonelik Oneriler barindirmaktadir. Benzer sekilde
pazarlama da insan kaynaklarina yonelik onerileri biinyesinde tasimaktadir. Boylece her iki
taraf da karsilikli olarak birbirlerine fayda saglamakta ve sonug olarak en biiyiik fayda ve

kazanim Orgiit i¢in saglanmaktadir.

Isveren markas, orgiitlerde deger ortaya koyan bir disiplin olarak resmedilmektedir. Isveren
marka yonetimi, ¢alisan baglili§i ve sadakatinin harekete geciricisi ayrica siirdiirliciisii
olarak en etkili yaklasimdir. Bunun yaninda uygulamaya ait durumlarda da ileri bir

degerlendirmeyi kapsamaktadir.

Isveren markasini icerdigi faydalar ve bulundugu stratejik durum itibari ile orgiitlerin iist
yonetimleri ve insan kaynaklar1 profesyonellerinin olduk¢a onem verdigi bir konuma
gelmigstir. Barrow ve Mosley (2005), 2001 yilinda Conference Board tarafindan yapilan bir
arastirmanin sonucuna gore, 138 biiylik firmanin %40’ 1nin aktif olarak bir isveren markasi
stratejisini kullanmaya baslattigini, 2003 yilinda yapilan kiiresel bir panelde The Economist
tarafindan paylasilan arastirmanin sonuglarina gore ise; insan kaynaklar1 profesyonelleri
arasinda isveren markasi konusundaki farkindalik oraninin % 61 ve insan kaynaklari

alaninda olmayan kisiler arasindaki farkindalik oraninin %41 oldugunu belirtmislerdir.
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2.1.5. Isveren markasinin énemi ve faydalar

Orgiitlere bircok acidan fayda ve avantaj saglayan giiclii bir isveren markasi, orgiit
amaglarma ulasmakta da en onemli kopriilerden biridir. Orgiitler amacglarina ancak
kendileriyle ayn1 degerleri tasiyan nitelikli ve baglilik saglamay1 basarabildikleri calisanlara
sahip oldugunda ve onlarla amag birligi yapabildikleri ve amaglarina inandirabildikleri
calisanlar eliyle ulasabilmektedirler. Bu noktada orgiitler nitelikli insan giiciine ulagabilmek

icin isveren markasina ihtiyac duyarlar (Oksiiz, 2012).

Insanlar begeni duyduklari, giiven besledikleri, onlar i¢in 6zel bir anlam igeren ve orada
calismaktan gurur duyabilecekleri orgiitlerde ¢alisma egilimindedirler. Bruce ve Harvey
(2010: 159), calisanlarin biiyiik bir cogunlugunun fark yaratmak i¢in, diinyada fark yaratan

bir orgiitii calisma alani olarak tercih ettiklerini belirtmistir.

Isveren markasi, orgiitleri diger orgiitlerden farklilastirirken, isverenlerin rekabet avantajini
arttirip, Orgiitsel performansi da yiikseltmektedir (Fernon, 2008). Orgiitlerin rekabet
edebilirliginin de temelini olusturan kavram, kurumsal rekabetin 6zii ve yetenek yonetiminin
de en 6nemli stratejisini tegkil eder. Yeni bir rekabet stratejisi olarak igveren marka stratejisi,
kurumsal marka olusturmak i¢in de 6nemli bir aractir. Ayrica orgiitlerin hareket etmesinde
nitelikli caliganlar ve yetenekler itici gilictlir. Nitekim rakipler tarafindan taklit edilemeyen
temel rekabet yetenekleri, orgiitlerin rekabet yetenegidir (Xiaofeng, 2009). Ployhart (2006)
bunu, “yetenekler degerli, az rastlanan, taklit edilmesi gii¢ oldugu i¢in, Orgiitlerin bu
yetenekleri se¢gmek, cekebilmek ve elde tutmak hususlarinda daha etkili olmalidir” seklinde
ozetlemistir. Isveren markas1 bu anlamda yetenek savaslarinin kazanilmasindaki en énemli
giic ve aractir (Reed, 2001). Nitelikli is giicliniin Orgiite c¢ekilmesi, elde tutulmasi ve
bagliliklarinin saglanmasinda (Fernon, 2008; Xiaofeng, 2009) isveren markasi1 vazgegilmez

bir stratejidir.

Chunping ve Xi (2011) orgiitler i¢in stratejik 6nemi olan igveren markasi olusturmanin
gerekliligini, verimliligin gelistirilmesinde ki katalizor gorevi ayrica yetenekli ve nitelikli
calisanlarin orgiite ¢ekilmesinde en 6nemli ara¢ olarak konumlanmasiyla iliskilendirmistir.
Ayrica hizmet ve iiriin kalitesinin arttirilmasinda is goéreni desteklemekte ve motivasyonunu

arttirmaktadir.
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Backhaus ve Tikoo (2004), isveren markasinin fonksiyonel faydalarini, tlicret ve diger
faydalar gibi orgiitlin istihdam yaratma ogeleri ile tanimlamaktadir. Sembolik faydalari ise
calisanlarin orgiitiin imaj1 ve prestiji ile ilgili algilamalar1 ve o orgiitte ¢calismaktan mutlu

olacaklarini diistinmeleridir.

Barrow ve Mosley (2005: 69-81) ise, isveren markasinin orgiitler agisindan faydalarini ii¢
baslik altinda toplamistir. Bunlar; genel isletme faydalari, fonksiyonel faydalar ve yasam

dongiisii faydalaridir.

Genel isletme faydalar1, miisteri tatmini, maliyetlerin diisiiriilmesi ve finansal sonuglari ifade
etmektedir. Fonksiyonel faydalar ise, igsel iletisim, insan kaynaklar1 ve pazarlama
alanindaki faydalar1 igermektedir. Son olarak yagam dongiisii faydalari, hizli biiyliylin geng
orgiitlere dogru isgiiclinli/¢alisanlart ¢ekmek, orgiitsel ruhun yakalanmasi, Orgiitlerin
uluslararasi biiyiimelerinde igveren markasini (6ziinti ve ruhunu kullanarak) yeni baglamlara
doniistiiriilmesi, paylasilan kimlik ve amag¢ anlamini orgiitsel devralma ve birlesmeler igin
olusturma, orgiitlerin imajlarinin yenilenmesi i¢in kurumsal olarak yapilan “yeniden kesif”,
miisteri marka Onerisinin markanin yasanmasi anlaminda yeniden canlandirilmasi ve yeni

inancin islenmesi seklinde 6zetlemistir.

Bas (2011: 43-47) giiclii bir igveren markasmin saglayacaklarini, orgiit calisanlarinin
baglilik diizeyinde, motivasyon ve performansta ayrica orgiite yapilan bagvurularin say1 ve
niteligindeki artig, insan kaynaklarindaki uzun donemli etki, odaklanma, teklif kabul
oraninda (aktif olarak is aramayan) artis, ¢alisan referanslarinda ve yonetici memnuniyetinde
artig, giiclii bir orgiit kiiltlirli, ise alim maliyetlerinde diisiis ve artan rekabet giicli olarak

Ozetlemistir.

Agiklanmaya calisilan faydalar biitliinlinden, orglitlerin igveren markasi1 konusundaki
farkindaligi, igsveren markasini olusturmak ve gelistirmek i¢in yapilan planlar ve programlar

neticesinde en list diizeyde yararlanabilecegi unutulmamalidir.
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2.1.6. Isveren markasinin etkilesim icinde oldugu temel kavramlar

Isveren markasinin etkilesim icerisinde oldugu kavramlar, isveren marka farkindaligs,
isveren marka imaji ve marka kimligi, isveren marka cagrisimlari, Isveren cekiciligi ve

Isveren marka sadakati olarak &zetlenebilir.

Isveren marka farkindaligi

Farkindalik, hedef kitle tarafindan orgiit i¢in olusan algilanma derecesidir. Markanin bilinir
olmas1 ve markaya ait fikirlerin olusturulabilmesi i¢in 6ncelikle markanin taninir olmasi
gerekmektedir. Bagka bir ifade ile, fark edilmeyen markalar zihinlerde yer edemez ve
markaya dair pozitif fikirlerin olugmasi i¢in farkindalik bir 6n kosul olarak nitelendirilebilir
(Otken ve Okan, 2015: 40,41). Keller (1993) marka farkindaligini, “kisilerin bir markayi
tanima ve hatirlama performansi” olarak tanimlamaktadir. Marka gurusu olarak bilinen
Davit Aaker (1996), marka farkindaligini birgok basamaktan olustugunu belirtmis ve bunlari
taninirlik, hatirlama, marka baskinligi, akla ilk gelen marka olma, marka bilgisi ve marka

kanisi olarak isimlendirmistir.

Isveren marka farkindalig1 ise, bireylerin orgiitler hakkinda sahip oldugu pozitif ya da
negatif algilar ve yargilar biitiiniidiir. Orgiitler potansiyel ¢alisanlar igin ¢alisilmasi arzu
edilen, istenilen yer olarak zihinlerde konumlanmaya ¢alismalidir (Otken ve Okan, 2015:
41). Isveren markasi, insan kaynaklarinin igsel ve digsal markasi olmak iizere iki boliimden
meydana gelmektedir. Igsel marka mevcut ¢alisanlarken, i¢sel marka potansiyel ¢alisanlar
teskil etmektedir (Xiaofeng, 2009). Bu noktada isveren marka farkindaligi, bu kitlelere dair
caligmalar1 gerekli kilmaktadir bu da bir orgiitiin igveren olarak hatirlanir olmasini

saglamaktadir.

Isveren marka imaji- marka kimligi

Imaj, bir érgiit veya kisi hakkindaki diisiince ve gériisler toplamidir. Bu noktada diisiince ve
goriislerin niteligi imajm tiiriinii belirlemektedir. Orgiit hakkindaki genel diisiince ve
goriigler Orgiitiin imajin1 yaratirken, imajin istihdam ve is sartlarina iligkin taraflar1 igveren
imajim1 olusturmaktadir. Bunun yaninda Orgiitiin sahip oldugu imaj Orgiitiin timiinii
kapsarken, mevcut ve potansiyel calisanlar igveren imajinin ilgi alanini olusturmaktadir

(Bas, 2011:60).
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“Giicli Markalar Yaratmak™ adli eserinde David Aaker (1996), marka kimliginin marka
imajin1 yonettigini, bu noktada gii¢lii bir marka yaratmanin anahtarinin, marka kimligini
olusturmak gelistirmek ve uygulamak oldugunu belirtmistir. Aaker marka imajini, kisilerin
markay1 nasil algiladiklari ile ilgili bir kavram olarak degerlendirirken, marka kimliginin
oOrgiit tarafindan nasil algilanmak istendigi ile ilgili bir kavram olarak nitelendirmektedir. Bu
noktada kimlik orgiitlerin, imaj hedef kitlenin yonetimindedir. Baska bir ifade ile kimlik
orglit (gonderici), imaj kisiler (alic1) ile iliskilidir. Kimlik orgiitleri diger orgiitlerden ayiran
en temel dzelliktir. Orgiitler kimliklerinde farkliliklar yaratarak cevrelerinde orgiitle ilgili

olusan imaj1 6ncelikle etkilemeye sonra gelistirmeye ¢aligmaktadirlar (Bag, 2011: 60)

Isveren marka imaji, 6rgiitlerin hedefkitle algisinda bir isveren olarak olusturdugu birbiriyle
ilgili algilar biitiinii olarak tanimlanabilir (Bas, 2011, 63). Bu noktada orgiit disinda
olusturulacak olumlu imaj i¢in anahtarin ¢alisanlarda olusturulacak olumlu imaj oldugu
unutulmamalidir. Orgiitlerin marka kimligini ise isveren markasi yaratmaktadir. Orgiitiin
degerlerini, politikalarini, sistemlerini ve orgiitiin mevcut ¢alisanlarini elde tutmak, motive
etmek ve potansiyel calisanlarini orgiite ¢gekmek gibi amacglara yonelik tim davraniglar
kimlikle iliskilidir (Melin, 2005, 21). Ayni zamanda igveren marka kimliginde 6énemli olan
nokta tutarliliktir. Giiglii isveren markalarinin (Dell, Google, Microsoft) marka kimlikleri

incelendiginde ortak noktanin tutarlilik oldugu goriilmektedir (Gozen, 2016: 20).

Isveren marka cagrisimlari

Orgiitiin ad1 gegtiginde mevcut ve potansiyel isgiiciiniin zihninde olusan tim fikir ve
diistinceler igveren marka cagrisimlarini meydana getirir. Bunlar kisilik, imaj, semboller,
rasyonel faydalar (ofis, maas, yan ddemeler, kariyer gelisim firsatlar1) ve duygusal faydalar
(kurum kiiltiirii, sicak galisma ortamu, itibar) olarak zetlenebilir (Otken ve Okan, 2015: 44).

Marka ¢agrisimlari, marka imajinin da belirleyicileridir.

Isveren cekiciligi

Isveren markast ile iliskili kavramlardan biri de isveren cekiciligidir. Berthon, Ewing ve Hah
(2005), isveren ¢ekiciligini potansiyel ¢alisanlarin bir orgiitte calismakla ilgili ongordiikleri
yararlar olarak nitelendirmislerdir. Diger bir ifade ile, orgiitiin paydaslarina ya da paydasi

olma potansiyeli olan herkese iliskin sundugu bir vaat olarak tanimlanabilir. Akcay’a gore
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(2014), bir orgiitlin potansiyel ¢alisanlari tarafindan ¢alismak i¢in arzu edilen ¢ekici bir yer
olarak nitelendirilmesi, alinyazinda orgiitsel ¢ekicilik veya isveren ¢ekiciligi olarak ifade
edilmektedir. Bu noktada isveren ¢ekiciligi potansiyel calisanlarin orgiite ¢ekilmesi ve
secilmesini saglayacak ilk basamak olarak diisiiniilebilir. Bu ilk basamaktan sonra orgiit

nitelikli is giicline ulagmis ve yliksek rekabet ortaminda gercgek bir gii¢ elde etmis olacaktir.

Isveren marka sadakati

Oliver’a (1999) gore marka sadakati, miisterilerin tercih ettigi hizmet/iiriinii su an ve
gelecekte daimi olarak satin almaya veya tirliniin miisterisi olmaya dair hissettigi derin bir
baghlik duygusu olarak tanimlanmaktadir. Isveren marka sadakati de iiriin marka sadakatine

bezer olarak ¢alisanlarin isverenine karsi gelistirdigi baglilik duygusudur.

Markaya bagli sadik miisterinin bagka bir markaya ge¢gme ihtimali azdir (Backhaus ve Tikoo,
2004). Buna benzer olarak, isveren marka sadakati de is gorenlerin/ ¢alisanlarin drgiitten

ayrilmasi ve bagka bir 6rgiite gegme ihtimalini en az diizeye ¢ekmektedir.

i H "
» r'.?l:?;:n | veren ]| Isveren
Cagrisimlan Imaj Cekiciligi
isveren
Markalagmasi
. Orgit
Kimligi _
Isveren Caligan
/ Marka Pl Verimiiligi
Sadakati
- Orgitsel
Kiltir

Sekil 2.2. Isveren markas1 ve cevresi (Backhaus ve Tikoo, 2004)

Backhaus ve Tikoo’nun (2004) olusturdugu model igveren markasi olusturma siireci ve
cevresi ile etkilesimini kisaca anlatmaktadir. Bu modele gore isveren markalama siireci,
isveren marka sadakati ve isveren marka ¢agrisimlar1 temeli iizerine kurulmustur. Isveren
marka ¢agrisimlari, orgiitlerin algilanan cekiciligini etkiledigi gibi diger unsur olan igveren

marka imajin1 da bigimlendirmektedir. Isveren markalama siireci boyunca érgiitlerin hedef
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kitleleri olan potansiyel ve mevcut ¢alisanlarina orgiit kiiltiirinlin ve 6rgiit kimliginim dogru
aktarimi algilanan isveren marka sadakatine pozitif bir katki saglamaktadir. Isveren
markalama siirecinde geri bildirim saglayan temel unsur orgiit kiiltiirii iken, calisan
verimliliginin artisinda katkiy1 igveren marka sadakati saglamaktadir. Ayrica Backhaus ve
Tikoo (2004), isveren marka imajmin igsveren kimliginin aktarilmasindaki araci oldugunu

belirtmistir.
2.1.7. isveren marka yonetim modeli

Bas (2011:53-57) isveren marka yonetimini 5 basamakli bir modelle anlatmaktadir. Bu
yonetim modeli, igveren markasinin i¢inde barindirdigir 6zellikleri ve 6zii tanimlamak,
Orgiitiin calisanlara neler vadettigi ve sundugu, karsiliginda neler beklediginin agiga
kavusturulmas1 ve Orgiitii diger rakiplerinden ayricalikli ve farkli bir sekilde
konumlandirmak i¢in yiirtitiilen stratejik ve kapsamli siire¢ olarak tanimlanabilir. Bu siire¢

sonunda, “Orgiitiin ¢alisabilecek en iyi yer” olarak algilanmasi amag edinilmistir.

1.Isveren marka
degerlendirmesi

\

2.Marka
kimliginin
tanimlanmasi

iMmy

¢

Sekil 2.3. Isveren marka ydnetimi modeli (Bas, 2011:54)
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1. Isveren marka degerlendirmesi

Isveren marka ydnetimi isveren marka degerlendirmesi ile baslamaktadir. Bu basamaktaki
amagc, hedef kitle olarak adlandirilan potansiyel ve mevcut calisanlar ile etkileyicilerin
zihnindeki isveren marka imajinin tanimlanmasidir. Ayrica Orgiitiin - stirdirdigi
bilingli/bilingsiz igveren marka yonetimi etkinlikleri ile her bir etkinligin isveren marka

imajina etkileri incelenmektedir.

2. Marka kimliginin tanimlanmasi

Isveren marka ydnetimindeki birinci basamak &rgiitiin ne oldugu, ikinci basamak ise ne
olmak istedigi ile ilgilidir. Bagka bir ifade ile, birinci basamak olan igveren marka
degerlendirmesi var olan durumun tespiti iken, ikinci basamak olan igveren marka kimligi
bir tercihi ve niyeti temsil etmektedir. Orgiit, isveren marka kimligi basamaginda nasil bir
isveren olmak istedigini tanimlamaktadir. Isveren marka kimligi, “neyi temsil ediyoruz?” ve
“nasil algilanmak istiyoruz?” sorularinin cevaplarini tespit ederek, isveren makasina yon

vermeyi amacglamaktadir.

3. Calisan deger Onermesi

Ucgiincii basamak olan ¢alisan deger dnermesi, drgiitlerin calisanlarina bir isveren olarak vaat
ettigi duygusal ve fonksiyonel tiim yararlar1 iceren bir ifade biitiiniidiir. Isveren marka
kimligi i¢erisinde gizli sekilde yer alan tiim vaatler, calisan deger 6nermesi igerisinde acik¢a
belirtilir. Calisan deger 6nermesinin hazirlanmasi basta kolay goriinmekle birlikte, igveren

marka yonetimi siirecinin en kritik ve kapsamli asamasini olusturmaktadir.

4. Konumlandirma

Isveren marka yonetiminin dordiincii basamagi olan konumlandirma orgiitiin diger
orgiitlerden farklilasmasiyla iligkilidir. Giiglii ve fark yaratan bir igveren markasi
olusturmanin basta gelen kosulu, Orgiitiin diger rakiplerinden isveren olarak
“farklilagsmasin1” saglamaktir. Farklilasmayan orgiitler diger orgiitler arasinda goriiniir hale
gelememektedir. Bu noktada konumlandirma, hedef kitlenin zihninde ve algisinda marka

kimligi ile uyum icinde olan “farklilastirict bir degerin” olusturmasi olarak tanimlanabilir.
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Bu basamakta, drgiitli isveren olarak diger orgiitlerden farklilagtiracak ana/temel 6zellikler,

faydalar ve yararlar belirlenir.

Konumlandirma asamasinda, isveren marka kimligi ya da calisan deger onermesinde yer
alan ve oOrgitii bir igveren olarak ayricalikli bir konuma tasiyarak rakiplerinden ayiracak

ozellikler 6n plana ¢ikarilmaktadir.

5. Uygulama

Isveren markas: yaklasiminin ziinde, calisan deger énermesinde bulunan vaat ve sozlerin
tutulmas1 yer alir. Isveren marka yonetimi siirecinde, vaatlerin hayata ge¢mesinde yetkisi
bulunan bir tepe yoneticisinin koordinatorliigi 6nem arz etmektedir. Ayrica isveren marka
yonetimi siirecini yonetecek ekibin orgiitiin farkli birimlerinde goérevli yoneticilerden

olugsmas: yararli olacaktir.

Yukarida anlatilmaya calisilan igveren marka yonetimi siirecinin basarisindaki belirleyiciler,
Orgiitiin timi tarafindan benimsenmis ve her asamasi titizlikle olusturulmus bir siireg
biitiiniidiir. Ozenle olusturulan ve ydnetilen bir isveren markasi siireci orgiitii basariya

tastyacaktir.
2.2. isveren Markasiin Etkiledigi Faktorler
2.2.1. Is tatmini

[s tatmini bireyin psikolojik, fizyolojik ve gevresel sartlar ile birlikte tam anlamiyla isinden
hosnut olmas1 yani memnuniyet duymasi olarak tanimlanmaktadir (Hoppock,1935). Bireyin
orgiit igerisinde Ustlendigi roller ile birlikte yasadigi duygusal adaptasyonu ve uyumu
kapsamaktadir (Vroom, 1964). ilaveten calisanin iste yasadigi iyi ya da kotii duygusal
tecriibeler sonucu goriilen ortalama duygusal durum olarak da agiklanmaktadir (Smith ve
Wakeley, 1972). Is tatmini kisinin deneyimleri sonucu is hayatinda ortaya cikan olusan
olumlu duygular biitiiniidiir (Locke, 1973). Bireyin bekledigi ve hakk1 oldugunu diisiindiigii
fayda ile elde ettigi fayda arasinda yaptig1 karsilastirma sonucunda verdigi tepkidir (Cranny,
Smith ve Stone, 1992). Ayrica 1§ tatmini calisanlarin psikolojik sodzlesmelerinden

kaynaklanan beklentilerine aldiklart cevabin derecesidir (Schmerhorn ve ark., 1994).
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Bazi aragtirmacilara gore is tatmini ii¢ boyuttan incelenmektedir. Bu aragtirmacilardan biri
olan Luthans (1995)’a gore is tatmini, a) gozle goriilemeyen ancak ifade edilen ise gore
duygusal cevap olarak ortay ¢ikan durum, b) beklentilerin asilmasi ve kazanglarin
karsilanmas1 ve c) ticret, terfi olanaklari, yonetim sekli, mesai arkadaslar1 gibi elamanlarin

birbiriyle olan iligkili tutumlar1 gibi ii¢ boyuttan olugmaktadir.

Is tatmini ¢alisanlarin fizyolojik, ruhsal ve duygusal sagliklarmin belirtisidir. Is tatmininde
akla gelen isten saglanan maddi kazang, birlikte ¢alisilmasindan zevk duyulan mesai
arkadaslar1 ve elde edilen faydanin getirdigi hosnutluk akla gelmektedir (Bingdl, 1996).
Calisan birey tarafindan ise kars1 gelistirilen duygusal bir tepkiyi ifade etmektedir (Mercer,
1997). Ayrica bireyin kendi egosunu doyuma ulastirma yontemi olarak tanimlanmaktadir
(Eren, 2012). Bireyin kendisini tatmin etmesini saglayan ic¢sel ve digsal siiregleri ifade
etmektedir. I¢sel siirecler bireyin gelisimini, basarisini ve kendini gergeklestirilmesini; digsal
stiregler ise iicret, sirket politikalar1 ve destegi, mesai arkadaslari, terfi olanaklar1 ve miisteri

memnuniyeti gibi unsurlar1 icermektedir (Schwepker, 2001).

Calisan bireyin isi ve ¢alisma sartlari ile ilgili yaptig1 olumlu veya olumsuz degerlendirme
olarak tanimlanan is tatmininin, tecriibe edilmis bir isin duyussal veyahut bilissel olarak
degerlendirildikten sonra begenme ya da begenmeme seklinde belirtildigi i¢sel bir durum
oldugu savunulmaktadir (Brief ve Weiss, 2002). Yine benzer sekilde yapilan baska bir
tanima gore ise is tatmini, bireyin isi ve isinin karakteristik 6zellikleri hakkinda yaptig
degerlendirme ve bunun sonucu olarak da ortaya ¢ikan olumlu duygusal durumdur ve bu
nedenle isin tiim boyutlar1 calisanin isine karst tutum olusturmasinda etkili olmaktadir
(Robbins, Judge ve Sanghi, 2004). Is gorenin isine kars1 gosterdigi tutum ve duydugu
memnuniyet ile birlikte kisinin bilgi, inan¢ ve duygularini da igine alan bir siirectir (Konuk,
2006). Calisanin performansi ve isyerinin verimligi noktasinda is tatmini Onemli bir

pozisyonda yer almaktadir.

Is tatmini galisanlarin islerine karsi olan hisleri ve ydneticilerin ¢alisanlar: takip etme siireci
gibi iki 6nemli nedene baglanmaktadir. Calisanlar kuruma duyulan sevgilerini hem kendi
iclerinde hem de isyerlerinde yagamaktadirlar. Bu durum ise ¢alisanin ruhsal ve bedensel
sagligini etkilerken g¢evresi ile olan iletisimine de olumlu veya olumsuz olarak yansimakta
ve isten ayrilma, devamsizlik, verim diisiikliigii, orgiite olan baglilik gibi durumlarina etki

etmektedir. Yoneticilerin ise ¢alisanlarin uyumu, ticret esitligi, terfi imkanlar1 ve calisan
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merkezli yoOnetim sistemleri takip silirecleri Orgiitsel faaliyetlerin stirdiiriilmesi ve
calisanlarda is tatmininin yiikseltilmesi noktasma arttiric1 bir destek saglamaktadir. s
tatmininin artmasi ise Orgiitiin ylikselmesinde, ilerlemesinde, basarisinda ve istikrarinda
faydalar saglayacaktir (Feldman ve Arnold, 1983). Is tatmininin saglandigi oranda
calisanlarin islerine goniillii olarak katildiklar1 goriilmektedir. Tatmin olmayan personel ise
isletmelerde, is yavaslatma, greve yoluna gitme vb. sendikal girisimleri sergilemekle beraber
verimli ¢alismama, disiplinsizlik davranis sergileme gibi sorunlar yasayabilmektedirler
(Erdogan, 1996). Is hayatinda énemli bir boyutu temsil eden is tatminini etkileyen unsurlarin

incelenmesi etkinlik ve verimin arttirilmasi noktasinda fayda saglayacaktir.

Is tatminini etkileyen faktorler

Is tatminin etkileyen faktdrler genel olarak bireysel, orgiitsel ve yonetsel olarak ii¢ boyut

altinda incelenmektedir.

Bireysel Faktorler

Cinsiyet, yas, kidem ve egitim diizeyi, kisilik ve sosyo-kiiltiirel ¢evre bagliklar1 altinda

incelenecektir.

a) Cinsiyet: Is tatmini konusunda kadinlar ve erkekler ayni is icin esit cekicilik hissine sahip
olurken kadinlar erkeklere gore isten daha az beklenti icerisinde olabilmektedirler. Bu durum
ise kadinlarin erkeklerden daha yiiksek is tatminine sahip olmasini saglamaktadir (Kirel,
1999). Kisacast calistiklar1 oOrgiitten fazla bir beklenti icerisinde olmayan kadinlar
erkeklerden fazla is tatmini gostermektedirler (Bastemur, 2006). Ancak bazi arastirmacilar
ise kadinlar ve erkeklerin farkli rolleri iistlenmesi, kadinlarin es ve annelik gibi halleri
beklentilerini daha ¢ok odiiller {tizerinde yogunlastirmakta psikolojik faktorler
onemsizlestirmektedir. Dolayisiyla bu fiziksel 6diil beklentilerini karsilamayan diisiik iicret
ve vasifsiz igler kadinlarda tatminsizlige yol agmaktadir (Somuncuoglu, 2013). Zaten
Mannheim (1970) de cinsiyet agisindan is tatmini yapisal ve sosyal olmak iizere iki goriis
etrafinda toplanmaktadir. Yapisalc1 goriis kadin erkek seklindeki cinsiyet 6zelliklerinden
ziyade c¢alisanin 1§ tatminini daha ¢ok iicret ve terfi agisindan incelemektedir. Yani ¢alisanin
aldig iicret ve igyerindeki ylikselme tatmini olumlu olarak etkilemektedir. Sosyal goriis ise

yine cinsiyet Ozellikleri ile birlikte kadin ve erkeklerin toplum igerisinde iistlenip
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stirdiirdiikleri sosyal statiilerinin, i motivasyonu iizerine etkilerini inceleyerek anne-baba

gibi toplumsal rollerin is tatminini diizeyini etkiledigini varsaymaktadir.

b) Yas: Insanlarin yas donemleri, islerine yonelik algilarmi, tutumlarmi, istek ve
beklentilerini etkileyebilecegi ongoriilmektedir (Giirsel ve ark., 2003). Yasin is tatminini
etkiledigi yoniinde ti¢ farkli goriis ileri siiriilmektedir. Bu goriislere gore yas ve is tatmini
dogru orantili olarak artmaktadir. Yas ve is tatmini arasinda baslangicta diisen sonra belirli
bir diizeyde sabit devam eden ve 45 yas sonrasi ise yiikselen bir is tatmini goriilmektedir.
Yani tatmin “U” seklinde bir seyir izlemektedir. Son goriis ise is tatmini ve yas arasinda ters
“U” seklinde bir seyir oldugudur. Baslangigta yiiksek olan is tatmini zamanla azalmaktadir
(Clark ve ark.,1996). Mottaz (1987)’a gore daha biiyiik yas grubundaki bireyler ticret artisi
ve igyeri olanaklar1 gibi digsal faktorlere, is degistirmeyi daha eglenceli bulan gencler ise

icsel motivasyona 6nem vermektedirler.

Is tatmini ve yas arasindaki dogrusal bir iliskinin oldugu kabul edilmek, yas arttik¢a is tatmin
diizeyinin de arttig1 gézlenmektedir (Kalleberg ve Loscocco, 1983). Bu durum ile baglantili
olarak yiiksek yas grubundaki calisanlar daha nitelikli ve yiiksek pozisyonlarda olmalarindan
otiirti yliksek is tatmini yasamaktadirlar (Chiok Foong Loke, 2001; Jepsen ve Sheu, 2003).
Ancak ilerleyen yillarda calisanin isiyle alakali belirsizlik yasamasi, kidem ve glivenlik
eksikligi hissetmelerinden dolayr tatmin hizi ciddi bir sekilde diiserken tatminsizlik

baslamaktadir (Deniz, 2005).

c)Kidem ve Egitim Diizeyi: Mesleki caligma siiresi ile is tatmini arasinda olumlu bir iligki
oldugu varsayilmaktadir. Bu durum daha gergekei temellere dayanan is beklentileri, kisinin
is ortamima uyum saglamasi, 1yi kosullarda calisip yiiksek {icret almasi ve yiiksek

pozisyonlarda bulunmasindan kaynaklanmaktadir (Bing6l, 1996).

Kidemden sonra c¢alisanin is tatminini etkileyen diger bir faktdr ise c¢alisanin egitim
diizeyidir. Egitim, toplam isgiicli niteligini, verimliligini ve is kalitesini dogrudan etkileyen
bir kavramdir. Uretim agisindan bakildiginda egitilmis isgiicii daha fazla verim ve is tatmini
anlamma gelmektedir (Tural, 1991). Yine Somuncuoglu (2013) egitim diizeyinin iggorenin
i tatminini etkileyen en 6nemli faktdrlerden biri oldugu savunmaktadir. Ancak burada esas
olan noktanin isin saglayacagi olanaklar ile ¢aliganin bilgi birikimi, isletmeden beklentileri

ve ¢aligsma degerleri arasinda denge kurulabilmesi oldugunu ifade etmektedir. Glenn ve ark.,
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(1977)’na gore yasi biiyiilk calisanlar genc olanlara oranla daha yiiksek is tatminine
sahiptirler. Bu durum icin goriilen en biiyiik sebep ise egitim diizeyi yiiksek olan genclerin
isten beklentilerinin de yiiksek olmasidir. Mor Barak ve ark., (2001) da yine geng ve iyi
egitimli calisanlarin emsallerine nazaran isi birakma olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu
belirtmektedirler. Ancak bazi aragtirmacilara gore ise kisinin igyerindeki konumunu egitim
diizeyinin belirleyecegi ve is tatmini buna gore degisiklik gosterecegi yoniindeki algilarin
yanlis oldugunu savunmakta (Oztiirk ve Giizelsoydan, 2001), bazi durumlarda egitim diizeyi
yiiksek olan kisilerin is tatminini iicret beklentilerinin yonlendirdigini, érgiitsel ddiiller ve

yiiksek iicretin yiiksek is tatmini sagladigini (Erol, 1998) iddia etmektedirler.

d)Kisilik: Isyerlerinde iyi uyum gosteren ve duygusal olarak dengeli calisanlar yiiksek is
tatmini sergileyebilmektedirler. Yasadig1 cevre ve stirekli iletisim halinde oldugu ortam
calisanin kisiligini ve is ¢evresini etkilemektedir (Aytag, 2001, akt. Ciftyildiz, 2015). Zayif
insani iliskileri olan, dengesiz bir duygusal durum yasayan, sinirli, hayalperest ve kisisel
konumundan memnun olmayan bireyler daha az is tatminine sahip olmaktadirlar.
Dolayisiyla sert mizaca sahip, cevresel zorluklarla basa ¢ikamayan ve belirledigi amaglari
gercekei olmayanlar ¢alisanlarda is tatminsizligi ortaya ¢ikmaktadir (Ilies ve Judge, 2002).
Aksi durumda kendini gergeklestiren calisan miicadele gerektiren bir ise daha fazla deger
vermekte, daha fazla sorumluluk almakta ve basariya daha fazla giidiilenmektedir. Adil
calisma kosullar1 saglayanlara daha yakin dururken elestiri karsisinda daha az kirillgan ve
oviillmeye daha az gereksinim duymaktadir. Boylece ¢alisan is ortami ile alakali ¢catisma ve
kaygiya cok fazla diismemekte uyum mekanizmalarina daha az ihtiya¢ duymaktadir

(Basaran, 2000).

e) Sosyo-Kiiltiirel Cevre: Bireylerin i¢inde yasadiklari sosyo-kiiltiirel ¢evre, ¢alisan bireyin
diger yargilarimin ortaya c¢ikarilmasinda ve inang sisteminin olusumunda etkili olan
olgulardandir (Hellriegel ve Slocum, 1976). Sehirde yasayan kisilerin daha az gayret
gerektiren ve kendilerini fazla zorlamayacak isler tercih etmeleri, sehirde yasamayan diger
bireylerin ise daha zorlu isleri yapmalar1 bu duruma 6rnek olarak verilebilmektedir (Sevimli
ve Iscan, 2009). Yetistirildikleri ortam ve yetistirilme tarzlarina gére sosyal sorumluluk
duygusunu ve is aligkanligini kazanamamus, aile baglar1 zayif olan bireylerin terfi etme
veyahut daha iyi yasam standardina sahip olma gibi beklentileri olmayacaktir. Bu 6zelliklere
sahip bireyde calisma ortamina karsi zayif bir duygusal bag ve zayif bir is tatmini

goriilecektir (Erdogan 1996). Calisan bireyler ¢alistiklart rgiitten elde ettikleri odiillerin



25

yani sira ¢evrelerindeki insanlara iglerinden gururla bahsetmektedirler. Bu nedenle birey
etrafindaki diger ¢alisanlardan yeterli ilgi ve destek bulamazsa bireysel gayretleri sonucu is
yasamini diizenlemeye yeterli olmadigimmi diisiinerek hayal kiriklig1 yasayacaktir.
Dolayisiyla bu durum g¢alisanin is yasamina etki edecek ve is tatminini diistirecektir (Soyer

ve Can, 2007).

Orgiitsel Faktorler

Fiziksel ozellikler, iicret diizeyi, 6zendirme, birlikte gérev yapilan diger calisanlar, ast-iist
iligkileri, ilerleme imkanlari, kararlara katilma, iletisim ve isin yapist basliklar1 altinda

incelenecektir.

a) Isin Yapist: Calisma sartlari, fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglar, sicaklik, rutubet,
havalandirma, 1siklandirma, giiriiltii, is programlari, is yerinin hijyeni, yeterli techizat ve is
yiikii gibi ¢calisma ortamiyla ilgili unsurlar isin yapisi ve ¢aligan tatmini {izerindeki etkileri
ifade etmektedir (Britt ve ark., 2001). Bireyin isini sevmesi, planli hareket edebilmesi is
yapisi ve kisilik uyuma baglidir. Bu uyum ¢alisani basariya gotiirecek ve is doyumunu daha
cok yasamasina katki saglayacaktir (Sinangil, 1998). Calisanlarin bulundugu mekanlarin is
temposunu ve istegini arttirmaya yonelik diizenlenmesi hem isveren hem de isletme
acisindan dogru sonuglar verecektir. Bu nedenle oOrgiit igerisindeki fiziksel kosullarin
iyilestirilmesi is tatminini olumlu yonde etkileyebilecektir (Bas ve Ardig, 2002). Isin
cesitliligi calisanlarin monotonlagmasini, sikilmasini 6nlerken i tatminini de arttirmaktadir.
Zor veya degisken bir is yapan c¢alisanlar ulasilamayacak isler basarip etkileyici sonuglar
elde ettiklerinde ve ozellikle de kendi yeteneklerine uygun isler yaptiklarinda mutluluk
duygusu yasamaktadirlar (Soyiik, 2007). Ancak genel olarak isin yapis1 iggorenin kisilik ve
beklentileri ile uyumlu degilse ¢ogunlukla zaman tatminsizlik ortaya ¢tkmaktadir (Ozgen ve
ark., 2002). Isin yapis1 ¢alisanlarin fiziksel rahatlamalarini saglamasi ve is disindaki
hayatlarinda da etkilerinin devam etmesinden 6tiirii tatmin iizerinde etkilidir. Uzun ¢aligma
saatleri ve asir1 yogunluk insanlarin daha az dinlenmesi, sevdikleri ile daha az zaman
gecirmesi nedeniyle olumsuz etki yaratmakta ve tatminsizlige yol agmaktadir (Arnold ve

Feldman, 1986).

b) Ucret Diizeyi ve ilerleme Imkanlari: Ucret ve is tatmini arasinda giiclii bir iliskiden soz

etmek miimkiindiir. Yapilan bir arastirmada listelenen 23 faktoér arasinda {icret is tatmini
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iizerinde etkisi olan en 6nemli ikinci faktdr olarak tespit edilmistir (Garfinkel ve ark., 2005).
Terfi ve gelirde artis ¢alisanin sosyal statilislinli arttirmaktadir. Yiikselme arzusuna sahip
kisiye ilerleme olanagi tanindiginda iste iist diizey verim saglanmis olacaktir (Erdogan,
1999). Bireylerin bir gorevi veya amaci basarma istekleri terfi gibi 6diller noktasinda
beklenti olusturacak, bu ddiillerin cazip olma durumlari ise bagarma duygusunu kuvvetli
kilacaktir (Halepota, 2005). Calisana iicret disinda baska gelirler sunulsa da ticret kadar etki
yaratmayabilmektedir. Zira ¢alisan olsa i¢inde bulundugu orgiitiin kendisine sagladigi iicreti
dikkate alarak kendisinde bir memnuniyet durumu algilamaktadir (Ozalp ve Kirel, 2000).
Calisan bireyler adil, bir calisma ortaminda esit is ve esit licret beklentisi igerisinde
olmaktadirlar. Aldig1 tlicret isi ile uyumlu, bireysel yetenekleri, tecriibeleri ve toplumsal
standartlar1 ile ortiismelidir. Bu saglandig1 oranda is tatmini gerceklesmektedir (Yildirim,
2007). Ancak yaptig1 is karsiliginda calisan bireyler elde ettikleri geliri az bulduklarinda is
tatmini diizeyleri etkilenecek ve bireyler arasi esitlik duygusu azalmis olacaktir (Robbins,

1986).

c) Ast-Ust liskileri ve Ozendirme: Calisma ortaminda alisanlar arasindaki ast-iist iliskileri
tatmin noktasinda etkili olan olan Orgiitsel faktorlerdendir. Yoneticileri ile yiiksek iligki
icerisinde olan bireyler diisiik olanlara oranla islerini daha fazla sahiplenmekte ve
sorumluluk almaktan kacinmamaktadir. Bu bakis agis1 iki tarafli olarak gelisecektir. Yani
calisanin igyerini sahiplenmesi ve isyerinin de c¢alisanina giivenmesi saglanmis olacaktir
(Hackett ve Lapierre, 2004). Bu sayede anlayis ve giiven ¢ercevesinde kurulan ast-iist
iligkileri is tatminine olumlu yodnde yansiyacaktir (Blanc ve ark.,1993). Caligsanlar
yoneticilerinin yaklagimlarint 6nemsemekte ve is tercihlerinde bu hususa 6zellikle dikkat
etmekte, kisacasi yoneticisini tetkik etmekte, insani iliskilerdeki diizeyi ve yeterliligi
nispetinde isinden doyum saglamaktadir (Emery ve Barker, 2007). Ast-iist iligkilerinin yan1

sira ig ortaminda yiiriitiilen 6zendirme faaliyetleri de i tatminini etkilemektedir.

Ozendirme ¢alisanlarin daha istekli, verimli ve etkili calismalarimi saglamak i¢in kullanilan
temel faktorlerden birisidir. Bugiine kadar birgok uygulama 6rnekleri ve 6neriler sunulmus
olmasina ragmen tam anlamui ile basarili olan bir uygulama ya da Oneriye rastlanmamuistir.
Zira yapilan uygulama ve oOneriler her zaman her yerde ayni etkiyi gostermemektedir
(Saylan, 1973). Calisanin performansini ve is tatminini iist seviyeye ¢ikarmak amaciyla
orgiit tarafindan saglanan giidiileme politikalar1 6zendirme olarak belirtilmektedir. Zira

giidiilenme orgiit igerisinde ¢alisan bireyin is tatmininin belirlenmesi igin en ¢ok bagvurulan
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kavramdir. Birey davranislari da gilidiilenmis davraniglart sonucu gergeklesmektedir
(Dublin, 1994). Bir ¢alisan1 giidiilemek ve iste daha etkin kilmak i¢in kullanilan iicret, terfi,
odiil gibi ekonomik araglar bazilar i¢in giidiileyici olurken bazilari i¢in ise aym etkiyi
gostermeyebilir. Bu beklenti kisinin sosyo-Kkiiltiirel ¢evresi ve en dnemlisi sahip oldugu
deger yapilar1 tarafindan belirlenmekte ve degismektedir (Baird ve Hamner, 1979).
Dolayistyla bireyin is yerinde 6zendirilmesi yani giidiilenmesi i¢in uygun araglarla ve uygun
miktarlarda tesvikler verilmesi gerekmektedir. Isveren tarafindan bu dengenin saglanmasi

durumunda ise is tatminine olumlu etkileri olacagi diisiiniilmektedir.

d) iletisim: Orgiit igerisinde iletisim kavramu is tatminini etki eden bir diger Snemli unsur
olarak goriilmektedir. Dolayisiyla galisan ve igveren tarafindan saglanan etkili bir iletisim
becerisi is tatmini ve Orgiit amaglarinin gerceklesmesi acisindan oldukca yararlt olacaktir.
Mitchell (1982)’e gore iletisim insanlarin birbirlerini anlamalar1 ve dogru ifadelerde

bulunmalar1 sayesinde is tatminini etkileyen dnemli unsurlardan birisidir.

Bilgi paylagimi ve anlam gonderimi olarak ifade edilen iletisim kavrami sosyal diizen ve
yapilanmalar i¢in biiyiik bir gerekliliktir. Zaten gelismis isletme olarak adlandirilan yapilar
orgiit icerisinde ve disinda iletisimi etkili bir seviyede kullanabilen ve durumu ¢alisanlarina
yiiksek seviyede yansitabilen yapilardir (Katz ve Kahn, 1978). Yine Pettit ve ark., (1997)’na
gore iletisim birgok alt boyuttan etkilenen ve is tatmini iizerine bliyiik etkileri olan bir
faktordiir. Birey yoOneticisinin iletisim tarzindan, idarecisine duydugu gilivenden ve
iceriginden akabinde de orgiit icerisindeki iletisim yollarindan duydugu memnuniyet
diizeyine gore is tatmini ve motivasyon duygusunda olumlu ve yiikselen diizeyde davranig
sergilemektedir. Ilaveten Wheeless ve ark., (1983) ydnetici ile kurulan iletisim igin is
tatminini en ¢ok etkileyen faktor olarak bahsetmektedirler. Calisanlar yoneticileri ile
kurduklar1 olumlu ya da olumsuz iligki neticesinde, memnuniyet ya da memnuniyetsizlik

halini yasamakta ve bu durum is tatminin etkilemektedir.

Yonetsel Faktorler

Yonetsel faktorler genel olarak calisanlarin kararlara katiliminin, yoneticinin yetki devri ve

davranislarinin is tatmini {izerine etkisini kapsamaktadir.
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Is tatmini kararlara katilma gibi yonetsel etkenlere bagli olarak degisebilen duygusal
durumlan ifade etmektedir (Yildirim, 1995). Calisan merkezli ve calisanin kararlara
katilimini hedef alan yonetici tutumlari ¢alisanlarin motivasyonu ve is tatmini lizerinde etkili
olmaktadir (Feldmen ve Arnold, 1983). Calisan isyerinde fiziksel performans sergilerken
kendisinin diisiincelerinden yararlanildigini yani verilen kararlara istirak ettigini hissettigi
zaman yabancilik duygusundan siyrilacak, yaptigi ise anlam yiikleyecek ve is tatminin de
yiikselme goriilecektir (Dicle ve Dicle, 1981). Bagka bir ifadeyle; ¢alisanin kararlara
katilmasina imkan taniyan ve grup ¢alisanlari arasinda agik iletisim olanaklar1 saglayan idare
bigimi, ¢alisanlarda yiiksek is tatmini saglamaktadir. Idarecilerin dost¢a ve samimi olmasi,
caligsanlarin sorunlarina egilmesi is tatmininin 6nemli Ol¢lide artmasina yol a¢gmaktadir

(Aksayan, 1991).

Idarecilerin astlarma islerini rahat bir sekilde yapabilecekleri kadar yetki devretmesi, tek
karar merci olmamasi yani biitiin yetki ve inisiyatifi elinde toplamamasi gerektigi
belirtilmektedir. Ciinkii ¢alisanin verimli olabilmesi ve iiretken olup bunu siirdiirebilmesi
icin sorumlugu oSlgiisiinde yetki sahibi olmas1 gerekmektedir. Bunu tersi durumunda biitiin
yetkileri tek elde toplayan idareci tutumlar c¢alisanlarda is tatmini konusunda olumsuz bir
etki yaratmaktadir. Dolayisiyla dengeli bir yaklagim sergilenmesi oldukca dnemlidir (Artik,
2009, akt. Ciftyildiz, 2015). Ayrica yoneticilerin verimlilik, kalite ve miisteriyi merkeze
alma gibi stratejilerinde ilerleyebilmesi icin calisanlarina daha fazla sorumluluk ve karar
alma yetkisi vermesi gerekmektedir. Sinirliliklar1 belirlenmis bir ortam igerisinde 6zgiir
hareket edebilmeleri ¢alisanlarin ise kars1 olumlu tutum sergilemelerini, basarma giidiilerini
harekete gecirmelerini boylece 1is tatminlerini yiikseltmelerini saglamis olacaktir

(Barutcugil, 2002).

Kisiliklerine bagli olarak idareci tipi sergileyen yoneticilerin tutumlar1 g¢alisanlarin is
tatminleri iizerinde etkilidir. Ornegin geri bildirim vermekten kaginan bir yonetici ile calisan
bir ¢alisan takdir géremedigi icin is doyumsuzlugu yasayabilmektedir. Tiim calisanlar i¢in
ideal bir yonetim tarz1 ve yonetici modeli olmayacaginda hareketle ¢alisanin profiline uygun
farkli yonetim modellerinin benimsenmesi gerekmektedir (Ciftyildiz, 2015). Yine West ve
ark., (1998) kararlara katilma derecesi ile is tatminini yakindan iligkili oldugunu
savunmaktadir. King ve ark., (1991) ise yonetimin aldig1 kararlara katilan calisanlarin
isletmelerin biiyiimesi ve gelismesi i¢in gerekli olan degisim kavramina karsi olumsuz

tutumlarmin azaldigini, degisim ve yeniligin 6niiniin bu sekilde acilabilecegi belirtmektedir.
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Is tatminini aciklayan kuramlar

Adams in Esitlik Kurami

Esitlik kurami1 esas olarak esit isleme maruz kalma arzusu ve bu arzunun tesvik edilmesi
fikri ile baglantili bir kavramdir (Geng, 1990). Bireyler kendi gayret ve emeklerinin
kargilanmasi ile beraber isveren tarafindan bunun saglanacagi adil bir ortam kurulmasi
gerektigini belirtmektedirler. Kisacast kendini diger ¢aligsanlarla karsilastiran bireyin talep
ettigi esitlik istegidir (Ozdemir, 2006). Bireyler ayn1 deneyime ve nitelige sahip oldugunu
diisiindiigi diger arkadaslar1 ile kendini karsilastirabilmektedirler (Cetinkanat, 2000).
Kisiler kendilerinin sagladigi katki ile bu katki sonucu kazandigi 6diiliin diger calisanlar ile
denk olmasini beklemektedirler (Adams, 1965). Diger c¢alisanlarla adil olarak
karsilastirildigini diislinen bireylerde motivasyon ve performansta artis goriiliirken yiiksek
is tatmini de saglanmis olmaktadir. Aksi durumda ise adil bir ortam gérmeyen birey stres ve
memnuniyetsizlik yasayacaktir. Bunun sonucunda da diisiik performansi ve motivasyon ile

birlikte olumsuz is tatmini goriilmektedir (Huseman ve ark., 1987).

Denklik kuraminda gruplar énemlidir. Bu nedenle gruplar arasinda adil bir 6diil dagitim
sistemi gelistirmek ve dolayli yaptirimlar yoluyla ceza mekanizmasini isletmek
gerekmektedir. Isleyen mekanizma sayesinde adil davrananlarin 6diillendirilmest,
davranmayanlarin ise cezalandirilmasi saglanmaktadir (Walster ve ark, 1976). Bireyin
isyerinde kazandig1 basar1 ve tatmin is hayatinda hissettigi esitlik seviyesi ile iligkilidir.
Birey gosterdigi ¢aba sonucun elde ettigi kazanim ile diger calisanlarin sergiledikleri
performans ve karsiliginda kazandig1 kazanimi karsilastirmakta bu karsilastirma sonucu da
performansa yani is tatminine yansimaktadir (Cormick, Ernest ve Ilgen, 1980). Simsek ve
ark., (2011) de bireylerin degerlendirmelerinde kisinin kendisine ve digerlerine verilen
odiillerin yer aldig1 varsayimindan bahsetmektedir. Eren (2012) ise kendini diger bireylerle
mukayese eden kisinin ya kazanimi arttirma yani digerlerinin seviyesine ulagma gayreti ya
da verimini diislirme ve ileri asamalarda Orglite zarar verecek hale gelme davranisi sergileme
halinin gériilebilecegini savunmaktadir. Yine Telman ve Unsal (2012)’ye gore bireyin esitlik
algisinin kendisi ile digerlerini karsilastirdiginda 6diiliiniin yiiksek olmasi ve &diiliiniin
diistik olmas1 seklinde ortay ¢iktigi, ortaya ¢ikan her iki durumun da esitligi bozdugu ve az
is tatminine yol a¢tigini ifade etmektedirler. Sonug olarak Zorlutuna (2012)’nin de ifade

ettigi gibi esitlik kurami) degis-tokus esasina dayanmaktadir. Harcanan emek ile elde edilen
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odil miktar1 dengeli olmalidir. Ancak degis tokusun oldugu her ortamda dengesizlik
goriilebileceginden yola ¢ikilarak kisinin inang¢larinin ya da davranislarinin degistirilerek
denge durumunu yeniden saglanmasi i¢in ¢aba gosterilmelidir. Calisanin isinin karsiliginda
aldig1 tUcretin yeterli oldugunu diisiinmesi performanst olumlu etkilerken diisilk olmasi

durumda ise isten kagma egilimleri sergilemesine yol agmaktadir.

Vroom 'un Beklenti Kurami

Vroom tarafindan gelistirilen beklenti kurami, bireyin sergileyecegi davranis neticesinde
neyi tercih edecegi ve bu tercihine ulagmak gerekli performansi gosterebilmek i¢in nelere
dikkat etmesi gerektigini bilmesini igermektedir. Bu durumu agiklamak igin yiikselmek
isteyen calisanin hangi sartlar1 yerine getirirse terfi edecegini bilmesi ve bu dogrultuda
caligmast Ornek olarak verilebilir (Altug, 1997). Vroom’a gére motivasyon valens ve
beklenti kavramlar1 etrafinda sekillenmektedir. Valens kavrami sonuglarin gercek degeri
degil kavramsal degerini ifade etmektedir. Bireyin karsilasmayr umdugu sonugtan yani
beklentilerinden ziyade umdugu tatmin seviyesidir. Bagka bir ifade ile belli bir sonucu tercih
etmesi yani ulagsmaya calistigi sonucun bu gayrete degip degmeyecegini diislinerek
tercihlerde bulunmasidir. Buna gore bireyin bekledigi sonucu gelecekte elde etmesi
durumunda kendisine saglayacagi olumlu getiriler onu amaci i¢in motive etme giiciine

sahiptir (Akbas, 2009).

Beklenti kurami belirli bir amagla sonuglanacak belirli bir davranis i¢in sahip olunan gegici
bir inangtir ve “davranig-sonug” iligkisini ifade etmektedir (Onaran, 1981). Teoriye gore
insanin gilidiilenmesi davranigin amaca ulasacagi beklentisi ve amaca verdigi 6nemin
carpimina esittir. Bu nedenle ¢ok fazla istenilen amaglar ile yliksek sonuca ulagsma beklentisi
kisilerin daha fazla ¢aba sarf etmesini saglarken zayif sonug beklentisi ise herhangi bir ¢aba
gostermemeye neden olacaktir. Amacin istenmesi oldukc¢a dnemlidir. Ciinkii yiiksek sonug

beklentisine ragmen amag istenmiyorsa herhangi bir ¢aba gosterilmeyebilir (Tirk, 2007).

Bireyin gerekli 6zveriyi gosterebilmesi i¢in c¢abalarinin sonunda elde edecegi kazanimin
yasamini olumlu yonde etkileyecegine inanmasi gerekmektedir. Kisi gayret gosterirken veya
kararlar alirken tiim boyutlari ile diisiinerek elde edecegi maddi getirinin is ve 6zel hayat
dengesini bozup bozmayacagina bakacak eger bozacagimi diisiiniirse herhangi bir

performans sergilemeyecektir. Beklenti teorisi zaten motivasyon icin ¢alisanin goziinde
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beklenti, aragsallik ve c¢ekiciligin birlikte olumlu olarak algilanmasi gerektigini
savunmaktadir. Calisanin basarili olacagina yonelik beklentisinin olmamasi, isi basaracagi
ancak herhangi bir 6diil alamayacagi yoniindeki aragsal eksikligi ve isi basaracagi ve
karsiliginda 6diil alacagi ancak odiiliin ihtiyacini karsilamayacagi yontindeki c¢ekicilik

eksikligi isi yerine getirme konusunda gii¢lii bir motivasyon saglamayacaktir (Giiney, 2001).

Porter - Lawler’in Gelistirilmis Beklenti Kurami

Kisinin yliksek performans gosterebilmesinde kisinin isini basarabilecek yetenek ve bilgiye
sahip olmasi1 ve kendisi i¢in algiladigi rol gibi iki degiskenin oldugu belirtilmektedir
(Erogluer, 2008). Bireyin yiiksek bir ¢caba gostermesi neticesinde yiiksek bir basari elde
edemeyebilecegi yoniinde sav Porter ve Lawler modelini Vroom’un beklenti teorisinden
farkli kilmaktadir. Kisinin motivasyonu, beklentisi tarafindan eklenmek suretiyle beklenti
neticesinde yliksek basari ile sonuglanan yiiksek bir ¢caba ortaya ¢ikmaktadir. Ancak bu bash
basina yeterli degildir. Zira beklenti igerisinde olan bireyin de birtakim yetenek, bilgi ve
uygun bir rol anlayigina sahip olmasi gerekmektedir (Bingdl, 1996). Motivasyon araci olarak
Porter ve Lawler modeli kullanilmasi durumunda su hususlara dikkat edilmesi

gerekmektedir.

1- Personel egitimi ¢alisandan beklenilen performansa gore yapilmalidir.

2- Calisanlar arasindaki rol ¢atigmalar1 azaltilmalidir.

3- Orgiit icerisinde calisan bireylerin gosterdikleri performanstan dolay: elde ettikleri 6diil
ile diger arkadaslarinin benzer performansta aldiklar1 6dilii  karsilastirdiklar:
unutulmamalidir.

4- igsel ve digsal 6diil konusunda bireylerin verecekleri tepkinin farkli olacagina dikkat
edilmelidir.

5- Calisanin performans, 6diil ve diger calisanlarla olan iliskileri kontrol edilmeli ve elde

edilecek bulgular dahilinde modelin isleyisi diizenlenmelidir (Kogel, 2003).

Maslow 'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami

Ihtiyaclar hiyerarsisi kurami bireyin ihtiyaglar1 ve bireyin bu ihtiyaclar1 elde etmek igin
harekete gegmesinin birey motivasyonunun temelini olusturdugunu belirtmektedir. Kisacast

davranislar1 belirleyen en biiyiikk unsur ihtiyaclar olarak gorilmektedir. Bu kuramda
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ihtiyaclar fizyolojik ihtiyaclar, glivenlik ihtiyaci, sosyal ihtiyaglar, saygi ve statii ihtiyaci ve
kendini gergeklestirme olarak bes grupta toplanmakta ve bir sonraki agamaya gec¢ebilmek
icin Onceki ihtiyacin giderilmesi gerekmektedir (Maslow, 1970). Maslow’un gelistirdigi bu
kuram sadece ¢aligma hayatin1 degil yasamin her anin1 kapsamaktadir. Yani genel gecer bir
kuramdir (Onaran,1981). Insan1 ihtiyaglari olan bir varlik olarak géren bu kuram is hayatina
uyarladiginda ¢alisanin iyi performans gostermesini bekleyen orgiitiin kisinin diigtincelerini,
korkularini, ihtiyaglarmi bilerek bu dogrultuda planlamalar yapmasi ve c¢alisan1 motive

edecek araglar gelistirmesi beklenmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001);

e Fizyolojik Ihtiyaglar: Yeme, igme, barinma ve dinlenme gibi temel gereksinimlerden
olusmaktadir.

e Giivenlik Ihtiyaci: Fiziksel ve ekonomik giivenlik, korunma, rahat bir ortamda
yasama gereksinimlerini kapsamaktadir.

e Sosyal Gereksinimler: insanlar tarafindan kabul gérme, bir gruba ait olma duygusu
ve sevilme gereksinimlerinin yer aldig1 ihtiya¢ basamagidir.

e Saygi ve Statii Ihtiyaci: Toplumda kabul gérme ve iin, kendine giiven, liderlik ve
basarma gereksinimlerini kapsamaktadir.

e Kendini Gergeklestirme Gereksinimi: Cevresi tarafindan farkli ve basarili kabul
edilme, en 1yl olma ve giiclinden tatmin olma gibi iist diizey gereksinimleri

kapsamaktadir.

Herzberg’in Cift Faktor Kurami

Calisanin, ¢alisma ortamindan beklentilerini ve ¢alisanlarin hangi etkenlerden daha ¢ok
motive olduklarini, tatmin etmeyen c¢alisma sartlar1 ve bunun neden ise karsi isteksizlik
meydana getirdigini ortaya koymay: amaglamaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001). Is tatmini
genellikle basari, fark edilme, dikkat ¢ekici is, daha fazla sorumluluk, ilerleme ve 6grenme
firsatlar1 gibi kavramlarla, tatminsizlik ise adil olmayan sirket uygulamalari, yetersiz ve
adaletsiz yonetici, ¢alisma arkadaslar1 ile olumsuz iliskiler, uygun olmayan c¢alisma
kosullari, adil olmayan ¢alisma ticreti ve is ortaminin giivensizligi gibi kavramlarla birlikte
anilmaktadir (Sachau, 2007). Tatmin ve tatminsizlik dissal faktorler ve motive edici faktorler
olmak {iizere iki farkli boyutun 6n plana ¢ikarmaktadir (Moorhead ve Griffin, 1989).
Herzberg’in dissal faktorleri betimlemek icin hijyen tanimini kullanmistir. Bu baglamda

tibb1 hijyenik ortamlarin bireyleri saglikli yapmamasina ragmen hastaliklar1 engelledigi
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ongoriisiinde bulunmustur. Ucret, is giivenligi, calisma sartlari, sirket uygulamalar1 ve
yonetim ile ¢alisanlar arasindaki iliskiler gibi digsal faktorlerin bireylerin doyum halleri ile
dogrudan alakali oldugunu ifade etmektedir. Ancak bu tip faktorlerin uzun dénem is tatmini
saglama gibi bir 6zellikleri olmamakla birlikte tatminsizlik durumundan kurtulmak igin ise
bu faktorlere ihtiya¢c duyulmaktadir (Sachau, 2007). Motive edici faktorler ise basari, fark
edilme, sorumluluk, isin 6zellikleri ve kisisel gelisim gibi faktorlerden olusmaktadir. Calisan
motivasyonunun belirlenmesindeki baslica unsurlardir (Ozer ve Topaloglu, 2008). Bireysel
farkliliklar1 g6z oOniinde bulundurmamasi, bireysel farklilarda nasil bir yol izlenmesi
gerektigi konusunda aydinlatict olmamasi ve is ortaminda motive edici faktorlerin bulunup
bulunmadiginin nasil tespit edilecegi yoniinde bir bilgi bulunmamasi kurama kars1 biiyiik
capl elestirilere yol agmaktadir (Hackman ve Oldham, 1976). Ancak son yillarda mutluluk,
ice yonelik motivasyon ve materyalizm gibi kavramlarla biitiinlestirme c¢abalarinin
goriildiigli kuram is tatmini alaninda yogun olarak kullanilarak gegerliligini devam

ettirmektedir (Sachau, 2007).

Mec. Clellan i Ihtiyaglar Kurami

Bu kurama gore bireylerin motivasyonu kazanma ve elde etme ihtiyaclarmin giiciine baglh
olarak degismektedir. Baskalariyla yarisip onlarin 6niline gegme, engelleri asmak, kendini
milkemmele ulastirma, yeteneklerini basarili bir sekilde sergileyerek ozgilivenini ve
sayginligmi arttirma ve yiliksek bir standardi yakalama da ihtiyaclari ortaya koyma
yollarindan bazilaridir (Barutgugil, 2004). Basarili olma konusunda derin bir istek duyan
bireyleri bulunduklar1 orgiit igerisinde basariya gotiirecek, korku, ¢ekingenlik gibi onlar1
faaliyette bulunmaktan alikoyacak olumsuz durumlarin bertaraf edilmesi gerekmektedir

(Eren, 2012).

Teoriye gore birey ii¢ grup ihtiyag etkisindedir. Bunlar; Iliski kurma, gii¢ kazanma ve

basarma ihtiyacidir.

[liski kurma gereksinimi: Baska bireylerle iliski kurmayi, bir gruba girmeyi veya sosyal
iliskiler gelistirmeyi kapsamaktadir. Bu ihtiyaci kuvvetli olan birey kisiler arasi diyalog

kurmaya ve gelistirmeye dnem vermektedir (Coskun, 2013).
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Gii¢ kazanma ihtiyaci: Bu ihtiyag tirii kuvvetli olan kisi gii¢ ve otorite kaynaklarmi
genisletme, bagkalarini etkisi altinda alma ve giicilinii koruma davraniglar1 sergilemektedirler

(Ayan, 2008).

Basari gereksinimi: Bu ihtiyag tiirii girisimci davranis ve basari giidiisii nitelikleri arasindaki
iligki tlizerine yogunlagmaktadir. Bir isi listlenme ya da belirsiz durumlarla kars1 karsiya
kalindiginda basarili olmak icin kisisel sorumluluk alma davranisi sergilemeyi ifade
etmektedir (Kilig, 2008, s. 11). Sonug olarak is arkadaslar ile iliskilerini koruyan, gii¢ ve
otorite kaynaklarii genisleten ayrica problemlerini ¢6zlip gorevlerini basaran kisinin is

tatmini yiiksek olmakta, aksi halde istenilen diizeyde olmamaktadir (Kogel, 2003).
Alderfer’in ERG Kurami

Maslow ihtiyaclar hiyerarsisini temel alan ancak onun kadar kat1 olmayan Alderfer’in ERG
kuram1 gereksinimleri somuttan soyuta dogru siralamakta ve aymi anda birden fazla
gereksinimin dogabilecegini savunmaktadir. Ornek olarak da ag bir insanin bir gruba ait olup
olma ve bir aktivite konusunda yeteneklerini kullanip kullanmam konusunda farkindaliginin
oldugu gostermektedir. Doyum ve istek kavramlari bireye has durumlardir. Doyum, ¢evresi
ile etkilesim sonucu bireyin elde ettiklerinden duydugu i¢sel durum iken gereksinim hem
istegi hem doyumu ya da bunun tersi olan hayal kirikligin1 barindirmaktadir. ERG Kuramina
gore gereksinimler karsilanmadiginda hayal kirikligi-cekilme durumu olusacak ve bir alt
diizey gereksinim belirecektir. Bu ise bireyin daha somut amaglara yonelme egilimi
gostermesine neden olmaktadir. Ancak somut amagclara yonelmek alternatif uyarict nlamina

geldiginden asil istegin karsilanmasi engellenmis olacaktir (Alderfer, 1972).
Locke 'un Deger Kurami

Calisanin is1 veya is deneyimiyle ilgili degerlendirmeleri neticesinde ortaya ¢ikan olumlu ve
zevk veren duygusal durumu boyutunda is tatminini tanimlamak olarak ifade edilmektedir.
Is tatmini derinlemesine bir algi, etkilenme ve degerlendirme siireci olarak goriilmektedir.
Calisanin 1s ile ilgili degerlendirmelerinde bazi alt stiregler etkili olmaktadir. Birey bilingdist
olarak isyerinde karsilastigi her durum, gore ve c¢iktinin degerlendirmesini yapmaktadir.
Bireyin igsel siiregleri i¢cinde bulunulan durum ve amaglar ile bireyin standartlar1 arasinda

otomatik bir iligki kurmaktadir. Kisi basina gelen ve gozlemledigi olaylar ile eylemleri
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iligkilendirmektedir. Bu degerlendirme uzun dénem amaclar1 da i¢inde barindirmaktadir.
Degerlendirmeler, i¢inde bulunulan orgiitten de etkilenerek bireyin aklindaki is tatmini
olusturmaktadir. Is tatmini bireyin kisa dénemde olusturdugu anlik bir diisiince sekli ve
belirli bir deneyim sonucu ulastigi, icinde birgok etki ve degerlendirme barindiran bir

stirectir.

Ihtiyaglar1 ile uyumlu degerlere ulasan bireyde is tatminini saglayan degerler ve kosullar

sunlardir;

Zihinsel olarak gelisime imkan tantyan ve bireyin basarili bir sekilde uyum saglayabildigi

isi,

Ise duyulan kisisel ilgi,

Isin calisani fiziksel olarak cok yormamast,

Bilgilendirici, adil ve ¢alisanin beklentileriyle uyumlu ve performansi dikkate alan 6diiller,

Calisanin fiziksel ihtiyaglar1 ile uyumlu ve hedeflerine ulasmasina yardim edecek sekilde

tasarlanan calisma kosullari,
Yiiksek 6zgiiven,

Calisani cezbeden is, ticret gibi degerli elde etmesinde yardimci olacak alt yapi. Bu degerlere

sahip bireylerin 1§ tatmininin yiiksek olacagi varsayilmaktadir (Locke, 1976).
2.2.2. Orgiitsel baghlik

Orgiitsel baglilik kavrami 1956 yilinda yaymlanan Whyte’m “Organization Man” adl
eserinde modernlesme ile birlikte bireyin orgiit insan1 olmasi ve orgiitiin bireyi etkilemesine
yonelik ifadeleri ile birlikte ilk kez ortaya ¢ikmistir. Kavrama iliskin olgu daha sonralar
Mowday, Steers, Becker, Allen, Meyer gibi bir¢ok bilim insanin dikkatini ¢gekmis ve 1960’11
yillardan itibaren isyeri verimliligi nedeniyle lizerinde durulan 6nemli bir konu halini
almistir (Tasdemir Afsar, 2011).  Orgiitsel baglhlik bireyin, emek harcadig1 ve gayret

gosterdigi zaman bir Orgiitten elde edecegi statii, para benzeri getirileri ile ayrildiginda
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bunlar1 kaybedip cabalarinin bosa gidecegi korkusu sonucu sergiledigi bagliliktir (Becker,
1960). Orgiitiin amag ve ¢ikarlar1 dogrultusunda davranabilmek i¢in benimsenmis normatif
baskilarin toplamidir (Wiener, 1982). Yine Shafer (2002) orgiitsel bagliligi orgiitiin yarari
icin istekli, azimli ve istikrarli bir sekilde gayret gosterme, caba sarf etme, Orgiitiin
amaclarini ve degerlerini kuvvetli bir sekilde kabullenme ve bu grubun bir iiyesi olmay1

kuvvetli bir sekilde siirdiirme olarak tanimlamaktadir.

Bireyin belirli bir orgiit ile iliski kurmasi, onunla 6zdeslesmesi ve o grubun bir iiyesi olarak
kalma isteginin yogunlugudur (Robbins, Judge ve Sanghi, 2004). Bireylerin kendilerini
Orgiitiin bir pargasi olarak gérmeleri ve orgiite karsi aidiyet hissetmeleridir (Wallace ve ark.,
1999). Orgiitten herhangi bir karsilik beklemeden harekete gecip eylemde bulunmak,
sorumluluk almaktir (Buchanan, 1974). Orgiite olan baglilik, ¢alisma performansini ve
verimliligini pozitif yonde etkilerken ise gelmeme, devamsizlik ve isi birakma gibi bir takim
olumsuz durumun ortadan kalkmasmma ya da bu olumsuzluklarin azalmasma Kkatki
sunmaktadir. Orgiit baghlig yiiksek olan bireyler diisiik olanlara gore daha iyi performans
gostermekte, fedakarlik, diriistliik gibi davramglar sergilemektedirler (Giiney,
2011). Orgiitsel baglilikta farkli segenekler olmasina ragmen bir drgiit icerisinde kalmayi
tercih etme, baska is firsatlar1 olsa da mevcut is yerinde calismay: siirdiirme yani bireyin
tercihleri s6z konusudur (Albrecht, 2010). Bu durum orgiitii biraraya getiren farkli gruplarin
orglite olan bagimlilik bilesimidir (Reichers, 1985). Birey ile igyeri arasinda gergeklesen
duygusal baghiliktir (Cook, 2008). Kisinin orgiit tarafindan yiiriitiilen faaliyetlerde yer almasi
yani siireglerde bulunmasi ve kendini orgiit ile 6zdeslestirme seviyesidir (Hartline ve ark.,
2000).

Orgiitsel baghlik, calisanlarin orgiite gosterdigi genis capli davranis, sergiledigi duygusal
ve deger verme tepkisi olarak tanimlanmaktadir (Yousef, 2003). Ayrica orgiitiin tiimiine
olan baglilik orgiitteki iliskileri belirleyen psikolojik durumdur (Best, 1994). Meyer ve
Herscovitch (2001)’e gore bireyi bir hedefe yonelik belli bir davranis bi¢cimini sergilemeye

yonlendiren farkli zihinsel durumlar tarafindan sekillendirilen olgudur.

Orgiitsel baglilik ile ilgili yapilan bazi tanimlar ise su sekildedir;
-Bireyin kendisini orgiitiin bir parcas1 olarak gérme derecesi ve orgiit ile kuvvetli bir bag
kurmasidir.

- Bireyin bir orgiite olan baglilig1 ile yasadigi kimlik birliginin birlesimidir.
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- Calisanin oOrgiite olan sadakati ile ilgili tutumudur.

- Calisan ve orgiit arasindaki amag¢ ve uyum biitiinliigiidiir (Sencan, 2011).

Orgiitsel baglhiligi etkileyen faktorler

Orgiitsel baglilik bireyden, drgiitten ya da 6rgiit dis1 birtakim etkenlerden etkilenmektedir.
Bu boliimde yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, orgiitiin statiisii, orgiitte ¢alisma
stiresi, gorevlendirme tiird, iicret diizeyi, yonetim ve liderlik, orgiit kiiltiirli, orgiitsel adalet

ve odiller bagliklar1 altinda orgiitsel bagliligi etkileyen durumlar incelenmektedir.

Yas

Bireyin orgiite bagliliginin en biiylik gdostergelerinden biri de yastir (Cohen, 1993). Yas ve
orgiitte calisma siiresi baglilik ile dogrudan iliskili ve 6zdeslesme siirecinin yansimasidir
(Meyer ve Allen, 1984). Yas arttikca Orgiitsel bagliligin da arttig1 yani yas ile orgiitsel
baglilik arasinda dogrusal bir iliski oldugunu gosteren bir¢cok ¢alismaya rastlanmaktadir
(Tagdemir Afsar, 2011). Yasin ilerlemesi ile birlikte is bulamama, isten ayrilmanin neden
olacag: yiiksek maliyet, bireyi Orgilite daha bagli hale getirmektedir (Giindogan, 2009).
Sencan (2011)’e gore orgiitsel baglilik ve yas arasindaki iliskiye dair farkli sonuglara
ulagilmaktadir. Yas arttikca bagliliginda arttigina yonelik bulgulara rastlanmaktadir. Ciinkii
ilerleyen yaslarda is bulma olanaklarinin azalmasi ve ekonomik kayiplar bireyin bulundugu
orgiite baghiligini etkilemektedir. Ancak literatiirde islerini daha eglenceli bulduklari, daha
istekli calistiklari icin geng bireylerin yaslilara oranla yiikse baglilik gdsterdigini belirleyen
caligmalar da mevcuttur. Balay (2000) geng calisanlara gére daha cazip islere atilmay1 daha
riskli bulan yasl ¢alisanlar tecriibeleri ile birlikte daha tatminkar olmakta ve orgiitsel baglilik

sergilemektedirler.

Cinsiyet

Cinsiyetin orgiitsel bagllik iizerine etkileri konusunda yapilan ¢aligmalarda tam bir fikir
birligi olmasa da bazi ¢aligmalarda kadmnlarin erkeklerden daha yiiksek orgiitsel baglilik
diizeylerine sahip olduklar1 goriilmektedir (Mathieu ve Zajac, 1990). Kadin calisanlar
calistiklar1 kurumu degistirmekten hosnut olmadiklar1 i¢in erkeklere oranla daha yogun

orgiitsel baglilik yasamaktadirlar (Angle ve Perry, 1981).
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Toplumda kadin ve erkege yiiklenen gorevler, is yasamindaki davranislart da etkilemekte,
calisma yasamina ve ise bakista dnemli bir ayirim olusturmaktadir. Kimi arastirmacilar
kadinlarda daha yiiksek oOrgiit bagliligi oldugunu varsayarken kimi arastirmacilar da
erkeklerde yiiksek orgiit baglilig1 oldugunu ileri siirmektedirler. Kadinlar konusunda ortaya
cikan bu ihtilafli durum kiiltiirel, toplumsal cinsiyet algisindan kaynaklanmaktadir.
Kadinlarin daha yiiksek orgiit bagliligi oldugunu 6ne siirenler bu durumu kadin ¢alisanlarin
stirekli is degistirmediklerine yani daha istikrarli olduklarina ve karsilasilan engel

durumunda motivasyonlarinin arttigina dayandirmaktadir (Sencan, 2011).

Medeni Durum

Orgiitsel baghlig1 etkileyen bir diger degisken ise medeni durumdur. Arastirmalar evli
olanlarin bekar olanlara oranla daha yiiksek orgiitsel baglilik sergilediklerini géstermektedir.
Evli olan bireylerin tagidig1 sorumluluk duygusu, ailenin ihtiyaclarini giderme zorunlulugu,
islerini kaybetme veya issiz kalma tehlikesi nedeniyle oOrgiitsel baglilig1 etkilemektedir

(Tagdemir-Afsar, 2011).

Cengiz (2001)’ e gore evli erkeklerin hayatlariin daha diizenli bir hale gelmesi sayesinde is
yikii ve sorumluluklar artan ¢alisan evli bayanlara gére daha yiiksek orgiit bagimlilig
sergilemektedirler. Ayrica bekar calisanlar ise alternatif is olanaklarini degerlendirme

girisimleri nedeniyle daha diisiik baglilik sergileyebilecekleri diisiiniilmektedir.

Egitim Diizeyi

Egitim durumlar1 diisiik olan bireyler, egitim diizeyi yiiksek olan bireylere gore daha yiiksek
orgiitsel baglilik yasamaktadirlar. Ciinkii islerini degistirme sanslarinin e yeni bir ig bulma
firsatlariin diisiik olmas1 kararlarin1 etkilemektedir. Bu durumu destekleyen caligsmalar
olmakla birlikte (Tasdemir-Afsar, 2011), Simmons (2005) arastirmasinda aksi bir sonuca
ulasmis ve egitim diizeyi ile Orglitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski oldugunu

savunmustur.

Egitim diizeyi ylikselmesi is hayatina ve ige yiiklenen anlami da arttirmaktadir. Sosyal ve
ekonomik kosullar1 nispetinde egitimini siirdiirmiis ve yiiksek egitim almis kisilerin bakis

acilari, egitim diizeyi diisiik olanlara oranla olduk¢a farklidir. Uzun yillar egitim almis ve bu
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yonde ¢aba gdstermis ayrica ekonomik olarak da bazi seylerden feragat etmis bireylerin
gosterdikleri ¢abalar goz Oniine alindiginda talepleri ve beklentileri de yiikselmektedir.
Ayrica egitim diizeyi yiiksek olanalar i¢in is sadece yiliksek bir maas degil ayn1 zamanda
toplumda sayginlik ve statii gostergesidir. Egitim diizeyi arttik¢a inisiyatif kullanma,
sorumluluk alma, daha bagimsiz karar verme ve bu kararlar1 uygulama olanaklar1 da
artmaktadir. Egitimli bireyin Orgiitten beklentisi de buna paralel olarak degismektedir

(Eren,1993).

Orgiitiin Statiisii

Orgiitiin statiisii yani kar amach 6zel 6rgiit ya da kamuya bagl 6rgiit olmas1 orgiitsel baglilik
ile iliskisine bakilan bir diger degiskendir. Yazili kurallar ¢ergevesinde yonetilen kamuya
bagh orgiitler kar amaci glitmezler ve devletindir. Yazili, yazili olmayan kurallar ve davranis
kontrollerine sahip dogrudan kar etmeyi hedefleyen kar amaclh 6zel orgiitlerin sahibi ise
birey ya da bireylerdir. Her iki statiideki orgiitiin de kendilerine ait ¢aligsma kosullari, orgiit
kiiltiirii ve orgiitsel siirecleri bulunmaktadir (Tasdemir-Afsar, 2011). Kar amaci giitmeyen
ve i garantisi olan kurumlarda ¢alisanlarin kar amaci giiden kuruluslarda calisanlara oranla

daha yiiksek orgiitsel bagliliga sahip olduklar1 belirlenmistir (Goulet ve Frank, 2002).

Orgiitte Calisma Siiresi

Is giivencesi hakkinda bilgi almamiza yarayan orgiitte ¢alisma siiresi yas degiskeni gibi
zaman ile alakali bir kavramdir. Bireyin bir orgiitte slirdlirdiigii uzun caligma siiresi ve o
orgiitten sagladigi kazancin devamliligi o Orgiite olan bagimliligi da etkilemektedir
(Tagdemir-Afsar, 2011). Uzun yillar ayn1 6rgiitte ¢alisan birey, orgiitten ayrilma durumunda
yeni bir orgiite dahil oldugu zaman bu orgiitteki olanaklar1 hesaplayacak ve bu hesaplama
sonucunda mevcut orgiitten ayrilirsa simdiye kadar yapmis oldugu yatirimlar1 kaybedecegini
diistinlip bulundugu orgiite daha ¢ok baglanmasi gerektigine karar verecektir (Meyer ve

Allen, 1984).

Gorevlendirme Tipi

Kisinin kadrolu ya da sozlesmeli olmasi yani ¢alisma tipi Orgiitsel baglilikla iligkisi olan

baska bir kavramdir. Feather ve Rauter (2004)’a gore kadrolu c¢aligsanlarin is giivenceleri
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olmasi, sozlesmeli ¢alisanlarin ise herhangi bir is giivencelerinin olmamasi orgiite olan
baglilig1 etkilemektedir. Kadrolu calisanlar sozlesmeli calisanlara oranla daha yiiksek
baghlik sergilemektedirler. Bu durum ile ilgili Karahan (2008), gecici statiide calisan
hemsirelerin kadrolu olarak gérev yapan meslektaslarina gére kurumlarina yeteri kadar

baglilik hissetmemektedirler.

Ucret Diizeyi

Bireylerin kamuya bagli bir kurumda ya da kar amaci giiden 6zel bir kurulusta yiiksek ticret
almas orgiitsel baghlig etkilemektedir. Orgiit igerisinde isler belirli bir iicret karsiliginda
yapildigindan, iicretinin yiiksek olmasi kiside daha degerli ve 6nemli olma duygusunu da
beraberinde getirmektedir. Bu durumda ticret ile orgiite baglilik arasindaki dogrusal iliskiyi
gostermektedir. Yani yiiksek ticret yiiksek bagliligi, diisiik {icret ise daha diisiik baglilig
beraberinde getirmektedir (Yiiceler, 2009).

Ucret isin ¢ekiciligini ve orgiite olan bagliligi arttiran 6nemli bir unsurdur (Balay, 2000).
Yapilan bir igin birakilip birakilmamasindaki en biiyiik belirleyicidir (Byington ve Johnston,
1991). Diisiik ticret diizeyleri insanlar1 ekstra gelir aramaya yonelttigi icin ise olan baglilig
diisiirmektedir. Bu nedenle diisiik iicretli islerde ¢alisanlar siirekli degismektedir (Eren,
1993). Ayrica igsverenlerin adil iicret dagilimini tesis etmeleri algilar1 dolayisiyla orgiite olan

baglilig: arttirmaktadir (Ince ve Giil, 2005).

Yonetim ve Liderlik

Yonetim tarzi c¢aliganlarin Orgiite olan bagliligint etkileyen bir diger degiskendir.
Yoneticinin ¢alisanlarla iliski kurma yontemi ve onlar1 harekete gegirme yetenegi oldukga
onemlidir. Ayrica orgiitsel baglilik ve liderlik arasinda da bir iligski oldugu belirtilmektedir.
Yoneticilerin yonetim ve liderlik tarzlari oOrgiitsel amac¢ ve degerlere olan baglilig:
belirlemektedir. Yoneticilerin yaklasimlar: baskic1 ve kontrolcii nitelik gosterdigi
durumlarda c¢alisanlarin kendilerini ifade etmeleri ve yenilik¢i fikirler iiretmeleri
engellenmektedir. Bu nedenle st diizey calisanlarin tutumlar1 ¢alisanlarin bagliligini
belirlemektedir (Sencan, 2011).
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Is ortaminda bireyin sorumluluklar1 engelleyici herhangi bir etmenin onun bagliligini da
azaltmaktadir. Ust diizey pozisyonlarda bulunmanin sorumluluk arttiric1 dzelligi sayesinde

bu pozisyonlarda bulunan bireylerin baghiliginin da artacag: varsayilmaktadir (ince ve Giil,

2005).

Orgiitiin enerjisini ekonomik ve sosyal performansa ydnlendirmesi ve ¢alisanlarin drgiitsel
bagliligina destek yapilmasi giiglii bir orgiit olusturabilmek gereklidir. Bu gerekliligin
saglanmas1 durumunda verimlilik artacak ve yenilik¢ilik saglanacak ve orgiite olan baglilik
yiikseltilmis olacaktir. Yonetimin sergileyecegi tutum calisanlara daha fazla aidiyet duygusu
kazandirma ve onlarin orgiitiin asil eleman1 olma hissini yerlestirme konusunda oldukca
onemlidir. Isleri ile ilgili yeterli bilgiye sahip calisanlar orgiitiin amaglarmi daha iyi
kavrayacak, ac¢ik iletisim ve bilgi paylasimi sonucunda oOrgiitsel bagliliklarini artacaktir

(Ertiirk, 2006).

Orgiit Kiiltiirii

Orgiit icerisindeki calisanlarin davranislarini yonlendiren normlar, inang ve degerler,
davranislar ve aliskanliklar sistemidir. Orgiitiin hedefleri acisindan orgiit kiiltiirii bir koprii
gdrevi gormekte ve orgiitsel bagliligr da etkilemektedir. Orgiit kiiltiirii isyerinde bir ¢aligan
kimligi olusmasina katki saglayip orgiite olan katilimi ve 6rgiite olan baglilig1 arttirmaktadir
(Basyigit, 2006). Orgiit kiiltiirii herhangi bir tehlike halinde 6rgiit igerisinde biitiinlesmenin,
bagliligin armasindaki siiriikleyici giigtiir (Sencan, 2011).

Orgiit kiiltiirleri 6rgiitlerin kimlikleri gibidir. Belirli bir 6rgiitiin iiyelerini niteleyen, ayni
tiirden bir dizi tutum, deger ve eylemlerden olusmaktadir. Calisanlarin kendi aralarinda ve
orgiitleriyle iletisimleri s6z konusu olabilmesi i¢in orgiit calisanlar1 arasinda paylasilacak
veya kabul edilecek bir kiiltiir olusturulmas: gerekmektedir (Ashkanasy ve Jackson, 2009;

Oztiirk, 2013).

Bireylerin orgiit fonksiyonlarini daha iyi anlamasi ve uygun orgiitsel davranis i¢in normlar
belirlemesi i¢in ortak inang ve degerler toplamidir (Hartline ver ark., 2000). Orgiit kiiltiirii,
orgiit liyelerine farkli bir kimlik kazandiran ve orgiite baglanmasina yardim eden ve onlar
tarafindan paylasilan i¢ degiskenleri sunmaktadir. Orgiitte belirgin bir kiiltiiriin olmas1 yeni

katilanlarin ve Orgiit iiyesi calisanlarin Orgiite bagliligini destekleyici bir etmendir.
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Calisanlariin orgiitsel baglilig1 yiliksek olan bir orgiitiin, giiclii bir orgiit kiiltliriine sahip

oldugu varsayilmaktadir (Giiven, 2006).
Orgiitsel Adalet

Calisanlar arasinda adaletin tesis edilmesi, karar vericilerin ¢iktilar1 paylastirilmasinda
gerekli ve dogru yolu izlemesini kapsayan bir kavramdir. Orgiitsel adalet, yoneticiler
tarafindan verilen kararlarin ¢alisanlar tarafindan nasil algilandigi, gorev dagilimi, mesai,
yetki verilmesi, ticret ve 6diil dagitimi gibi yonetsel kararlarin nasil degerlendirildigi ile
ilgilidir (Altintas, 2002).

Is ile ilgili algilanan kalite ve drgiit politikasi ile uygulamalardaki algilanan adalet anlayisi
arasindaki iliski ¢alisanlarin 6rgiite bagliligini etkilemektedir (Thompson ve Heron, 2005).
Bu yilizden calisanlar1 i¢in adil bir is ortami1 olusturmak, bunu dogru bir sekilde
anlayabilmelerine yardimc1 olmak icin yoOneticilerin gosterecegi ¢abalar Gnem
kazanmaktadir. Orgiitte adalet oldugu yoniindeki inang orgiitsel bagliligi artirmaktadir.
Dogrulugun igyerindeki rolii ya da hakliligin korunmasi orgiitsel adalet kapsaminda

otoritenin islevidir (Pillai, Schriesheim ve Williams, 1999: 901).

Calisanlar kendilerini Orgiit icerisindeki diger bireylerle karsilastirmaktadirlar. Kurallarin
herkese esit uygulandigi, iicret esitliginin saglandigi, izinlerde ve sosyal haklardan
faydalanma noktasinda esitlik duygusunu hissetmesi yani algilamalarin merkezine adalet

duygusunu yerlestirmeleri orgiit bagliligini etkilemektedir (Giiven, 2006: 14).

Orgiitsel adalet, calisanlar arasinda yas, cinsiyet, egitim, gorev, iicret bakimindan herhangi
bir negatif ayrim gozetmeden iliskilerin gelistirilmesi, kisilik haklarimin korunmasi ve
kiiltiirel degerlerine saygili davranilmasini kapsamaktadir. Orgiit psikolojisinin en énemli
hedeflerinden biri, ¢alisma ortamlarindaki tutum ve davranislar konusunda bir anlayis
gelistirilmesidir. Orgiitsel girdi ve ¢iktilarin adil paylastirilmasi galisanlarin drgiite olan
inancin1 ve baglilik duygusunu giiglendirecektir (Cremer, 2005; Gilliland ve Chan, 2009;
Demirel ve Dinger, 2011).
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Orgiitsel Odiiller

Orgiitsel bagliligin gelismesinde ddiillerin dnemli bir yeri konumdadir. Odemeler, iicret dis
yan gelirler, statiiniin ilerlemesi, terfi, sorumluluk veya daha esnek denetleme gibi kisisel
olmayan odiiller calisanin orglite olan bagliligim etkileyen orgiitsel 6diillerdir. Gosterilen
gayret karsisinda alinan 6diil, orgiitiin gelecekteki faaliyetlerini gergeklestirmede dnemli bir
giidiileyicidir. Yoneticilerin, odiillerin adil bir bi¢imde dagitilmasinda gosterdikleri
basarinin, ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliligini gelistiren bir unsur oldugu belirlenmistir. Calisan,
orgiit tarafindan sunulan Odiillerin yeterli oldugunu ve adil olarak dagitildigini algilarsa,

orgiite daha fazla baglilik duymaktadir (Keles, 2006).

Odiil ve ceza yoneticilerin calisanlar1 kontrol etmek, orgiit amaclari dogrultusunda
yonlendirmek icin kullandiklar1 6nemli motivasyon araglaridir. Bunlardan 6diil, olumlu
motivasyona yoneliktir ve etkisi cezaya nispeten daha uzun siireli devam etmektedir. Odiiliin
calisanin kisiligine, beklentilerine, gereksinimlerinin nitelik ve niceligine uygun olmasi
pekistiriciligi acisindan &nemlidir. Orgiitsel odiiller calisanin  orgiitte  kalmasini,
devamliligini, Orgiitii koruyup benimsemesini saglayabilmesi ic¢in yeterli doyuma
ulagmalidir. Is giivencesi, iyi saghk kosullari, saglik ve dinlenme izinleri, maas, prim

odemeleri ve ikramiye bu doyum i¢in gerekli 6zendiricidirler (Balci, 1992).

Orgiitsel baghlik vaklasimlari

Becker’in Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

Orgiitsel baglilik Becker tarafindan tutarlilik kavramu ile birlikte agiklanmaktadir. Yan bahse
giren bireyin tutarli davraniglariyla bu davraniglariyla alakali olmayan ¢ikarlar
iligkilendirmesi mantigina dayanmaktadir. Birey kendisi i¢in 6nemli olan ve davranislariyla
dogrudan alakali olan seyler i¢in bahse girerken zaman, statii, ek gelirler gibi yatirimlari
ortaya koymaktadir. Bireyin sergileyecegi davranislar1 daha onceki davraniglar ile tutarh
olmazsa kisi bahsi yani kendisi i¢in 6nem tasiyan daha once ortaya koydugu yatirimlari
kaybedebilecektir. Becker’e gore orgiitsel baglilik i¢in gerekli olan yan kaynaklar toplumsal

beklentiler, biirokratik diizenlemeler, sosyal etkilesimler ve sosyal rollerdir.
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Toplumsal Beklentiler: Toplum beklentilerinin kisinin davraniglarini sinirlandirmasi ve bu
nedenle bireyin yan bahisler icerisinde bulunmasidir. Siirekli is degisikligi yapan kisilere
toplumda giivenilir goziiyle bakilmamasindan dolay1 kisinin bulundugu orgiitte devam

etmesi ve oraya baglilik gostermesi toplumsal beklentilere 6rnek olarak verilebilir.

Biirokratik Diizenlemeler: Yillardir calisti1 orgiitten emeklilik kesintisi yapilan ¢alisanin
bu birikimi kaybetme korkusu ile ayrilamamasi biirokratik duruma diismesine neden

olmakta ve orgiitte kalip oraya baglilik davranis1 géstermektedir.

Sosyal Etkilesimler: Bireyin baskalariin zihninde olusturdugu kanaatin bozulmamasi i¢in
gayret goOstermesi ve insanlar tarafindan bigilen roliine uygun davranig sergilemeye

calismasidir.

Sosyal Roller: Calisanin orgiitteki roliinii benimsemesi ve baska bir pozisyona verilmesi

durumunda bundan hosnut olmay1p performansinda diisiis yasamasidir (Becker, 1960).

Etzioni 'nin Orgiitsel Baghlik Yaklagimi

Orgiitsel baghilik {ic farkli sekilde smniflandirmistir. En olumsuz ucunda negatif

yabancilastirici, ortada notr hesapgi, en olumlu ugta ise pozitif moral yer almaktadir.

Ahlaki Katilim: Ahlaki baglilhik standartlar ve degerler igsellestirildiginde ve baglilik
odiildeki degisimlerden etkilenmediginde gerceklesmektedir. Bu nedenle orgiitiin yararh

toplumsal amaglarini bagarma istedigi calisanlar1 6rgiite baglanmaktadir (Balay, 2010).

Hesap¢t Katilim: Calisanlarin orgiite yaptiklart katkilara karsilik alacaklari 6diile gore
baglilik gostermesi durumudur. Burada birey ve Orgiit arasinda daha az bir iliski

goriilmektedir (Odabas, 2014).

Yabancilastirict Katilim: Bireyin kayiplarimin olusabilme ihtimali ve baska alternatifi
olmamas1 nedeniyle oOrgiitte kalmasi yani daha avantajli bir durum karsisinda orgiit ile

iliskisini kesecek baglilikta olmasidir (Giiglii, 2006).
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O ’Reilly ve Chatman 'nin Orgiitsel Bagllik Yaklasimi

Orgiitsel baghlik uyum, &zdeslesme ve igsellestirme baglihig olarak iice ayrilmaktadir.
Calisanin orgiite kars1 gosterdigi psikolojik bagliliktir.

Uyum: Temel amag, belli kazanimlar1 elde edebilmek ve belli cezalar1 savusturabilmek belli

dis ddiillere yonelmektir.

Ozdeslesme: Bireyin tutum ve davranislarmi, kendini ifade ederek digerleriyle yakin iliskiler

kurma arzusuna dayanmaktadir.

I¢sellestirme: bireyin, i¢ diinyas: ile drgiitteki diger insanlarin degerler sistemini uyumlu

kilma gayretini kapsamaktadir. Kisacasi birey ve orgiit arasindaki uyumdur (Giirkan, 2006).
Kanter’in Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

Kanter'in oOrgiitsel bagliligi devama yonelik baglilik, kenetlenme bagliligt ve kontrol

baglilig1 olmak tizere ii¢ gruba ayirmaktadir.

Devama Yonelik Baghlikta: Calisanlarin fedakarliklarda bulunduklar1 ve orgiite 6nemli
miktarlarda yatirrm yaptiklari baghliktir. Orgiitten ayrilmanin maliyetinin kalmanin

maliyetinden yliksek oldugu durumlarda baglilik olusabilmektedir.

Kenetlenme Baghhgi: Bireylerin diger sosyal iliskilerinden vazgegmesi veya grubun

biitlinliigiinli saglayan araclar yardimiyla orgiite baglanmasidir.

Kontrol Baghligi: Temel belirleyici norm ve kurallara bagh olmaktir. Birey, kendisine
orgiitiin normlariin ve degerlerinin yol gosterdigine inanmaktadir. Burada birey ile orgiitiin

ahlaki degerlerinin Ortiismesi gerekmektedir (Giil, 2002).
Penley ve Gould un Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

Bu yaklasim ahlaki, ¢ikarci ve yabancilastirici yaklasim olmak tizere 3 baglilik boyutuna

ayrilmaktadir.
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Ahlaki Baghilik: kisinin kendisini orgilite adamasi, orgiitiin basaris1 veya basarisizligindan
kendisini sorumlu tutmasidir. Yani calisan oOrgiitiin amaglarin1 kabullenme ve orgiit ile

0zdeslesme yoluyla orgiitsel baglilik olusturmaktadir.

Cikarct Baghlik: Bu bagliligin temelinde alig-veris mantig1 yatmaktadir. Calisan ortaya
koydugu katkilar karsihiginda 6diil ve tesvikler beklemektedir. Orgiit belirli amaglara
ulagilmasinda bir aragtir ve beklentiler ne kadar karsilanirsa o kadar baglilik

gosterilmektedir.

Yabancilastirict Baghlik: Alternatif i veya oOrgiitlerin bulunmamasi yabancilastirici
bagliligin gelismesine neden olmaktadir. Yani ¢alisanin orgiitte kontroliiniin olmadig1 ve
alternatif oOrgiitlerin bulunmadigr konusundaki algilamalarina dayanmaktadir (Penley ve

Gould, 1988).

Salancik’in Orgiitsel Baghhk Yaklasim

Tutumsal bagliligin aksine davranigsal baglilik 6ne siiriilmiistiir. Calisanlarin eylemleri ve
faaliyetlerini siirdiirebilmeleri i¢cin bu eylemler yoluyla inanglarina bagli kalmalar
durumudur. Davraniglarin goriiniirliigi yani agikligi, degistirilemez veya geri doniilemez
olusu ve goniilliiliik esasina dayali olmasi ¢alisanlarin davraniglarina baglanmasini etkileyen
faktorlerdir. Bu faktorlerin varligi dogrultusunda, calisanlarin eylemleri ve bu eylemlerin

sonuglar1 az ya da ¢ok bagliliga neden olmaktadir (Salancik, 1977).

Meyer ve Allenin Orgiitsel Baghilik Yaklagim:

Duygusal baglilik, devamlilik baglilig1 ve normatif baglilik olarak ii¢ boliime ayrilmaktadir.

Duygusal Baghhk: Katilimecilar orgiite duygusal olarak baghidir ve kendini oOrgiit ile

0zdeslestirmektedir. Bu 6zdeslesme sayesinde de orgiitte ¢calismaya devam etmektedirler.

Devamlilik Baglhihgi: Calisanin Orgiitten ayrilma ve kalma konusunda maliyet analizi

yaparak Orgiitte kalmaya devam etmesidir.

Normatif baghlik: Ahlaki agidan dyle olmasi gerektigine inanan ¢aligsanlarin 6rgiitte kalmaya

devam etme zorunlulugu duymalaridir (Meyer ve Allen, 1991).
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2.2.3. Orgiitsel 6zdeslesme

Ozdeslesme bireyin baska bireylerle kisilik kaynasmasi gergeklestirebilecek kadar onlarin
yasantilarina ve duygularina katilmasi, bu yolla kendi kimligini tanimasi ve tanimlamasi
stirecidir. Ayrica bir nesne ya da bireyin bir kiimenin tiim 6zelliklerini 6ziimlemesi ya da
onunla biitlinlesmesi olarak da ifade edilmektedir (TDK, 2017). Literatiirde ilk olarak
Lasswell (1935) tarafindan kullanilan kavram birey ve nesne arasinda gerceklesen duygusal
iliski ile direkt kurulan benzerlik algisi seklinde de tanimlanmaktadir (Karalar, 2015).
Ozdeslesme baska bir birey veya gruptan kaynaklanan davramslarm kisi tarafindan
kabullenilmesi, benimsenmesidir. Yani paydaslar arasindaki tatmin edici iliskidir (Kelman,
1961). Bireyin kendisini belirli bir sosyal grubun iiyesi olarak tanimlamasi igin gerekli olan

ve hazir olusunu yansitan durumdur (DeConinck, 2011).

Ozdeslesme bireylerde farkli sekillerde goriilmekle birlikte hangi tiir dzdeslesme

gerceklestiginin bilinmesi fayda saglayacaktir.

Kimliksizlegme: bireyin kimligi ile orgiitiin kimligi arasindaki biligsel ayrilik temeline
dayanan kisi ile orgiit arasindaki iliskinin negatif olarak siniflandirilmasidir (Bhattacharya
ve Elsbach, 2002). Kimliksizlesme madde kullanimu, is siirekliligi ve zamaninda isbasi
yapma ve kisa dikkat siiresi gibi durumlar ile pozitif yonde iliskilidir (Carlin, End ve
Mullins, 2010).

Orgiite kars1 sergilenen kimliksizlesmenin iist diizeylerde goriilmesi halinde isgrenler kendi
kimliklerini orgiit kimliginden ayirma egilimine girmektedirler. Ayrica orgiit tarafindan
belirlenen onceliklere ve amaglara direnmek diger bireyler ile giivensiz bir ortam yaratmakta

ve orgiit i¢erisinde siirekli sorunlara neden olmaktadir (Karalar, 2015).

Notr Ozdeslesme: Bireyin kimligini 6rgiitten ayirmamasi ancak buna ragmen orgiit kimligi
ile de herhangi bir bag kuramamas1 yani ilgisiz olmasi ya da herhangi bir 6zdeslesme
sergileyememesidir. (Boros, 2008). Bir isgdrenin kendisini 6rgiitiin amaglar1 ve hedeflerine
kars1 notr olarak tanimladig: diger isgorenlere gore orgiite daha az miidahil olma duygusu
yasadig1 durum olarak da degerlendirilmektedir (Kreiner ve Ashforth, 2004). Ozdeslesmenin
ve kimliksizlesmenin diisiik olmasi1 nétrlesme sonucunu dogurmaktadir. Bu durum ise diisiik

orgiitsel davraniglara yol agmaktadir (Mullins ve ark., 2010).
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Kararsiz Ozdeglesme: Birey ayni anda drgiitiin tamami ya da baz1 yonleri ile 6zdeslesme ya
da ayrigsma gostermesidir. Bu durum bireylerin birbirleri ile yasadiklar1 degerler, hedefler ve
inanislardan kaynaklanmaktadir (Kreiner ve Ashforth, 2004). Yani orgiitii karmasik bir yap1
olarak gormeleri hem Ozdeslemeyi ve hem de kimliksizlesmeyi gergeklestirmektedir
(Gibney ve ark., 2011). Ote yandan &zdeslesmenin ve kimliksizlesmenin yiiksek olmas1 da

kararsiz 6zdeslesme ile sonuclanabilmektedir (Ashforth ve ark., 2013).

Cift Yonlii Ozdeslesme: Kimliksizlesme, notr 6zdeslesme ve kararsiz 6zdeslesme disinda
bazi arastirmacilarin iizerinde durduklar1 bagka bir Ozdeslesme tirii ise cift yonli
0zdeslesmedir. Webber (2011)’e gore ¢ift yonlii 6zdeslesme ayn1 anda birden fazla gruba ait
olma algis1 ve gruptan pozitif olarak etkilenmeyi kapsamaktadir. Immordino (2010) ise ¢ift
yonlii 6zdeslesmeyi cokuluslu kuruluslarin birden fazla o6rgiite yayilan 6zdeslesmesi yani

isgorenin birden fazla orgiitle 6zdeslesmesi temelinde degerlendirmektedir.

Dick ve ark., (2004) bireylerin 6zdeslesmelerinde orgiitlerin 6nemli bir kaynak oldugundan
bahsetmektedirler. Tolman (1943)’a gore ortak unsurlar etrafinda bir araya gelen orgiit ve
bireyin ortak gelece8i, amaglar1 ve basarilar1 Orgiitsel 6zdeslesme kavramini ifade
etmektedir. Hall ve ark., (1970) ise orgiitsel 6zdeslesme icin Grgiitiin ve bireyin amaglarini
biitiinlesik ve uyumlu hale getiren siirectir. Orgiitiin her tiirlii kosul altinda bir olma algisi
(Mael ve Ashforth, 1992), birey ve oOrgiit degerleri arasindaki uyum (Bhattacharya ve
Elsbach, 2002) olarak ifade edilmektedir.

Orgiit 6zdeslesmesi caliganlarin bulunduklar1 érgiitiin sahip oldugu degerler ile orgiit
amaclart ve degerlerindeki benzerlik alanlarini algilamalarina, Orgiitiin amaclart ve
faaliyetlerini bi¢cimlendirme olanagi olusturmalarina, Orgiitiin hedeflerini ve degerlerini

kabul ederek belirsizligi ortadan kaldirmalarina yardimci olmaktadir (Tiiziin, 2006).

Cheney’e (1983) gore bireylerin Orgilite bagliliklari, sadakatlari ve Orgiitiin amag ile
degerlerini diger oOrgiit iiyeleri ile paylasmalarini ifade eden siirectir. Scott ve Lane (2000)
ise oOrgiitsel 6zdeslesme i¢in Orgiitli kendinin bir parcasi olarak hissetmeye doniik psikolojik
stire¢ olarak tanimlamaktadirlar. Yine Colman (2015) baska birisinin davraniglarini veya
fikirlerini benimseme olarak agikladig1 6zdeslesme kavraminin temel olarak kisinin baska

birisini tanima ve 6zel bir konuma tasimasi oldugunu belirtmektedir. Schelble (2002) gore
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ise oOrgiitsel 6zdeslesme sosyal bir olusumu, duragan ziyade degisken bir iligkiyi ifade

etmektedir.

Orgiitsel 6zdeslesmeyi aciklamanin bir diger yolu ise sosyal kimlik kuramidir. Bu kuram,
grup davranigini, Orgiit markast ve bireye yonelik cekicilik unsurlar1 arasindaki bagi
pekistiren, kategorize etme, karsilastirma ve tanimlama boyutlarindaki sosyolojik ve
psikolojik li¢ unsura dayandirmaktadir. Sosyal kimlik kurami uygulamalari potansiyel
calisanlarin orgiitiin isyeri markasina iliskin olumlu yaklagimlar1 ve orgiitlin liyesi olmayi
istemelerini saglamaktadir. Son yillarda calisanlarin ¢alistiklar1 kurumla 6zdeslesmelerinin
sagladigi faydalarin agiklanmasi noktasinda da kuram siklikla kullanilmaktadir (Gozen,

2016:41).

Orgiitsel 6zdeslesmevyi etkileyen faktorler

Orgiitsel 6zdeslesmenin tiim 6rgiitii kapsamayan, orgiit icerisindeki hedefleri olan bir grup
kapsayan ve calisma arkadaslarindan olusan arkadas ¢evresini kapsayan olmak {izere ii¢
seviyede gerceklestigi varsayilmaktadir (Cooper ve Thatcher, 2010). Yine oOrgiit i¢erisinde
bireyin, basarisi i¢in imkanlar saglandigini goérmesi, ¢calisanin 6rgiit i¢erisinde belirli bir gii¢
sahibi oldu ve pozisyonun tehdit edecek rakibinin bulunmadigi durumlarda da orgiitsel
ozdeslesme gerceklesmektedir (Brown, 1969). Orgiitsel dzdeslesmenin nedenleri kesin
hatlarla belirlenmemis olmasina ragmen genel olarak diisiik soranlardaki is birakma egilimi,
orgiitsel vatandaslik davranisi, calisan memnuniyeti ve performansi gibi davranislar orgiitsel

0zdeslesmenin nedenleri olarak kabul edilmektedir (He ve Brown, 2013).

Orgiitsel 6zdeslesmeyi etkileyen birincil faktér dncelikle bireyin kendisidir. Bireyin kendini
gergeklestirme gayreti ve kendisi ile uyumunu kapsayan kisisel giidiisii ile glivenlik,
baglanma ve belirsizligin giderilmesi gibi temel insani ihtiyaglar1 6zdeslesmeyi

etkilemektedir (Ashforth ve ark., 2008).

Cinsiyet ve yas faktorleri 6zdesleme iizerinde etkisi oldugu diisiiniilen diger faktorlerdir.
Yapilan bazi arastirmalara gore erkek calisanlarin bayan c¢alisanlara oranla daha yiiksek
ozdesleme diizeyine sahip olduklarim gostermektedir (Polat, 2009; Iscan, 2006 ve Tiiziin,

2006). Yas faktorii i¢in ise ilerleyen yasin orgiitsel 6zdeslesmeyi olumlu yonde etkiledigi
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yani yas1 biiyiik olan ¢alisanlarin geng olanlara gore daha yiiksek 6zdeslesme diizeyine sahip

olduklar ifade edilmektedir (Lee, 1971 ve Tiiziin, 2006).

Algilanan amaglarin paylasimi, ¢alisanlarin iletisim yogunlugu, orgiit igerisindeki bireylerin
ihtiyaclarinin giderilmesi, Orgiit i¢i rekabetin yogunlugu ve Orgiitiin algilanan imaji
0zdeslesmeyi etkileyen temel faktorler olarak goriilmektedir. Grubun algilanan imaj1 ve grup
iiyeleri arasindaki iletisim ile 6zdeslesme arasinda dogru orantilt bir iligski s6z konusudur.
Artan imaj ve yiiksek iletisim yiikselen 6zdeslesme anlamina gelmektedir. Ayrica Orgiit
caligsanlar1 arasindaki rekabetin azlig1 da bireyin grupla 6zdeslesme egilimini arttirmaktadir
(March ve Simon, 1975). Ancak iist grup iiyeleri arasinda goriilen rekabet iist gruba yonelik
0zdeslesmeyi etkilerken alt gruplara karsi arttirmaktadir. Dolayisiyla belirgin bir sekilde
grup ayrimlarinin olusmus olmasi gruplar arasindaki rekabetin daha keskin bir sekilde
goriilmesine yol acacak ve ister istemez bu durum grup 6zdeslemesine olumsuz bir sekilde
yanstyacaktir (Liponnen ve ark., 2005). Orgiit ¢alisanlarin dahil olduklar1 agin biiyiikliigi
de orgiitsel 6zdeslesmede onemli bir etkendir. Bu ag orgiitsel belirlilik ve prestij algilarini
arttirarak 6zdeslesmenin olusumuna zemin hazirlamaktadir (Jones ve Volpe, 2011). Ancak
Grup belirginliginin artmasi Orgiit i¢i rekabeti arttiracagindan Orgiitsel 6zdeslesmeyi

azaltacak ya da bozacaktir (Van Dick, 2001).

Calisma siiresi ile baglantili olmak tizere tek orgiitlii ¢calisma kariyerine sahip calisanlarin
zaman ilerledik¢e is degistirme imkanlarmin azalmasi ve is tatminleri 6zdeslesme
diizeylerini etkilemektedir. S6z konusu bu durum ¢ok orgiitlii ¢aligma kariyerine sahip
calisanlarda goriilmemektedir (Hall ve Schneider, 1972). Orgiitsel destek algis1 ve is
performans1 6zdeslesme diizeyi ile birlikte yiikselmektedir. Calisanlarin meslekleri ile
kiyaslandiginda mesleki 6zdeslemenin tek basina yeterli olmadig: orgiitsel 6zdeslesmenin

etkisinin daha kuvvetli oldugu goriilmektedir (Hekman ve ark., 2009).

Orgiit calisanlari ile yapilan sdzlesmelerin kalic1 ya da kisa siireli olmasi érgiitsel baglilig
etkiledigi gibi orgiitsel 6zdeslesmeyi de etkilemektedir. Cilinkii kalic1 ve uzun siireli yapilan
sOzlesmeler neticesinde is giivencesine sahip olan calisanlarin daha yiiksek 6zdesleme
sergilemektedirler (Feather ve Rauter, 2004). Orgiit icerisinde desteklenen calisanlar kendi
hedefleri ile Orgiitiin hedefleri arasinda bag kurarak 6zdeslesmeyi arttirmaktadir. Aksi
durumda rekabet ortami nedeniyle birey hedefleri ile Orgiit hedefleri ortismemekte ve

0zdeslesme olumsuz olarak etkilenmektedir (Rotondi, 1975).
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Calisanlarin yoneticileri ile kurduklar iliski de 6zdeslesmeyi etkilemektedir. Sosyal etki,
duygu transferi ve davranislar araciliiyla idareciler ile kurulan iletisim orgiitsel 6zdeslesme
diizeylerini belirlemektedir (Sluss ve Ashforth, 2008; Sluss, ve ark., 2012). Kontrol alani
artan yonetici davranislarinin ¢alisan iizerinde fiziksel ve psikolojik sorunlar yaratmamasi
adina uygun kontrol noktasi ve mekanizmalariin olusturulmasi gerekmektedir (Knight ve
Haslam, 2010). Sosyal sorumluluk projeleri ile 6rgiit imajin1 yiikseltmeye yonelik ¢aligsmalar
calisanlara da uygulanarak, c¢alisanlarin gonillii katilimlar1 ve 6zdeslemeyi arttiracak
orgiitsel baglhlig yiikseltilmelidir (Jones, 2010). Orgiit disindakilerin algiladiklar drgiit imaj
ile Orgiitlin sosyal kimliginin belirginlesmesi orgiitsel 6zdeslemeyi arttirmaktadir (Dukerich,
vd., 2002). Calisanlar ile saglikli iligkileri kurulabilmesinde ¢alisanlarin kendi kimlikleri ile
orgiit kimligi arasinda bag kurabilmesi 6nemlidir. Calisanlarin egitim, iicret gibi konularda
beklentilerin karsilanmamasi, psikolojik olarak desteklenmemesi durumunda orgiitsel

6zdeslemeyi diizeyinin etkilendigi goriilmektedir (Zagenczyk ve ark., 2011).

Orgiitsel vatandaslik kavrami ve orgiitsel 6zdeslesme arasinda pozitif iliskinin varhigindan
s0z edilmektedir (Dukerich, ve ark., 2002). Yapilan bir aragtirmaya gore orgiitiin algilanan
dis imaj1 Orgiitsel Ozdeslesmeyi arttirmakta, 6zdeslesmenin ise Orgiitsel vatandaslik

davranigini olumlu ydnde etkiledigi goriilmektedir (Karabey ve Iscan, 2007).

Orgiitsel 6zdeslesme modelleri

Orgiitsel Ozdeslesme modeli olarak Kreiner ve Ashforth Modeli (gelistirilmis 6zdeslesme
modeli) ile Scott, Corman ve Cheeney Modeli (yapisal 6zdeslesme modeli) 6n plana

cikmaktadir.

Kreiner ve Ashforth Modeli

Bireyin orgiitle bagini tanimlamaya yonelik 6zdeslesememe, kararsiz 6zdeslesme ve yansiz
ozdeslesme gibi birden ¢ok alternatifti kapsamaktadir. Ozdeslesme gerceklesmezse orgiit
iyelerinin giliveni ve Orgiite olan destekleri azalacaktir. Bunun sonucu olarak da bireyler
kendi bireysel ihtiyaclarina odaklanacak ve orgiit ile aralarina mesafe koyarak gerekli
0zdeslesmeyi saglayamayacaklardir (Tiizlin 2006). Yani birey orgiit ile kendisinin sahip
oldugu ozellik ve ilkeleri birbiri ile uyusmadigini diisiiniirse 6zdeslesmeme gerceklesmis

olacaktir (Elsbach ve Bhattayarca, 2002). Kreiner ve Ashforth modeli kapsaminda yer alan
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kararsiz 6zdeslesme ve yansiz 6zdeslesme kavramlari hakkinda bilgi sahibi olmak modeli

anlamak agisindan yararli olacaktir.

Ozdeslesmeme: Bireyin drgiitiin misyonunu, kiiltiiriinii sevmeyerek ya da bu 6zelliklerinden
nefret ederek kendi kimligini bilingli bir sekilde orgiitten ayirmasi ya da bilissel diizeyde bir
ayrilma yasamasidir. Ozdeslesmeme orgiitler tarafindan istenmeyen bir durum olmakla
beraber bu sorunu yasayan bireyler Orgiitte tehlike olarak goriilmektedir (Kreiner ve

Ashforth, 2004).

Kararsiz 6zdeslesme: Giiniimiizde varligini siirdiiren orgiitlerin karmasik yapilar1 ve iligki
aglar1 bireyleri hem 6zdeslesme hem de 6zdeslesmemeye maruz birakmaktadir. Bu durum
ise kararsiz 6zdeslesme dedigimiz sonucu dogurmaktadir. Kararsiz 6zdeslesme yasayan
bireyler orgiitiin tiim O6zelliklerini kabul etmek yerine bazi O6zellikleri kabul ederken

bazilarin1 kabul etmemektedirler (Kreiner ve Ashforth, 2004).

Yansiz ozdeslesme: Bireyin tarafsiz kalmasi yani ne 6zdeslesmesi ne de 6zdeslesmemesi
halidir. Yansiz 6zdeslesme giiclii 6rgiit kimligine sahip topluluklarda birey agisindan sorun

yaratma potansiyeline sahiptir (Kreiner ve Ashforth, 2004).

Scott, Corman ve Cheeney Modeli

Orgiitsel dzdeslesme, eylem-yap1 kavramlar1 igerisinde calisanlarin cogul kimlikleri
arasindaki iligkilerini ve eylemlerini yansitan bir siire¢ olarak degerlendirilmektedir. Yani
0zdeslesme adanmiglik siireci ve onun bir {iriinii olarak tanimlanmaktadir. Dolayisiyla
bireyin, orgiite adanmislik diizeyi 6zdeslesme, baglilik ve sadakat ilgisi Orgiit ve birey
acisindan pozitif sonuglar olusmasina destek olmaktadir (Scott ve ark., 1998). Adanmighk
bireyin tabi oldugu sosyal ortam tarafindan sekillenen sembolik bir kavramdir. Ozdeslesme
ise grubun basarili olup olmamasini kapsayan bir gruba ait olma ya da o grup ile birlikte

olup olmama algilayisini kapsamaktadir (Mael ve Ashforth, 1992).

Gidens’in (1984) 6zdeslesme kuramini benimseyen Scott ve ark., (1998) tim 6zdeslesme
stirecini yapinin ikililigi, yapimin bolgeselligi ve durumsal eylem olmak tizere ti¢ kavram ile

biitlinlestirmislerdir.
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Yapini Ikililigi; Kimlik ve 6zdeslesme arasindaki algilanan bag olarak gériilmektedir. Yani
kimlik yapisinin benimsenmis olmasi 6zdeslesmenin meydana gelmesini saglamaktadir.
Yapinin Bolgeselligi: Kurulan kimliklerin 6zdeslesme ile iligskilendirilmesi neticesinde
bireyler farkli sosyal gruplarda yer almasi veya farkli gruplara baglanmasidir (Scott ve ark.,

1998).

Durumsal Eylem: Zaman igerisinde 06zdesleme durumu farklilik gosterebilmektedir.
Bireylerin giinliik faaliyetleri yani mevcut durumlart 6zdeslesme ya da Ozdeslesmeme
durumlarini kapsayan durumsal eylem kavrami yapisal 6zdeslesme modeli i¢in 6nemli bir

konudur (Scott ve ark., 1998).
2.2.4. Orgiitsel giiven

Hemen her alanda yenilesme, giincelleme gereksinimi duyulmasina neden olan kiiresellesme
orgiitlerin islevlerinde de degisiklikler meydana getirmektedir. Orgiit yapilar1 degisime
uyum saglarken girisimcilik faaliyetlerini kolaylastirmakta, iletisim ve problem ¢dzme
etkinliklerini arttirmaktadir. Bu sayede olusan orgiitsel giiven orgiitiin uzun stireli karliligini,

orgiit calisanlarinin refahini arttirmada 6nemli bir unsur olmaktadir (Cook ve Wall, 1980).

Orgiitsel giiven bir drgiitiin ortamina ve kisiligine olan giiven seklinde ifade edilmekte ve bu
giivenin Orgiit sahibinin kisiligine, 6rgiit kiiltiiriine ve merkezilesmis orgiit yapisina bagl
olduguna inanilmaktadir (Nooderhaven, 1992). Bireyler arasindaki iliskilerin durumu yani
samimiyet diizeyi, bireylerin tasidiklar1 sorumluluk ve rollerin agik ve net bir sekilde
tanimlanmis olmasi, Orgiit icerisinde gerceklesen iletisimin agik, zamanin ve yogun bir
sekilde olmasi, verilen gorevi basarabilecek kabiliyette olunmasi, belirlenen ortak amaclarin
net olmasi, vizyon, baglilik ve yonlendirmenin olmasi ve son olarak da verilen sozlerin
yerine getirilmesinin orgiite olan giivenin artmasi ya da azalmasi ile dogrudan iligkili oldugu

belirtilmektedir (Cufaude, 1999).

Organizasyonlarin devam etmelerinde ve hedefledikleri vizyon g¢ercevesinde gelisime agik
bir sekilde ilerlemelerinde, oOrgiit lyeleri arasindaki kaliteli iletisim ve etkinligin
saglanmasinda gliven 6nemli bir noktada yer almaktadir (Bokeoglu ve Yilmaz, 2008).
Giiven diizeyi yiiksek olan orgiitlerin diisiik giivenli veya gilivensiz orgiitlere nispeten daha

basarili, uyumlu ve yeniliklere agik oldugu goriilmektedir (Huff ve Kelley, 2003). Giivenin
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zedelenmesi durumunda onu tekrar tahsis etmek olduk¢a zordur. Zira giivensizlik
basladiktan sonra kontrol dis1 bir yapiya biirlinmekte ig¢inden ¢ikilamaz bir hale
dontismektedir (Ferrin, 1996). Glivensizlik, calisanlarin yeniliklere, degisimlere kars1 direng
olusturmasina neden olmaktadir. Gilivensiz bir ortamda ¢alisiyor olma algis1 motivasyon,
hoggorii ve merhamet duygularinin kaybolmasina neden olmaktadir. Ayrica g¢alisanlarin
giivenli bir ortamda calistiginin hissetmemesi yaraticiliklar: da engellemekte ve dolayisiyla

performansa yansimaktadir (Yilmaz, 2005).

Asunakutlu (2002)’ye gore giiven, orgiit yapilar1 iizerinde etkili olan 6nemli kiiltiirel bir
degerdir. Orgiit igerisinde saglanan yiiksek giiven merkezilesmeyi azaltmakta gevsetilmis ve
benimsenmis bir denetim saglamaktadir. Aksi durumun olugmasi yani 6rgiit igerisinde giiven
azliginin meydana gelmesi merkezilesmeyi arttirmakta bunula beraber dissal ve kati bir
denetimi getirmektedir. Ilaveten diisiik giiven bilgiye ulasim kanallarin1 kapatmakta, orgiit
icerisinde gercek¢i olmayan zayif iligkilerin olugmasina sebep olmakta ve karar alma

stirecini ve kalitesini olmusuz olarak etkilemektedir.

Gtliven kavram orgiitiin etkili islevi ve performansi i¢in 6nemli bir konumdadir (Webber,
2008). Giivenin saglandig1 orgiit i¢in etkili iletisim ve i birligi bileseni saglanmis olmaktadir
(Yeh, 2007). Glivenin olmadig1 yerde catismalar bas gostermektedir. Bu da iliskileri ve
iletisimi bozmaktadir (Mishra ve Morrissey, 2000).

Orgiitlerin stratejik hareket edebilme kabiliyetlerinin arttirilmasinda ve orgiit igerisindeki
uyumun saglanmasinda giiven gereklidir (Smith ve Birney, 2005). Giiven miizakere ve islem
maliyetini de azaltmakta is birligini kolaylastirmaktadir. Gelecege yonelik belirsizliklerin
ortadan kaldirilmasinda, ¢ikarci davranislarin 6nlenmesinde ve de uyumlu bir calisma ortami
yaratilmasinda biiylik kolayliklar saglamaktadir. Giiven olmayan ortamlarda bilgiyi
saklama, iletisimden kacinma ve korunmaci bir tutum sergilenme olasiliklar1 yiiksektir

(Ergeneli ve Saglam Ar1, 2005).

Orgiitsel giivenin alt boyutlari

Orgiitsel giivene ait altboyutlarin incelenecegi bu boliimde yoneticiye giiven, ¢alisma

arkadaslarina giiven ve Orgiite giiven hakkinda bilgiler verilecektir.
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Yoneticiye Giiven

Organizasyon igerisinde gilivenin saglanmasinda ya da var olan giivenin yok edilmesinde
yonetici faaliyet ve uygulamalari, s6z ve davranislart oldukg¢a etkilidir (Biite, 2011).
Calisanlar orgiite olan bagliliklarin1 ya da giiven veya giivensizlik durumlarini yoneticiyle
etkilesimleri sonucunda edindikleri izlenime gore belirlemektedirler. Bu durum yoneticiye
olan giiven ile orgiite olan giivenin dogru orantili oldugunu gostermektedir (Tan ve Tan,
2000). Yoneticinin giiven egilimli olmasi, dogruyu sdylemesi, soOziinde durmasi,
yardimsever olmasi ve insanlarin refahini diistinmesi ilaveten takdir, anlayis ve hosgorii gibi
insani degerlere sahip olmasi giivenirligini etkilemektedir (Whitener ve ark., 1998).
Yoneticinin giivenilir, diirlist, ayrim yapmayan, soziine inanilir, sadik, tutarli, insanlara
zarart dokunmayan, iyiliksever, ayrimcilik yapmayan, yaptiklarinda seffaf olan ve
denetlenebilir birisi olmas1 orgiit giiveninin saglanmasi i¢in gereklidir (Gokirmak, 2003).
Gliven tahsisi i¢in yonetici davranislar1 davranigsal tutarlilik, davranigsal biitiinliik, yetki ve
kontroliin paylasilmasi ve ilgi gosterme gereklidir. Davranissal tutarlilik benzer olaylar
karsisinda yoneticinin verdigi tepkinin ayni olmasi durumudur. Yoneticiden tutarh
davranislar géren ¢alisanlar yoneticinin tepkilerini tahmin edebilmektedirler. Davranissal
biitiinliik, yoneticinin s6z ve eylemlerinde goriilen dogruluk ve tutarliligi temsil etmektedir.
Yetki ve kontroliin paylasiimasi, calisanlarin alinacak kararlarda s6z sahibi olmasi yani karar
alma siirecine katilmasidir. Bu sayede calisanlar kendisine deger verildigini hissedecek ve
orgiite olan giiveni olumlu etkileyecektir. /lgi gésterme ise ¢alisanlarin ihtiyag ve gikarlari
konusunda duyarli olmasi, onlarin ¢ikarlarini istismar etmeyip korumasidir (Whitener ve

ark., 1998).

Calisma Arkadaslarina Giiven

Orgiit icerisinde ve bireyler arasindaki iliskilerde giivensizlik yaratan taraf gruptan
soyutlanmakta ve Orgiite yabancilagmaktadir. Bu durum ¢alisanin motivasyonunu ve
performansinmi etkilemekte orgiite olan baglhiliginda diisiise neden olmaktadir. Dolayisiyla
orgilitsel giivende yoneticiden sonra onemli bir diger giiven unsuru ise grup igerisindeki
arkadas olan gilivendir (Topaloglu, 2010). Calisma arkadasina gliven konusunda yapilan bir
diger tanima gore arkadasa giliven bireyin calisma arkadaslarinin yeterliligine, adil olmasina,
ilkeli davranis sergilemesine olan inancidir (Kalemci Tiiziin, 2007). Calisma arkadasina

duyulan giliven arkadas tarafindan gosterilen davranis ile ilgili olan karsilikli bir olgudur.
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Oncelikle taraflardan biri digerinin davranislari ile ilgili bir beklenti icerisine girer. Elde
ettigi sonu¢ karsisindakine giivenme, ona duygularini agma, sdylediklerine inanama ve
davraniglarin1 ¢ok fazla kontrol etmem ile sonuglanmaktadir. Boylece karsilikli giiven
iligkisi tahsis edilmis olmaktadir. Aksi durumda ise giivensizlik ve daha kapali, tutucu
davramglar goriilmesi olasidir (Butler, 1991). Orgiit icerisindeki insan kaynagini verimli
kullanmak, gergeklestirilen eylemlerdeki basariyr arttirmak galisanlar arasindaki giiven

ortami ile dogrudan baglantilidir (G6kduman, 2012).
Orgiite Giiven

Orgiite olan giiven orgiitiin iklimine ya da kisiligine olan giiveni temsil etmektedir. Bu
durum Orgiit yoneticisinin kisiliginden, merkezilesen yapidan veya orgiit kiiltiiriinden
kaynaklanabilecegi varsayilmaktadir (Nooderhaven (1992). Orgiite duyulan giiven bireyler
arasinda gergelesen iligkilerin samimiyeti, niteligi kisilerin sorumluluklarinin acik¢a
belirtilmis olmasi, iletigim sik, kanallarin ag¢ik ve zamaninda olmasi, ortak amacin agik
olmasi, Orgiittiin vizyonunun olmasi ve verilen sozlerin gerceklestirilmesi yani tutarlilik
sergilenmesine baglidir. Bu kosular sagladig: takdirde 6rgiite gliven konusunda arttirici etki

saglanmaktadir (Cufaude, 1999).

Arl1 (2011) orgiite duyulan giiven i¢in “olumlu beklenti i¢inde olma” sartinin gerektigini
belirtmektedir. Iletisim, diyalog, verilen sdzlerin tutulmasi, terfi, 6diillendirme, adil
davranma ve kararlara katilim gibi kriterlere 6nem verilmesinin Orgiit icerisinde giiven
temelli bir hakimiyetle sonuglanabilecegi savunmaktadir. Kayis1 (2016)’ya gore de giiven
duygusunun egemen oldugu orgiitlerde is birligi ve takim calismalar1 daha fazla goriilecek,

is doyumu ve motivasyonu yiiksek seyredecektir.

Orgiitsel giiven modelleri

Mishra Giiven Modeli

Bireyin karsisindakinin ilgili, agik ve giivenilir olmasina bakip kendini savunmasiz birakma
tercihinde bulunmasi giiven olarak ifade edilmektedir. Orgiit icerisinde ise ilgi, giivenirlik,

yetenek ve aciklik kavramlarin giiven i¢in 6nemli gerekliliklerdir (Mishra, 1996).
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Yetenek; orgiit icerisindeki iligkilerin gelismesinde idareci konumunda olanlarin astlari ve
iistleri ile yeterlilige dayali iligki gelistirmekte ve bu durum da giliveni etkilemektedir.
Actklik; Ast ve list arasindaki glivenin tesisi i¢in agiklik ve duriistliik gereklidir. Giivenilirlik
idarecilerin ¢alisanlarin1 degisiklik ve yenilikler konusunda tesvik etmesinde, onlari
etkilemelerinde ve muhafaza etmelerinde oldukca etkilidir. flgi; idarecilerin galisanlarin
ihtiyaclar ile ilgilenmesi ve bu ihtiyaglarin1 karsilama dereceleri giivenin saglanmasinda
onemlidir. Giivenirlik; ¢alisanlar tarafindan idarecilerin sergilediklerinin, sdylediklerinin

yani davraniglarinin tutarh olarak algilanmasidir (Mishra, 1996).

Cummings ve Bromiley Giiven Modeli

Cummings ve Bromiley (1996) gelistirdikleri modelde giiveni bireysel ve oOrgiitsel olarak
ayirmiglardir. Kisinin bagkalar1 ile olan iliski ve davraniglar1 bireysel giliveni, orgiit
icerisindeki diger bireyler ile olan iliski ve davramglar1 ise Orgiitsel gliven olarak
belirtilmektedir. Bu model i¢in varsayilan temel inang, bagkasina s6z veren kisinin her ne
pahasina olursa olsun soziinii tutacagi, diirlist olacagi ve eline firsat gectiginde gikarci
davranamayacagidir yani sosyal, 6znel ve miispet olacagidir (Cummings ve Bromiley,
1996). Giiven ii¢ boyutta (bilissel, duyussal ve davranigsal) ele alinmaktadir. Bilissel boyutu
icin bireyin ge¢mis yasantilarina gonderme yapilirken, duyussal boyutta inanca ve

davranissal boyutta ise niyet edilen davranislara gonderme yapilmaktadir (Kurum, 2013).

Mayer, Davis ve Schoorman Orgiitsel Giiven Modeli

Mayer ve ark., (1995) tarafindan olusturulan giiven modelinde yeterlilik, yardimseverlik,
risk ve giiven egilimleri 6nemli degiskenleri olusturmaktadir. Yeterlilik, ¢alistig1 alan icin
bireyin giiven yaratacak yeterlilige sahip olmasini kapsamaktadir. Ayrica kisinin iletisim
becerisi, egitim diizeyi, is tecriibesi ve alandaki uzmanlig1 giiveni arttiran niteliklerdir.
Yardimseverlik, bireyin ¢ikarciligi birakarak karsisindaki bireye faydali olma arzusu ve
gayretini ifade etmektedir. Dogruluk, giiven duyulan kisinin adil, sdzlinde duran ve faydaci
bir karaktere sahi olmamasini icermektedir. Risk, is hayatinda ya da verdigi herhangi bir
kararda kisacasi kazanma ve kaybetme duygularini yasayacagi bir ortamda bireyin risk
almasidir. Giivenme egilimi, Kkisinin bagkalarma glivenme niyetini kapsamaktadir.
Tanimadig bir kisiye glivenme niyetini ifade etmektedir. Bu risk alma durumu bireyin

kiiltiirel, kisisel ve deneyimsel yasantisindan etkilenmektedir.
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Shockley-Zalabak Ellis ve Winograd Giiven Modeli

Shockley-Zalabak Ellis ve Winograd (2000) orgiitsel giiven modelinde yeterlik, agiklik,
ilgililik, itimat edilirlik ve 6zdeslesme olmak iizere bes boyut iizerinde durulmaktadir.
Yeterlik orgiit icerisindeki ¢alisanlarin orgiitiin yeterliligi, stirdiiriilebilirligi, calisma
arkadaslar1 ve liderlerinin yeterliligi gibi sahip olduklari algilar1 belirtmektedir. A¢iklik,
dogru olan bilginin saglanmasi veya paylasilmasi, ¢alisanlar arasinda uygun olan iletigim
kanallariin saglanmasidir. Zlgililik galisanlara kars1 gdsterilen tolerans ve anlayis duygulari
ile onlarin giivenligi konusunda sergilenen hassasiyettir. /timat edilirlik orgiitiin veya
takimin igerisinde yer alan bireylerin tutarli ve soziine giivenilir olmasina iligkin algilardir.
Ozdeslesme ise, orgiit iiyelerinin ayn1 hedef etrafinda kenetlenmesi, drgiite ait deger, inang

ve normlar etrafinda bir biitiin olarak hareket etmesidir (Kalemci Tiiziin, 2007).

2.2.5. Liderlik

Liderlik kavrami 20. yy. baslarindan itibaren cesitli adlandirmalar ile karsimiza ¢ikmaktadir.
Basglangicta yiireklilik, dogruluk ve itibar seklinde ifade edilirken ilerleyen siiregte grup
dinamikleri ve liderlik kavramlari kullanilmaya baslanmistir (Hollender ve Offerman, 1990).
Geleneksel anlamda lider kurumda tek s6z sahibi olan bireyi tanimlarken gilinlimiiz
toplumunda ise kitleleri harekete geciren ve onlarin ard1 sira gelmesini saglayan kisi olarak
ifade edilmektedir (Karsli, 2007). Liderlik ise bir araya gelerek orgiitlenen kitlenin ortak
hedeflere ulasabilmesi igin etkilenmesidir (Jacobs ve Jakues, 1990). Ust olanin diger
bireyleri etkileyerek kendi sorumluluk ve amaglarini gerceklestirmesi (Cohen, 1993) ya da
bireysel veya toplu yapilan eylemleri ortak bir amag etrafinda toplamasidir (Hemphill ve
Coons, 1957). Bursalioglu’na (1994) gore amag, yapu, siireg, iklim, baglilik, kiiltiir ve bagar1

gibi kavramlar {lizerinde etki giicii olan o6rgiitsel unsurdur.

Lider hedeflerini gerceklestirmek i¢in baska bireyleri etkileyen, yonlendiren kisidir. Liderin
basariya ulasma yolunda rehberlik etmesi, etkili yonetim gdstermesi ve gosterilen hedefe
insanlarin inanarak yonelmesi i¢in gayret gostermesi gibi faaliyetler liderlik siirecini
olusturmaktadir (Bateman ve Snell, 2004). Liderler dogru isi yapan, gelecege odaklanan,

etkileme becerileri olan ve her zaman degisim ve yenilenmeyi tercih edenlerdir (Cemaloglu,
2013).
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Liderlik vaklasimlari

Literatiirde oldukca fazla yer almaya baglayan liderlik kavramai ile ilgili bu boliim altinda
lider-tiye etkilesim yaklasimi, Ozellikler yaklagimi, davramissal yaklasim, durumsallik

yaklasimi, yol-amag liderlik yaklasimi ve diger yeni liderlik yaklasimlar1 incelenmektedir.

Lider-Uye Etkilesim Yaklasimi (LMX)

1975 yilinda Dansereau ve arkadaslari tarafindan ileri siiriilmiistiir. Ilk zamanlarda Dikey
Ikili Baglanti Modeli olarak adlandirilan teori, sonradan lider-ydnetici ve iiye-izleyici
arasindaki etkilesimden yola ¢ikilarak Leader-Member Exchange Theory (LMX) olarak
yeniden dizayn edilmistir (Dansereau vd., 1975). Lider-Uye etkilesim teorisi drt evrede
kavramlar goriilmektedir. Ast olan sevilme ya da kabul gérme durumlarina gére grup ici
veya grup dis1 olarak goriilmektedir. Ikinci evrede, lider-iiye arasinda gerceklesen iliskilerin
niteligi ve sonuglari, tiglincii evrede bu nitelikli iligkilerin gelisimlerinin arastirilmasi ve
gerekli tanimlamalarin yapilmasi, dordiincii evrede ise lider ve iiye arasinda olusan
etkilesiminin sistem diizeyinde analizini ger¢eklesmektedir (Graen ve Uhl-Bien, 1995;
Baran, 1997).

LMX yaklasiminda temel olan, liderlige ikili perspektif (dyadic) bakis agist ile bireyler
arasindaki iliskilere daha fazla 6nem vermektir. Liderlerin astlar ile olan iliskilerinde
farkliliklara 6nem vermektedir (Brower ve ark., 2000). Bir diger yaklasim ise
bireysellestirilmis liderliktir. Degisim teorisinden beslenen birey odakli bir yaklagimdir
(Yammarino ve Danserecau, 2002). Bu yaklasim algilanan katki, sadakat, sevgi ve
profesyonel saygi gibi dort boyut ¢ercevesinde incelenmektedir (Dienesch ve Liden, 1986;
ise liderin astlarina yaklasimini, onlara nasil davranmasi gerektigini belirlemektedir (Burns
ve Otte, 1999). Yiiksek diizeyde saglanan lider ve astlari iligkisi, astlarin yiiksek performans
ve is tatmini sergilemesi, diislik stres algilamalar1 ve is birakma niyetleri gibi olumlu etkiler
yaratmaktadir (Bauer ve Green, 1996; Zel, 2006). Aksi durum goriilmesi halinde ise ast isten

saglanacak kariyer ve fayda noktasinda olumsuz olarak etkilenecektir (Maslyn ve UhlBien,
2001).
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LMX teorisi lider ve takipgileri arasinda ti¢ sekilde gerceklesen iliskiden s6z etmektedir.
Lider ve takipgisi arasindaki iligkiler, birebir temelli dikey iligki.

Liderin bir grup takipgiyle olan iliskileri, (ortalama liderlik tarzi) gruptaki biitiin liyelerle

ayni1 seviyede etkilesim.

Lider ve organizasyon i¢indeki iki farkli grup arasindaki iligkiler (i¢ grup ve dis grup olarak
adlandirilan gruplarla farkli sekilde, ayni grup lyeleriyle ayni sekilde etkilesim (Yu ve
Liang, 2008).

LMX teorisini diger teorilerden ayiran en biiyiik 6zelligi diger teorilerin aksine lider-ast
arasinda olusan karsilikli etkilesime odaklanmis olmasidir (Case, 1998). Genel olarak LMX

dort unsur ile diger teorilerden ayrilmaktadir:

LMX teorisi, tanimlayict bir teoridir. Organizasyona fazla veya az katkida bulunanlari

tanimlamaktadir.
Lider-iiye etkilesim teorisi, iligskilerde tek liderlik yaklasimi mevcuttur.
Teori dikkatleri iletisimin 6nemine yonlendirmesinden 6tiirii ilgi ¢ekmektedir.

Orgiitsel sonuglarmin olumlu olduguna dair pek ¢ok ¢alisma bulunmaktadir (Graen ve Uhl-

Bien, 1995; Northouse, 2013).
Ozellikler Yaklagimi

Ozellikler yaklagimi kisinin lider olabilmesi i¢in liderlik yeteneginin olmas1 ya da olmamasi
iizerine temellendirilmis bir yaklagimdir. Bu yaklasim dogal olarak da biiyiik adam etrafinda
sekillenen liderlik anlayisini beraberinde getirmektedir. Burada amag etkili liderlerin sahip

oldugu ozellikleri ve bu liderin sergiledigi davranislari incelemektir (Northouse, 2013).

Stogdill (1948) yaptig1 calisma neticesinde liderlik 6zelliklerini 6 grup altinda toplamastir.
Bunlar yetenek, katilim, ruh hali, basari, statii ve sorumluluktur. Stogdill 1974 yilindaki
yaptig1 ¢aligma ile ilk yaptig1 ¢alismaya karakter 6zelliklerini eklemistir (Bass ve Stogdill,
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1990). Mann (1959), Lord ve digerleri (1986) bireylerin zeka, erkeksilik ve baskinlik ile
liderlik arasinda iligki oldugunu ortaya koymaktadir.

Kirkpatrick ve Locke (1991)’a gore lider olanlarin digerlerinden farkli 6zellikler
tagimaktadirlar. Bunlar giiven, diiriistliik, dogruluk, motivasyon, yonlendirme ve biligsel
beceridir. Ozellikler yaklasimi arastirmalari uzun siireli arastirmalar oldugundan sonuglar

daha saglam kanitlara igermektedir (Akis, 2004).

Davranigsal Yaklasim

Davranigsal liderlik konusunda ilk ¢alismalar Lewin ve ark., (1939) arkadaslar1 tarafindan
gerceklestirilmistir. Davranigsal yaklagimlar yoneticilerin i ortaminda zamanlarini nasil
degerlendirdikleri, gorevlerini nasil tanimladiklari, giinliik olarak neler yaptiklar1 ve lider
olma konusundaki becerileri iizerine yogunlagmaktadir (Yukl, 2013). Yine Bass ve Stogdill
(1990) tarafindan yapilan baska bir tanimda davranis¢t yaklasimin ast-ilist arasindaki
etkilesime dnem veren is odakli ve liderin yonetsel islerine 6nem veren birey odakli olmak
iizere iki boyut iizerine yogunlastigindan bahsedilmektedir. Northous’a (2013) gore ise
odakl1 liderlerden isin teknik detaylari ile ilgilenmesi, bireye yonelik liderlerden ise astlarina

kars1 daha insancil olmast, hosgoriilii yaklasmasi beklenmektedir.

Liderlik davranmislarimi demokratik, otokratik ve tam serbesti tanmiyan liderlik seklinde
siiflandirilmaktadir. Serbesti tantyan liderlik anlayisinda verim ve lider etkisi en azdir.
Demokratik liderlikte, lider ¢evresini anlar, giiven olusturur bu sayede takipgiler olumlu
tavir sergilerler. Lider ortamda olmasa bile ¢aligmalar verimli bir sekilde devam etmektedir.
En fazla verim ise otokrat liderlikte goriiliir. Ancak giiven olusturma konusunda liderin
sorun yasamis olmasi nedeniyle lider ortamda olmayinca verim diismektedir (Robbins ve
Coulter, 1996). Ilerleyen zamanlar da bu ii¢ liderlik tiiriinii de biinyesinde barindiran
takipcilerin motivasyonu, karar verme kaliteleri, takim ¢aligmalar1 gibi etmenlerin bir araya

getiren ¢aligmalar yapilmistir (Hersey, Blanchard ve Johnson, 2001).

Durumsallik Yaklasimi

Durumsallik yaklagimina gore liderlik o6zelliginin her ortamda gegerli davranis ve

ozelliklerinden bahsetmek miimkiin degildir (Sisman, 2011). Degisik kosullarda degisik
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liderlik tarzlar1 gerekmektedir. Bunlar amag niteligi, izleyici yetenekleri, grup 6zellikleri ve

degerleri, organizasyon kiiltiirii ve dis baskilardir (Kogel, 2011).

Durumsallik yaklagimlari konusunda arastirma yapan arastirmacilara gore zeki lider
izleyenlerin destegini almakta ve kisiler ona saygi duymaktadir (Fiedler, 1967). Ayrica
liderlik siirecini belirleyen ve bu siireci etkileyenin lideri takip eden grubun performansi,

liderin 6zellikleri gibi iki yonlii bir siire¢ oldugunu savunulmaktadir (Yukl, 2013).

Durumsallik yaklasim igerisinde yer alan bir diger teori olan liderligin yasam dongiisii
kuram1 ya da bir diger ismi ile durumsal liderlik kuramina gore liderlik gérev ve iliski olmak

iizere iki boyut tizerine temellendirilmektedir (Hersey ve Blanchard, 1969, 1977).

Yol-Amac Liderlik Yaklasimi

Yol amag liderlik yaklasiminda lider olan kisinin sergiledigi davranigin astlarinin
performans ve memnuniyet derecesine yansimalari yani onlar1 nasil etkiledigi hakkinda bilgi
edinmek amacini tasimaktadir (Yukl, 2013). Basariya odakli, yonlendirici, katilimc1 ve
destek olan lider tiplerini igerisinde barindirmaktadir (House ve Mitchell, 1974). Bu kuram
caligsanlarin ihtiyacglarina destek olacak lider davranisini belirleme gayretindedir (Northouse,
2013). Liderin davraniglar1 astin motivasyonunun, ise bagliligmin ve performansinin
artmasina destek saglayacak ve lider ile ast arasinda karsilikli kazang elde edilmis olacaktir

(Yukl, 2013). Bu teori kapsaminda dort farkli liderlik davranisi goriillmektedir. Bunlar;

Agik performans standartlar1 olusturan, kurallar1 ve diizenlemeleri esas alan otoriter liderlik,

Isi daha zevkli hale getiren ve samimiyetle astlarmin ihtiyaglarini 6n planda tutan

destekleyici liderlik,

Karar alma siireclerinde fikirler alan katilimei liderlik,

Astlar i¢in yiiksek performans miicadelesi veren ve onlardan ¢ok sey bekleyen basariya

yonelik liderliktir (Northouse, 2013; Yukl 2013).
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3. GEREC VE YONTEM

Arastirmanin bu boliimii, ¢alismanin modeli, ¢calismanin hipotezleri, arastirma grubu, veri
toplama yontemi, veri toplama araglarina ait bilgiler ile arastirmanin analiz yontemlerini

igermektedir.
3.1. Calismanin Modeli

Calismada iliskisel tarama modeli kullanilmustir. Iliskisel tarama modeli, iki veya daha ¢ok
sayidaki degisken arasinda birlikte degisim varligmi ve/veya derecesini belirlemeyi
amaglayan arastirma modelidir (Karasar, 2004, 81). Asagida ¢aligmanin bagimsiz degiskeni
“isveren markas1 (IVM)” ile bagimli degiskenleri “is tatmini (IST)”, “orgiit ici giiven (OG)”,
“lider-iiye iliskisi (LMX)”, “orgiitsel baglhilik (OB)” ve “orgiitsel 6zdeslesme (O0Z)”

arasindaki iliski arastirmaci tarafindan olusturulan kavramsal modelde gosterilmektedir.

Sekil 3.1. Kavramsal model
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3.2. Arastirmanin Hipotezleri

1. Spor egitimi veren yiiksekogretim kurumlarindaki igveren markasi algisi, bu kurumlarda
gbérev yapan akademisyenlerin Orgiit i¢i giiven, lider-liye iliskisi, is tatmini, Orgiitsel
baglilik ve orgiitsel 6zdeslesme algilarin1 dogrudan etkiler.

2. Spor egitimi veren yliksekdgretim kurumlarindaki isveren markasinin orgiitsel baglilik ve
orgiitsel 6zdeslesmeye olan etkisinde, orgiit i¢i giiven ve is tatmininin araci (mediator)
rolii vardir.

3. Spor egitimi veren yiiksekogretim kurumlarindaki isveren markasinin 6rgiitsel baglilik ve
orgiitsel 6zdeslesmeye olan etkisinde, lider liye iliskisinin ve is tatmininin aract

(mediator) rolii vardir.

3.3. Arastirma Grubu

Arastirmanin evrenini, Tiirkiye’de spor egitimi veren yliksekdgretim kurumlarini olusturan
Spor Bilimleri Fakiilteleri ve Beden Egitimi ve Spor Yiiksekokullarinda gorev yapan
akademisyenler olusturmaktadir. Evren sayisinin belirlenmesinde Yiiksekdgretim Kurulu
(YOK) resmi internet sitesinde agiklamis oldugu giincel sayilardan yararlanilmistir. Buna
gore Tiirkiye’de spor egitimi veren yiliksekogretim kurumlarinda gorev yapan 1652
Akademisyen bulunmaktadir (“Yiiksekdgretim Bilgi Sistemi”, 2017). Arastirmanin
orneklem grubunun belirlenmesi amaci ile kullanilan formiil neticesinde 270 akademisyenin
evreni temsil edebilecegi tespit edilmistir (Yazicioglu ve Erdogan, 2014). Veri toplama
caligmalar1 sonucunda amagli 6rnekleme yontemi kullanilarak 416 akademisyene

ulagilmistir.
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Degiskenler Frekans Yiizde %
Kadin 111 26.7
Cinsiyet

Erkek 305 73.3
Toplam 416 100.0

Medeni Durum = 2o o8
Bekar 159 38.2
Toplam 416 100.0

SBF 191 45.9

Kurum Tiirii BESYO 178 42.8
Diger 47 11.3
Toplam 416 100.0
Antrendrliik 88 21.2

Beden Egitimi 162 38.9

Bolim Rekreasyon 43 10.3
Spor Yoneticiligi 78 18.8

Diger 45 10.8
Toplam 416 100.0

Profesor 11 2.6

. Dogent 74 17.8

Unvan = =

Dr. Ogr. U. 104 25.0

Ogretim Eleman1 227 54.6
Toplam 416 100.0

Akdeniz 43 10.3

Dogu Anadolu 52 12.5

Ege 52 12.5

Bolgeler Gilineydogu Anadolu 10 24
I¢c Anadolu 134 32.2

Karadeniz 68 16.3

Marmara 57 13.7
Toplam 416 100.0
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Cizelge 3.1. (devam) Arastirmaya katilan akademisyenlere ait demografik bilgiler

Ortalama Standart Sapma
Degiskenler .
(Mean) (Std. Deviation)
Yas 37.91 8.409
Toplam Caligsma Siiresi (y1l) 12.04 9.13
Su An Calisilan Universitedeki
8.56 7.68
Caligsma Siiresi (y1l)
Su An Calisilan Universitedeki
o 3.46 3.31
Yonetici lle Calisma Siiresi (y1l)

3.4. Veri Toplama Yontemi

Calismada veri toplama araci olarak anket formundan yararlanilmistir. Veriler aragtirmaci
tarafindan yiiz yiize ve elektronik ortamda toplanmustir. Olgiim araci, elektronik ortamda
hazirlanarak Tiirkiye genelindeki akademisyenlere e-posta yoluyla gonderilmis, gerekli
aciklamalar yazili olarak yapilarak goniilliiliik esasina dayali olarak katilimlari istenmistir.
Arastirmaci tarafindan ulagilabilen akademisyenlere ise goniillii katilim esas alinarak anket
formlar1 elden ulastirilmistir. (Siire¢ sonunda, 952 akademisyene form ulastirilmis, veri
toplama asamasi i¢in belirlenmis 5 aylik siire sonunda 438 akademisyenden geri doniis
saglanmis olmasina ragmen 22 tanesindeki eksikliklerden dolay1 ¢alisma kapsami disinda

birakilmistir. Sonug olarak, analiz i¢in kullanilabilir nitelikte 416 veri toplanmustir.)

Anket formu iki bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde demografik o6zelliklerin
belirlenmesine yonelik sorularin bulundugu anket, ikinci boliimde ise igveren markasi ve
igveren markasinin etkiledigi faktorlerin belirlenmesine yonelik Slgeklerin olusturdugu
Oleme araglar1 kullanilmistir. Arastirmada kullanilan 6lgme araglarina ait bilgiler asagida

verilmistir:
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3.4.1. Olgme araclan
Bu arastirmada toplam 6 6lgme araci kullanilmistir. Bunlar; Isgoren Cekiciligi Olgegi
(EmpAt), Is Ozellikleri Anketi, Orgiitsel Baglilik Olgegi, Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi,

Orgiit I¢i Giiven Olgegi ve Liderlik Olgegi (LMX) *dir.

Isgoren Cekiciligi Olcegi (EmpAt)

Isgoren cekiciligi dlgegi, calisanlarin isveren markalasmasi algisim 6lgmek iizere Berthon,
Ewing ve Hah (2005) tarafindan gelistirilmis, Tiirkce gecerlemesi Kuscu ve Okan (2010)
tarafindan yapilmustir. Olgek 5 alt boyuttan ve 25 sorudan olusmustur. Alt boyutlar “gelisim
degeri” (1, 3, 4,5, 6), “sosyal deger” ( 2,7, 8,9, 23), “ilgi degeri” ( 10, 11, 12, 13, 14 ),
“uygulama degeri” (16, 17, 18, 19, 20 ) ve “ekonomik deger” (15, 21, 22, 24, 25 ) olarak
isimlendirilmistir. Her madde 7 = kesinlikle katiliyorum ve 1 = kesinlikle katilmiyorum

araliginda puanlanan 7°1i Likert tipinde olusturulmustur.

IVM o6lcegine ait gegerlilik ve glivenirlik sonuglarina gore; bes boyutlu modele iligkin genel
uyum katsayilari x%265 = 680.04, P = 0.00, x?/sd = 2.566; CFIl = .98, NNFI = .97, SRMR =
.06 ve RMSEA = .08 (%90 CI:0.07 — 0.09)’dir. Olgegin toplamina ait i¢ tutarlik katsayisi
(Cronbach alfa) .93 iken alt boyutlara ait i¢ tutarlik katsayilari, gelisim = .74, sosyal = .81,
ilgi = .65, uygulama = .85 ve ekonomik = .76’dir. Olgcege ait dogrulayic1 faktdr analizi
sonuglart (Ek-3) ve cronbach alfa katsilar1 IVM 6lceginin gegerli ve giivenilir oldugunu

gostermektedir.

Is Ozellikleri Anketi

Yazinda is tatminini 6lgmekte en ¢ok bagvurulan 6lgek olarak Hackman ve Oldham (1975)
tarafindan gelistirilen Is Ozellikleri Anketi karsimza c¢ikmaktadir. Calismada isveren
markasini etkileyen faktorlerden biri oldugu diisiiniilen is tatmininin Ol¢iilmesinde de
Hackman ve Oldham (1975)’in gelistirdigi Olgcek kullanilmistir. Bu 6lcegin Tiirkgeye
uyarlamas1 Basim ve Sesen (2009) tarafindan gergeklestirilmistir. Olgek tek alt boyutlu ve 5
maddeden olugmaktadir. Her madde 5 = tamamen katiliyorum ve 1 = hi¢ katilmiyorum

araliginda puanlanan 5°1i Likert formatinda olusturulmustur.
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Is 6zellikleri dlgegine ait gecerlilik ve giivenirlik analizleri yapilmis ve tatminkar sonuglar
elde edilmistir. Tek boyutlu modele iliskin genel uyum katsayilar1 x% = 24.19, P = 0.00,
x?/sd = 4.83, CFI = .98, NNFI = .96, SRMR = .03 ve RMSEA = .09°dir (Ek-3). Olcege ait
i¢ tutarlik katsayis1 (Cronbach alfa) .80°dir. Bu sonuglar 6l¢egin gegerlilik ve giivenilirligi

sagladigini gostermektedir.

Orgiitsel Baglilik Olcegi

Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerini 6lgmek tizere Jaworski ve Kohli (1993) tarafindan
gelistirilen drgiitsel baglilik dlgegi, Tiirkge’ye Sesen (2010) tarafindan uyarlanmistir. Olgek
calisanlarin orgiitlerine duyduklar baglilig1 genel orgiitsel baglilik olarak ele almakta ve 6
madde iceren tek boyutta degerlendirmektedir. Her madde 5= tamamen katiliyorum ve 1 =

hi¢ katilmiyorum araliginda puanlanan 5°1i likert tipinde olusturulmustur.

Orgiitsek Baglilik 6lgegine ait genel uyum katsayilar1 x% = 38.02, P = 0.00, x?/sd = 4.75,
CFl = .99, NNFI = .98, SRMR = .02 ve RMSEA = .09°dir (Ek-3) Olgege ait i¢ tutarlik
katsayist (Cronbach alfa) .91°dir. Bu sonuglar dl¢egin gecerlilik ve giivenilirligi sagladigini

gostermektedir.

Orgiitsel Ozdeslesme Olcegi

Orgiitsel 6zdeslesme konusunda alana onciiliik eden Mael ve Ashforth (1989, 1992)’un
hazirlamis olduklari 6lgek bu alanda en fazla kullanilan 6lcektir. Bu arastirmada da Mael ve
Ashforth (1992) tarafindan hazirlanan &lgek kullamilmustir. Olgek tek alt boyuttan ve 6
sorudan olugmaktadir. Her madde 5 = tamamen katiliyorum ve 1 = hi¢ katilmiyorum

araliginda puanlanan 5°1i likert tipinde olusturulmustur.

Tak ve Aydemir (2004) ¢alismalarinda Mael ve Ashforth (1992) tarafindan hazirlanan 6
soruluk oOlgegi kullanmis, 6lgegin tek faktorlii oldugunu ve kullanilan sorularin faktor
ytiklerinin 0.63 - 0.84 arasinda degistigini ve 6lgegin toplam veryansin %63 iinii agikladigini

tespit etmislerdir.

Tiiziin, 6zdeslesme Olceginin 6 maddelik formunu Tiirkiye 6rnekleminde bankacilar

arasinda uygulamistir (Tiiziin, 2006:133). Analiz sonuclarina gore maddeler tek bilesende
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toplanmistir. Tek bilesenin 6zdegeri 2.89; bu tek bilesenin agikladig1 varyans %48,13 ve i¢
tutarlik katsayisi 0.78 olarak hesaplanmistir.

Orgiitsel 6zdeslesme 6lcegine arastirma icin yapilan gecerlilik ve giivenirlik analizleri de
tatmin edicidir. Tek boyutlu modele iliskin genel uyum katsayilar ise x“g = 25.91, P = 0.00,
x?/sd = 3.24, CFI = .99, NNFI = .98, SRMR = .02 ve RMSEA = .07’dir (Ek-3). Olgege ait
i¢ tutarlik katsayisi (Cronbach alfa) .89’dir. Bu sonuglar 6lgegin gecerlilik ve giivenilirligi

sagladigin1 gostermektedir.

Orgiit Ici Giiven Olcegi

Orgiit ici giiven 6lcegi, ¢alisanlarin orgiitsel giiven algisini dlgmek iizere Tyler ve Bies
(1990) tarafindan gelistirilmis, Tiirkge gegerlemesi Polat (2009) tarafindan yapilmistir. 4
sorudan olusan 6lgek, drgiitsel giiven algisini tek boyut altinda 6lgmektedir. Olgek 5°1i Likert
tarzinda, 5 = Kesinlikle Katiliyorum ve 1 = Kesinlikle Katilmiyorum araliginda
hazirlanmistir. Polat (2009) tarafindan Olgegin yapi gecerliligini ortaya c¢ikarmak iizere
yapilan dogrulayici faktor analizi sonucunda, dlgegin birinci diizey tek faktorlii bir yapida

oldugu ortaya c¢ikarilmistir.

Orgiit i¢i giiven dlgeginin gegerlilik ve giivenilirlik analiz sonuglarma gore, genel uyum
katsayilari x?1 = 4.36, P = 0.00, x%/sd = 4.36, CFl = 1.00, NNFI = .99, SRMR = .01 ve
RMSEA = .09’dir (Ek-3). Olgege ait i¢ tutarlik katsayis1 (Cronbach alfa) .93’dir. Bu sonuglar

olcegin gecerlilik ve giivenilirligi sagladigini gostermektedir.

Liderlik Olgegi (LMX)

Calismada isveren markasini etkileyen faktorlerden biri oldugu diisiiniilen liderligin
ol¢iilmesinde Graen, Uhl-Bien (1995)’in gelistirdigi dlgek kullanilmistir. Olgegin Tiirkgeye
uyarlamasi Caliskan (2015) tarafindan gergeklestirilmistir. Olgek tek alt boyuttan ve 7
sorudan olugmaktadir. Her madde 5 = tamamen katiliyorum ve 1 = hi¢ katilmiyorum

araliginda puanlanan 5°1i likert tipinde olusturulmustur.

LMX olcegine ait gegerlilik ve glivenirlik analiz sonuglarina gore; genel uyum katsayilar

X?12 = 54.06, P = 0.00; x?/sd = 4.51, CFI = .99, NNFI = .98, SRMR = .02 ve RMSEA =
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.09°dir (Ek-3). Olgege ait ic tutarlik katsayis1 (Cronbach alfa) .93 dir. Bu sonuglar &lgegin

gecerlilik ve giivenilirligi sagladigin1 géstermektedir.

3.5. Verilerin Coziimlenmesi

Bu calismada isveren markasinin akademisyen goriislerine gore etkiledigi faktorlerin
belirlenmesi i¢cin PATH (degiskenler arasinda varsayilan nedensenlik baglarinin 6nemini ve

bliytlikliigiinii tahmin etmek) analizi kullanilmistir.

Path analizinde IVM’nin, OG, LMX, IST OB ve OOZ iizerindeki dogrudan etkilerine ek
olarak, IVM ile OB ve OOZ arasindaki iliskide IST, OG, LMX ’in araci rolii test edilmistir.
Mediator etkiler Daniel sobel test araciligi ile hesaplanmistir. Bu islemlerin yani sira
aragtirma kapsaminda kullanilan 6lgeklerin gegerlilik ¢alismalart dogrulayici faktor analizi
ile yapilmistir. Giivenirlik i¢ tutarlik katsayilari i¢in cronbach alpha katsayilari
kullanilmigtir. Bu islemler sirasinda varyans homojenligi, normallik, dogrusallik, aykiri

deger, coklu baglanti varsayimlar1 gozden gecirilmistir.

Path analizi icin AMOS 23 paket programi kullanilmis arastirmada hata pay1 0.05 olarak

alimmustir.
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4. BULGULAR

Calismanin bu boliimiinde, spor egitimi veren yiiksekdgretim kurumlarindaki isveren
markasinin Orgiit i¢i giiven, lider-iiye iligkisi, is tatmini, oOrgiitsel baglilik ve orgiitsel
0zdeslesme tizerindeki etkisini test etmek i¢in yapilan path analizlerine iliskin bulgular yer
alacaktir. Bulgularin sunumunda oncelikle degiskenler arasindaki korelasyon katsayilar
(iliski) tablo halinde verilmistir. Bunu oOnerilen (hipotez) ve alternatif modele iliskin

aciklamalar ve istatistikler takip edecektir.

4.1. Spor Egitimi Veren Yiiksekogretim Kurumlarindaki isveren Markasi Algisinin,
Orgiit i¢ci Giiven, Lider-Uye Iliskisi, Iy Tatmini, Orgiitsel Baghhk ve Orgiitsel

Ozdeslesme Uzerine Dogrudan Etkileri

Onerilen modelde isveren markasi algisinin, rgiit ici giiven, lider-iiye iliskisi, is tatmini,
orgiitsel baglilik ve orgiitsel 6zdeslesmeyi etkileyecegi varsayilmistir. Modelde yer alan

degiskenlere iliskin korelasyon katsayilar1 Cizelge 4.1. verilmistir.

Cizelge 4.1. Degiskenler arasindaki korelasyon katsayilar

KORELASYON | IVMTOP  LMX 0G isT OB 00z
IVMTOP 93*

LMX 11 93*

0G 19 81 93*

isT 25 22 23 .80*

OB 25 52 57 39 91*

00Z 25 .56 54 27 .68 .89*

* Degiskenlerin i¢ tutarlilik katsayilari

Cizelge 4.1.’e gore Onerilen modelde yer alan degiskenlerden elde edilen i¢ tutarlilik
katsayilar1 0.80 — 0.93 arasindadir. Ayrica calismada kullanilan degiskenler arasindaki
korelasyonlarm 0.11 — 0.81 araliginda oldugu goriilmektedir. Iliskilere bakildiginda isveren
markasi en ¢ok Orgiitsel baglilik, is tatmini, orgiitsel 6zdeslesme degiskenlerini etkilerken,

bu sirayr orgiitsel gliven ve lider liye iliskisi degiskenleri izlemektedir. Bu sonuglar
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degiskenler arasindaki iliskilerin hipotez (Onerilen) modelle sinanabilecegini

gostermektedir. Hipotez model sekil 4.1. de sunulmustur.

Tablodan elde edilen diger bir sonug ise ¢oklu baglantidir. Tabloya gore, orglitsel gliven ve
lider tiye degiskeni arasindaki iliskinin yiliksek (Kalayci, 2009) oldugu (r = .81) tespit
edilmistir. Bu iki degisken arasindaki iligski katsayisinin ¢ok yiiksek olmasi, degiskenlerin
birbirleri yerine kullanilabilecegini gostermektedir. Calismada olusturulan alternatif

modelde (Sekil 4.2.) bu ¢oklu baglant1 sinanacaktir.

R

ISVEREN
MARKASI
Calisma Saresi
18 22
-12
- 10 19 12 TATMIN
GUVEN —— '.@
50 48 25 13
BAGLILIK OZDES

(¢8) &7

.51

Sekil 4.1. Hipotez model

Sekil 4.1.’deki hipotez modelde akademisyenlerin isveren markasi algilarinin orgiitsel
giiven, is tatmini, orgiitsel baghlik ve orgiitsel 6zdeslesme iizerine dogrudan etkileri test
edilmistir. Ayrica orgiitsel gliven ve 1§ tatminin isveren markasi ile 6zdeslesme ve baglilik

arasindaki iliskide araci rolleri analiz edilmistir.

Hipotez Model’e ait uyum katsayilari, x?=10.99, p = .03, x2/df = 2.75, GFI = 0.99; CFI =
0.99; NFI = 0.98 ve RMSEA = 0.06°dir. Ayrica n = 416 birimden elde edilen 6rneklem
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verilerine ait path modelinin fonksiyon minimiasyonu (FMIN) yeterince saglanmistir (LO90
=.02 <FMIN = .03 <HI 90 = .05). Bu sonugclar hipotez modelin ¢ok iyi uyum katsayilarina
sahip oldugunu gostermektedir (Marsh and Hocevar, 1985; Kline, 1998).

Hipotez Model’e iliskin standartlastirilmis regresyon agirliklari isveren markasinin, orgiitsel
giiven (B =0.18, t =3.76, p =.00), is tatmini (f = 0.21, t = 4.56, p = .00), orgiitsel baglilik
(B=0.10, t = 2.47, p =.013) ve orgiitsel 6zdeslesme (p = 0.12, t = 2.92, p = .00) {izerinde
dogrudan pozitif etkileri oldugunu gostermektedir. Ek olarak akademisyenlerin iiniversite
de toplam caligma siiresinin giiven algilarini azaltmaya yol agtig1 tespit edilmistir (f =-0.12,
t=-2.92, p =.00). Ayn1 zamanda giiven algis1 hem orgiitsel bagliligi (Bog = .50, Pist = 0.39)
hem de oOrgiitsel 6zdeslesmeyi (Bog = 0.54, Pist = 0.19) is tatminine gore daha fazla

artirmaktadir.
ISVEREN
MARKASI
yoneticisiresi
11 23

\
14 19 \.18

LMX ——— - TATMIN ‘@

45 52 25 12

BAGLILIK 0OZDES

) )

Sekil 4.2. Alternatif model

Sekil 4.2.°deki Alternatif Modelde ise, giiven ve LMX arasindaki yiiksek iliskiden dolay1
giiven bu modelde yer almamis, yerine LMX konarak, diger iliskiler ayni sekilde

smanmistir. Uyum katsayilari incelendiginde, x? = 6.40, p=.17, x?/df = 1.60, GFI = 0.99:
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CF1=0.99; NFI =0.99 ve RMSEA = 0.03"d1r. Ayrican =416 birimden elde edilen 6rneklem
verilerine ait path modelinin fonksiyon minimiasyonu (FMIN) yeterince saglanmistir (LO90
=.00 <FMIN = .015 < HI 90 = .033). Bu sonuglar alternatif model’ in uyum katsayilarinin

hipotez model’ den daha iyi uyum katsayilarina sahip oldugunu gostermektedir (Marsh and
Hocevar, 1985; Kline, 1998).

Alternatif modele iligkin standartlastirilmis regresyon agirliklari igveren markasimnin, LMX
(B=0.11,t=2.28, p =.02), is tatmini (p = 0.23, t =4.92, p = .00), orgiitsel baghlik (p =.14,
t = 3.43, p = .00) ve orgiitsel 6zdeslesme (B = 0.16, t = 3.90, p = .00) {izerinde dogrudan
pozitif etkileri oldugunu gostermektedir. Bununla birlikte yonetici ile ¢aligma stiresinin iligki
kalitesi (LMX) tizerine bir etkisi olmadigi sonucuna varilmistir (§ = .05, t=1.036, p = .30).
Diger degiskenlerin dogrudan etkileri incelendiginde LMX orgiitsel bagliligi (Bimx = .44, Pist
= 0.26) ve orgiitsel 6zdeslesmeyi (Bimx = .52, Bist = 0.12) is tatminine gore daha fazla
artirmaktadir. Her iki modele ait B, B, t ve P degerleri ¢izelge 4.2. ve ¢izelge 4.3. de

sunulmustur.

Cizelge 4.2. Hipotez modelde yer alan degiskenler arasindaki iliskilere ait B, B, t ve P

degerleri
Mliskiler B sh B t p
IVM --------- >0G .04 .01 18 3.76 .000™"
IVM -------- > IST .04 .01 22 4.56 .000™
Dogrudan Etkiler
IVM --------- > OB .03 .01 10 2.47 013"
IVM -------- >0Z .03 .01 12 2.92 .003™
0G --------- > 0B .59 .05 .50 3.65 .000™"
0G --------- > 072 .54 .05 49 3.62 .000™
Dolayl Etkiler
IST --------- > 0B .39 .06 .25 3.76 .000™"
IST --------- > 07z 19 .06 13 2.57 .000™"

B=Standartlastirilmamis Regresyon Katsayilari B:Standartlastlrllmls Regresyon Katsayilari

*** P <0.00; **P <0.01; *P <0.05
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Cizelge 4.3. Alternatif modelde yer alan degiskenler arasindaki iliskilere ait B, B, t ve P

degerleri
iliskiler B sh B t p
IVM --------- > LMX .04 .02 11 2.29 022"
IVM --------- > |IST .04 .01 .23 4.92 .000™"
Dogrudan Etkiler
IVM --------- > 0B .04 .01 14 3.43 .000™"
IVM --------- >0Z .04 .01 .16 3.91 .000™"
LMX --------- >0B 33 .03 45 2.28 .010™
LMX --------- >0zZ .36 .03 52 2.30 .010™
Dolayl Etkiler
IST  ---omemm- > 0B 41 .07 .26 3.94 .000™"
IST ----mmmm- >0zZ 18 .06 12 251 .000™"

B=Standartlagtirlmamig Regresyon Katsayilari BZStandartlastlrllmls Regresyon Katsayilari

***P <0.00; ** P <0.01; *P <0.05

4.2. Spor Egitimi Veren Yiiksekogretim Kurumlarindaki isveren Markas1 Algisinin,
Orgiitsel Baghlik ve Orgiitsel Ozdeslesme Uzerine Dogrudan Etkisinde Orgiit Ici

Giiven Ile Is Tatmininin Araci Rolii

Hipotez 2’de IVM’nin OB ve OOZ arasindaki iliskide OG ve IST dolayl etkisinin oldugu
varsayllmistir. Buna gore OG’nin dolayh etkisi OB icin (.04 * .59) .024 (tsopel = 3.65; p =
0.00); OOZ igin ise (.04 * .54) .022 (tsobel = 3.62; p = 0.00)’dur. Is tatminin dolayl etkisi
incelendiginde OB igin (.04 * .59) .014 (tsobet = 3.76; p = 0.00); OOZ igin ise (.04 * .54) .007
(tsobet = 2.57; p = 0.00) seklindedir. Sonug olarak IVM’nin OB ve OZZ iizerinde hem OG
hem de IST’in mediatér roliiyle dolaylr etkisi bulunmaktadir. Bu sonuglar, isveren markasi
algisinin, orgiitsel baglilik ve orgiitsel 6zdeslesme tlizerine dogrudan etkisinde Orgiit ici

giiven ile is tatmininin araci rolii hipotezini desteklemektedir.

4.3. Spor Egitimi Veren Yiiksekogretim Kurumlarindaki Isveren Markasinin Orgiitsel
Baghlik ve Orgiitsel Ozdeslesmeye Olan Etkisinde, Lider Uye fliskisi (LMX) ve Is

Tatmininin Araci (Mediator) Rolii

Hipotez 3’de IVM’nin OB ve OOZ arasindaki iliskide LMX ve IST dolayl etkisinin oldugu
varsayillmistir. Buna gére LMX’nin dolayli etkisi OB i¢in (.04 * .33) .014 (tsopel = 2.28; p =
0.01); OOZ igin ise (.04 * .36) .015 (tsobet = 2.30; p = 0.01)’dur. Alternetif modeldeki Is
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tatminin dolayl etkisi incelendiginde OB i¢in (.04 * .41) .017 (tsovel = 3.94; p = 0.00); O0Z
icin ise (.04 * .18) .007 (tsovet = 2.51; p = 0.00) seklindedir. Sonug olarak [VM’nin OB ve
OZZ iizerinde hem LMX hem de IST’in mediatdr roliiyle dolayl etkisi bulunmaktadir.

Dolayisiyla analiz sonuglar1 hipotez 3’1 destekler niteliktedir.
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5. TARTISMA

Calismanin bu boliimiinde, spor egitimi veren yliksekdgretim kurumlarindaki isveren
markasinin (IVM), 6rgiit ici giiven (OG), lider-iiye iliskisi (LMX), is tatmini (IST), orgiitsel
baglilik (OB) ve orgiitsel 6zdeslesme (OOZ) iizerindeki etkisini test etmek igin yapilan
korelasyon ve path analizlerine ait sonuglar tartisilmigtir. Bulgularin tartisilmasinda

arastirma hipotezlerine iligskin sira takip edilmistir.

HI1. Spor egitimi veren yiiksekogretim kurumlarindaki isveren markasi algisinin, orgiit i¢i
giiven, lider-iiye iligkisi, is tatmini, orgiitsel baghlik ve orgiitsel ozdeslesme iizerindeki

dogrudan etkileri istatistiksel olarak anlamlidir.

Arastirmaya ait birinci hipotezde igveren markasinin iliskili oldugu degiskenler, isveren
markasi ¢calismalari temel alinarak belirlenmistir. Literatiirdeki bazi ana ¢alismalarda isveren
markast kavraminin duygusal ve fonksiyonel 6zelliklere dayanilarak agiklanmaya calisildig
(Lievens ve Highhouse, 2003; Lievens, 2007) goriilmiis, Ambler ve Barrow’un (1996) insan
kaynaklar1 yonetiminde markalasma tekniklerinin uygulanabilirligini degerlendirdikleri ilk
isveren markasi ile ilgili calismalarinda ise, ise alim siirecince markalasma kavraminin
uygulanabilirligi ortaya konulmustur. Bu tarz bir uygulamanin ayni zamanda personelin
orglite olan glivenini ve baghligini da arttiracagi ongdriilmiistiir. Yapilan calismalarda
orgiitline bagli bireylerin, Orgiitlin misyon, vizyon ve degerlerini kabul etme, Orgiitle
Ozdeslesme, kalite gelistirme, isteyerek ve goniillii olarak Orgiitte kalma gibi davranislar
ortaya koydugu sonucuna ulasilmistir. Bu davraniglar da is gilicii devir hizi, is tatmini,
performans, isten ayrilma niyetinde azalma gibi olumlu etkiler saglamaktadir (Ince ve Giil,
2005; 1). Bunun yaninda isveren markasi yeni bir kavram olmasi sebebiyle yapilan
akademik ve gorgiil calismalarin yeterli doygunluga erismedigi ve azlig1 dikkat ¢cekmektedir
(Backhaus ve Tikoo, 2004; Lievens, 2007). Bu sebeple alanyazin taramasi sonucunda
ulagilabilen kaynaklardaki caligmalardan yola ¢ikilarak, isveren markasinin etkiledigi ve
muhtemel sonucu oldugu ongoriilen degiskenlerin bir arada incelendigi ¢alismanin ilk
hipotezi “Spor egitimi veren yiliksekdgretim kurumlarindaki isveren markasi algisinin, orgiit
ici giliven, lider-tiye iligkisi, 1s tatmini, orgiitsel baglilik ve orgiitsel 6zdeslesme tizerindeki

dogrudan etkileri istatistiksel olarak anlamlidir”, seklinde ele alinmastir.
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Hipotez (Onerilen) ve alternatif modele ait dogrudan etkiler incelendiginde,
standartlastirilmis regresyon agirliklari, isveren markasi algilarinin 6rgiitsel giiven, lider liye
iliskisi, is tatmini, 6rgiitsel baglilik ve orgiitsel 6zdeslesme lizerinde dogrudan pozitif etkileri
oldugunu gdstermekte, dolayisiyla bu degiskenlerin degerlerini arttirdigi gézlenmektedir.
Ayrica akademisyenlerin iiniversite de toplam ¢alisma siiresinin giiven algilarini azaltmaya

yol agtig1 tespit edilmistir.

Isveren markas1 algisi-orgiitsel giiven iliskisine ait pozitif yondeki arastirma bulgular,
giiven duygusunun g¢esitli sosyal iligki tiirlerinin ortaya g¢ikmasi ve Orgiitsel yenilikler
acisindan aciklanabilir niteliktedir. Baglilik, 6zdeslesme, tatmin vb. degiskenlerin orgiitlerde
olusturulmasinda o6nciil olarak goriilen giiven, degisen ve farklilasan giiniimiiz rekabet
ortamimnda orgiitiin yeteneklerini de etkilemektedir. Orgiitlerde giiven odakli iliskilerin
kurulmasi, calisanlarin orgiitlerine ve liderlerine giiven duymasi sonucu olusmaktadir.
Bunun sonucunda ise orglitlerine bagli, islerinden tatmin olmus ve oOrgilitlerinden sikayet
etmeyen calisanlar ortaya cikmaktadir. Orgiite duyulan giiven, lider ve orgiitiin

giivenilirliginin ¢alisanlar tarafindan algilanmasidir.

Lider ve calisanlar arasinda olusan giivenin alt yapisinda liderin yonetsel davranislari son
derece Onemlidir. Orgiitsel hedef ve amaclar gerceklestirmek, oOrgiitlerin rekabet
ustlinliigiinii  saglayacak stratejileri olusturmak, vizyon belirlemek ya da oOrgiitlerin
varliklarim1 korumak ve siirdiirmek konularinda en fazla sorumlulugu iistlenen liderlere
duyulan giiven ile orgiitlere duyulan giiven arasinda bag bulunmaktadir. Orgiit liderlerine

duyulan giiven calisanlar ile orgiit arasinda koprii gérevi gérmektedir.

Isveren markas1 ise, is gorenler i¢in Orgiitlerin deger ifade etmesi ve ¢ekici olmasinin
yaninda ¢alismak istenilen yer olma imajin1 i¢inde barindirmaktadir. Mevcut ve potansiyel
is gorenlerin, orgiite yonelik algilarin1 ve farkindaliklarini yonetmek i¢in hedeflenen uzun
soluklu bir stratejidir ve orgiit ile ¢alisanlari arasindaki iki yonlii bir anlasmadir. Bu anlagsma
orgiit liderleri eliyle ve giliven ortaminda saglandig1 noktada isveren markasi bilesenleri,
caligsanlar tarafindan 6ziimsenmekte ve hedeflenen olusum uzun soluklu olabilmektedir.
Isveren marka mesajinin, liderler tarafindan galisanlaria uygun sekilde iletilmesi halinde,
calisanlarin liderlerine duydugu giliven diizeyinin arttif1 ve karsilikli giiven kiiltiiriniin
giiclendigi sdylenebilir. Bunun yaninda olumlu ve gii¢lii bir igsveren markasi algisi, liderlerin

orgiit calisanlarin giivenini kazanmalarina yardimci olan 6nemli bir mekanizmadir. Ayrica
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igveren markasinin orgiitsel ortamdaki etkisi diigiiniildiigiinde lidere glivenmek i¢in bir dnciil

oldugu ve benzersiz bir is deneyimi yaratabilecegi diisiiniilmektedir.

Yazinda yapilan arastirma sonuglarinin da gosterdigi gibi giliven, birgok c¢alismada lidere
duyulan giiven olarak algilanmis ve bu sekilde yorumlanmistir. Arastirma bulgularina gore,
cizelge 4.1.’de giiven ve lider liye iliskisi arasindaki korelasyon katsayilarindan elde edilen
sonuclarda benzer sekilde, ¢oklu baglantidir. Tabloya gore, drgiitsel gliven ve lider liye
degiskeni arasindaki iliskinin yiiksek (Kalayci, 2009) oldugu (r = .81) tespit edilmistir. Bu
iki degisken arasindaki iliski katsayisinin ¢ok yliksek olmasi, degiskenlerin birbirleri yerine
kullanilabilecegini gostermektedir. Calismada olusturulan alternatif modelde bu c¢oklu
baglant1 sinanmistir. Yapilan alanyazin taramasinda da benzer ifadeler dikkat ¢cekmektedir.
Giiven algis1 genel olarak yoneticiye/lidere duyulan giiven olarak algilanmis ve aragtirmanin
alternatif modelinin olusturulmasinin da nedenini teskil eden bulguyla paralellik gostermistir
(Cho ve Park, 2011; Connaughton ve Daly, 2004; Ertiirk, 2010; Farndale, Van Ruiten,
Kelliher ve Hope-Hailey, 2011; George ve Chattopadhyay, 2005; Shamir ve Lapidot, 2003).

Arastirmada giivene dair elde edilen bir diger bulguya gore ise akademisyenlerin tiniversite
de toplam calisma siiresinin giiven algilarini azaltmaya yol ac¢tigidir. Literatiirde yapilan
arastirmalar sonucunda, ¢alisma bulgusuna benzer ve farkli sonuglara ulasilmistir. Buna gore
caligma siiresi ve deneyim arttik¢a giiven diizeyinin arttigi (Caglar, 2011; Polat ve Celep,
2008) ya da tam aksine ¢aligma siiresi ve deneyim arttik¢a giiven diizeyinin azaldig: (Ozer,
Demirtas, Ustiiner ve Comert, 2006; Cokluk ve Yilmaz, 2008) tespit edilen arastirmalar
mevcuttur. Bu sonuca gore giiven diizeyi, arastirmaya 6rneklem olmus grubun 6zellikleri
g6z ardi edilmeden, kariyerinin ilk yillarinda ve digerlerine gore daha deneyimsiz olan
calisanlarin 1§ yasaminda heniiz kotii  tecriibeler yasamamis olma ihtimali ile
iligkilendirilebilir. Calisma siiresiyle paralel olarak is yasantisinin olumsuzluklar1 ve
yasanan olumsuz tecriibelerin de artacagi Ongoriildiiglinde oOrgiitlere duyulan giiven

diizeyindeki azalma anlasilabilir olmaktadir.

Isveren markas1 algisinim lider {iye iliskilerini iizerindeki pozitif etkisi, drgiitlerin isveren
olarak markalagma siirecinde belki de en 6nemli unsurlardan birinin liderler olmasiyla
iliskilendirilebilir. Liderler orgiitlerdeki stratejik kararlarin planlanmasi ve uygulanmasi
asamalarindan sorumlu kisilerdir. Liderlerin 6rgiitiin tiim paydaslar1 nezdinde en bilinen ve

en goriiniir kisi olmasi, isveren markasinin yaratilmasi ve yonetimi siirecinde son derece
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kritik rol {istlenmelerine sebep olmaktadir. Orgiit liderlerinin drgiit amag, misyon ve degerlerine
paralel degerler tagimasi ve orgiit igerisinde ve orgiit disinda rol model olmast, igveren markasini

destekleyen bir gii¢ haline gelmesine neden olusturmaktadir. (Otken ve Okan, 2015: 111-115).

Kashyap ve Rangnekar’in (2016) Hindistan kamu ve 6zel sektér kuruluslarinda ¢aligan 253
katilimet ile yaptig1 arastirma da olumlu ve giiglii bir igveren marka algisinin, liderlerin ¢aligan
giivenini kazanmalarina yardimci olan 6nemli bir mekanizma oldugunu ortaya koymustur.
Ayrica bu c¢alisma giivenin degiskenler arasindaki iligkiyi agiklayan onemli bir aracilik

mekanizmasi oldugunu da gostermektedir.

Lider tarafindan dogru ve gii¢lii olusturulmus bir isveren markasinin iginde barindirdiklarinin,
yine lider aracilig ile orgiit ¢alisanlarina iletilmesi, dncelikle ¢alisanlarin 6rgiitlerine duydugu
giiveni arttirmaktadir. Bunun yaninda isveren marka bilesenlerinin ve kavramini olusturan
ozelliklerin lidere addedilmesi, galisanlarin nezdinde lideri dolayisiyla lider tiye etkilesimini ve
aralarindaki iliski kalitesini arttirmaktadir. Ayrica liderlerin isveren markast ile biitlinlesmesinin

marka kimligine 6nemli katkida bulunmasi kag¢inilmazdir.

Ayrica izlenen liderlik tarzinin, potansiyel ve mevcut ¢alisanlar arasinda olumlu bir 6rgiit imaji
ortaya koymak i¢in etkili bir arag olabilecegi sdylenebilir. Bu olumlu organizasyonel imaj, giiglii
bir igveren marka algist olusturulmasina yardimci olabilir ve bu da ¢alisanlarin kendi liderlerine
duyduklar giiven diizeyini arttirmaktadir. Diger bir ifade ile liderler, ¢alisanlarin arzu ettikleri
organizasyonel imaj1 yansitmak i¢in hayati bir rol oynamakta ve bu da mevcut calisanlarin

orgiitsel markay1 nasil algiladiklari ile sonuglanmaktadir.

Orgiit liderlerinin olumlu 6zellikleri 6rgiit kiiltiiriinii etkileyen, giiven ortamimi yaratan, dolayl
olarak pozitif itibar, aidiyet, biiyiime ve ¢ekim saglamasi nedeniyle de giiclii isveren markasi
yaratmaya katkida bulunmaktadir (Davies ve Chun, 2009). Ayrica bunun yaninda liderlerin
ozellikleri ve davraniglart (adil organizasyon ve yonetim uygulamalari, uygulamada
sergiledikleri 6rnek davranislar, calisanlarla iliskileri ve ¢aliganlara adil davranislar, prosediirler,
acik iletisim ve etkilesimler nedeniyle sahip olduklari giiven seviyesi) ¢alisanlarm igveren

markalarini olumlu algilayabilmelerini de etkileyebilmektedir.

Alanyazindaki arastirma bulgularina paralel olarak (Khanolkar, 2013; Mendis ve Wanigasekera,
2013; Schlager, Bodderas, Maas ve Cachelin, 2011; Tanwar ve Prasad, 2016; Wahba ve
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Elmanadily, 2015; Yalim ve Mizrak, 2017) hipotez modele ait sonuglar isveren markasi algisinin
is tatmini lizerinde onemli derecede etkili oldugunu gostermektedir. Genel kabul gérmiis bir
tamma gore Is tatmini; “kisinin is deneyimlerini degerlendirmesi ve sonuglari hakkindaki
memnuniyet veya olumlu duygusal ifadesi” olarak tanimlanmaktadir (Erdil ve Keskin, 2003,

s.14).

Orgiitlerin basarih olmalarinin arkasinda yatan nedenlerden biri de orgiitiin degerlerini
benimseyen insan kaynagmnin yani ¢alisanlarin olmasidir. Calisanlar elde tutmak ve personel
degisimini minimum seviyeye indirmek i¢in insan odakli, ¢alisan ile isveren arasinda olumlu
iligkiler kurulmasini saglayan uygulamalar olusturmak 6nem kazanmaktadir. Olumlu orgiit
ortaminin yaratildig1 bu uygulamalarin basinda ilk akla gelen ise isveren markasidir. Isveren
markasi, orglitteki potansiyel ve mevcut is gorenleri cezbetmek, motive etmek ve elde tutmak
amacina yonelik olarak belirledigi deger, sistem, politika ve uygulamalardir (Erdemir, 2007).
Bu uygulamanin en 6nemli ¢iktisi ise, ¢alisanlarin is tatmin diizeyinin ve orgiitsel bagliliklarinin
artmasidir (Oren ve Yiiksel, 2012). Dogru kurgulanan orgiit markas1 sadece calisanlarm
bagliliklarini, tatmin diizeylerini ya da performanslarini arttirmakla kalmayip ayn1 zamanda

orgiitiin de dogru ve en iyi uygulamalar takip edip giincel kalmasini saglamaktadir.

Tanwar ve Prasad’in (2016) arastirma sonuglar1 isveren markasinimn is tatmini i¢in kritik bir
belirleyici oldugunu gdstermektedir. Isveren markasmin tiim alt boyutlar1 (egitim ve gelisim,
itibar, organizasyon kiiltiirii ve etik, kurumsal sosyal sorumluluk, is-yasam dengesi ve gesitlilik)

is tatmini i¢in kritik belirleyiciler olarak bulunmustur.

Mendis ve Wanigasekera nin (2013) arastirma bulgulari ise, daha iyi olusturulmus bir igveren

markasinin ¢alisanlara artan bir is tatmini sagladigina dair kanitlar sunmaktadir.

Calisma bulgularia paralel olarak, Khanolkar (2013), Wahba ve Elmanadily’nin (2015)
caligmalarinda da isveren markasi algist ve is tatmini arasinda pozitif ve istatistiksel olarak

anlamli bir iliski bulunmustur.

Yine Yalim ve Mizrak (2017), isveren markasinin unsurlarinin ¢alisan memnuniyeti ile iliskili

oldugunu ve isveren markasinin ¢alisgan memnuniyetini etkiledigini ortaya koymuslardir.
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Schlager, Bodderas, Maas ve Cachelin'e (2011) gore ise igveren markalagmasi, ¢aliganlarin is

tatminini etkilemektedir.

Markalar, bir Orgiitiin en degerli varliklar1 arasindadir ve marka yonetimi, giiniimiiz is
diinyasinda bir¢ok orgiitte onemli bir faaliyettir. Markalama ise hem miisteriye hem de orgiite
ekonomik deger yaratmak i¢in iiriinleri ve sirketleri farklilagtirmak igin siklikla kullanilir.
Backhaus ve Tikoo'ya (2004) gore orgiitler markalagsma ¢abalarini iiriin ve kurumsal markalari
gelistirmeye yoneltse de Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IK'Y) alaninda markalasma, kullanilabilir

markalama ilkelerinin insan kaynaklar1 yonetimine uygulanmasi yani igveren markasidir.

Isveren markasmm hedefi, bir orgiitin isveren olarak sahip oldugu ozellikleri ile
rakiplerininkinden farklilasmasidir. Bu sebeple isveren markalagmasi, insan kaynaklari i¢in
onemli bir ara¢ haline gelmistir. Isveren markasi, pazarlama kavramlarmi insan kaynaklart
faaliyetlerine entegre ederek, cazip bir igveren imajinit mevcut ve gelecekteki ¢alisanlara iletmeyi

amaclamaktadir (Bodderas, Cachelin ve Maas, 2010).

Oshagbemi (2000), is tatmini, “calisanlarin isiyle ilgili degerleri ile isinden elde ettigi kazanimlar

arasindaki etkilesimin sonucu olarak ortaya ¢ikan duygusal bir tepki” olarak tanimlamaktadir.

Hoppock (1935) ise “bir insanin isinden memnun oldugunu sdylemesine sebep olan psikolojik,
fizyolojik ve ¢evresel kosullarin herhangi bir kombinasyonu olarak is tatminini” tantmlamastir.
Bunun yaninda, isinden memnun olan ¢alisanlar, bir kurulusun en biylik varliklariyken,
memnun olmayan calisanlar en biiyiik yiikiimliiliikleridir (Baghaei, 2011). Bu nedenle, is
tatminine sahip calisanlar, daha iiretken, yaratici ve igverenlerine bagh olma egilimindedir. Bu

noktada igveren markasinin en 6nemli rolii, ¢alisan memnuniyetini arttirmak olmalidir.

Isveren markasi algisinin pozitif olarak etkiledigi diger bir degisken orgiitsel bagliliktir. Isveren
markas1 ile ilgili yapilan bir¢cok caligma oOrgiitsel baglilik ile iliskilidir. Bu g¢alismalarin
sonuglarma gore (Agrawal, Swaroop, 2009; Archer, Bussy, 2006; Ariffin, 2008; Backhaus,
Tikoo, 2004; Barrow, Mosley, 2005; Berthon, Ewing, Hah, 2005; Davies, 2008; Gaddam, 2008;
Kimpakorn, Tocquer, 2009; Knox, Freeman, 2006; Lievens, 2007; McMullan ve Ark, 2009)
giiclii igveren markasina sahip orgiitlerde, ¢calisanlarin baglilik diizeylerinin arttig1, performans
ve motivasyonlarinin yiikseldigi, nitelikli ¢alisanlari biinyelerinde toplarken rekabet gliglerinin

de artt1ig1 gorlilmiistiir. Aragtirma sonuglar1 diger caligmalara paralel sonuglara ulasmistir. Bu
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sonug, Bas’in (2011,44) da bahsettigi gibi kisiler orgiitlerini “calisilabilecek en iyi yer olarak
goriirse bagka bir igletmede ¢alismay1 diisiinmez bu da calisanlarin baglilik diizeyini arttirarak is
goren devrini alt diizeye indirir” ifadesini desteklemektedir. Ayrica Bas (2011, 42), isveren
markas1 ile c¢alisanlar arasindaki iligkinin en Onemli sonucunu baglilik olarak
degerlendirmektedir. Orgiitsel baglilik calisanlara isin kendisiyle, diger calhisanlarla ve
yoneticilerle iyi iliskiler kurmak ve orgiit amaglarinin gergeklestirilmesinde daha fazla ¢aba
harcamak ve daha az is stresi yasamak gibi artilar saglamaktadir. Bu noktada orgiitte baglilik
yaratma ve insan unsurunun kendini énemli hissedecegi politika ve uygulamalar olugturmada

basar1 saglayacak anahtar isveren markasi olarak diistiniilmektedir.

Edvards (2005), isveren markasinin calisan kalitesi, motivasyon, baglilik ve performansi
arttirdigini ayrica kurumun amag ve degerlerini kabul eden isgiiciiniin olusturuldugunu ortaya
koymustur. Berthon, Ewing ve Hah’a gore ise igveren markasi calisanlarin orgiitte kalma
oranlarin1 artirmakta dolayisiyla orglitsel baghligi giiclendirmektedir (Berthon ve digerleri,
2005).

Rosethorn’a (2009:4) gore ise, Orgiitler rekabet avantajini elde etmek, orgiitsel devamlilig
saglamak ve i goren devir hizim en aza diislirmek i¢in Orgiitsel bagliligi arttirmak zorundadir.
Bunu yapmanin en temel yontemlerinden biri, modern ve stratejik insan kaynaklari yonetim

anlayisin1 uygulayan, marka haline gelmis, calisilacak en 1yi 6rgiit imajin tastyan igverendir.

Marka haline gelmis isveren, calisan odakli uygulamalar ve modern insan kaynaklart
yontemlerini kullanmaktadir. Bu uygulamalar igveren ile ¢aligan arasinda olumlu bir iletisim ve
oOrglit ortam1 yaratmakta, bunun sonucu olarak da ¢alisanlarn is tatmin diizeyleri ve orgiitsel
baglihiklari artmaktadir (Oren ve Yiiksel, 2012). Bu yoniiyle stratejik ve modern insan kaynaklar
yontemlerini kullanan isveren markasi caligmalari, sonug olarak orgiitsel baglilik yaratma gabast

icerisinde olacaktir.

Isveren markasi bilesenleri birbirini tamamlayan bir dongii ve tetikleyen bir mekanizma olarak
algilanabilir. Orgiitlerde isveren markas: giiclendikce insan kalitesi artar, insan kalitesindeki artis
ise igveren markasini giiclendirmektedir. Bu gelisme, orgiitlerin caligilabilecek en 1yi yer olarak
algilanmasimi saglamaktadir. Bu algi ise, calisanlarin bagliligini, motivasyonunu, gorev
performansini arttirirken, Orgiitii  potansiyel calisanlar igin bir ¢ekim merkezi haline

getirmektedir (Bas, 2011, 47). Gilinlimiiz sartlarinda diger orgiitler gibi Yiiksekogretim
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kurumlarinin da egitimde marka olmak ayrica basarili bir neslin dolayisiyla isgiicliniin
yetismesinde belki de en Onemli paydaslardan biri olan akademisyenlerin Orgiitlerine
cekebilmek hatta bagliliklarini saglamak igin giiglii bir isveren markasi olusturmalar1 kaginilmaz

bir gercek olmustur.

Sonug olarak igveren markast orgiitsel bagliligi olumlu yonde etkilemekte, orgiit amagclarini
benimsemis c¢alisanlarin biiylik olglide aidiyet hissi gelistirmesini saglamaktadir. Yiiksek
orgiitsel baghligin kaynagi olarak, o oOrgiitte stratejik ve modern insan kaynaklar
uygulamalarinin var oldugunun gostergesidir. Bu da marka haline gelmis isverenin nitelikli ve
baghlig yiliksek isgiiclinii orgiitte tutabilme yetenegini ortaya koymaktadir. Ayrica orgiitiine
giiclii bir baglilik duyan ¢alisanlarin, ¢evresindekilere orgiitiinden, ¢alisma ortamindan, insan
kaynaklar1 politikalarindan bahsetmesinin sonucu olarak isveren marka imajin1 yaratmasi
kaginilmazdir. Bu olumlu imaj ise potansiyel adaylar1 cezbederek Orgiitiin itibarini

arttirmaktadir.

Aragtirma bulgulara gore isveren markasinin olumlu etkiledigi bir diger degisken de orgiitsel
ozdeslesmedir. Orgiitsel 6zdeslesme, bireyin belirli bir érgiite ait olma algisina sahip olmasi ve

kendini o 6rgiitiin tiyesi olarak tanimlamasi seklinde agiklanmaktadir (Mael ve Ashforth, 1992).

Orgiitsel 6zdeslesmenin, orgiite ait kimlikle dogrudan iliskisi vardir. Orgiitlerin kimliklerini
olustururken Orgiit calisanlarinin benimseyebilecegi ya da ait olmak isteyebilecegi 6zellikleri
temel ilke olarak kullanmasi 6zdeslesmenin olusmasinda biiyiik énem tasimaktadir. Orgiitler
calisanlarina kimliklerine ait mesaji uyguladiklar1 politikalar yoluyla iletmektedirler. Bu
politikalar, caliganlarin kendi kimlikleriyle orgiitlerini ne diizeyde iliskilendirebilecegini
dolayistyla 6zdeslesme diizeylerini ortaya koyacaktir. Orgiitlerin amag, hedef ve stratejilerinin
orgiit calisanlar1 tarafindan kabul edilerek uygulamaya konmasi agisindan énemli bir rolii olan

orgiitsel 6zdeslesme, orgiitle calisanin bu kimlik drtiismesi ile ortaya ¢ikacaktir (Uray, 2014).

Albert ve Whetten (1985) orgiitsel kimligi, orgiitiin merkezi, farkli ve siiregelen 6zellikleri
olarak tamimlamustir. Orgiitsel kimlik 6zellikleri orgiit iiyesine ne kadar cekici gelirse, liyenin
orgiitle 6zdeslesmesi de o derecede giiglenir. Orgiit iiyesi orgiitsel kimligi gittikge artan bir
sekilde cekici olarak algilarsa, orgiitle cok daha giiclii 6zdeslesme gergeklestirecektir (Dukerich
ve digerleri, 2002).
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Isveren markasi ise, bir firmay: rakiplerinden ayiran benzersiz bir isveren kimligi olusturma
stirecidir (Backhaus ve Tikoo 2004). Bu sekilde yaratilan benzersiz igveren kimligi, bir i¢ marka
stratejisi olarak etkin iletisim yoluyla ¢alisanlara teslim edilmektedir. Kurum i¢i markalamayi
olumlu yonde etkileyen kurumsal iletisim, ¢alisanlarin marka kimligini, sadakatini ve bagliligini

artirabilecek bir rol istlenmektedir

Backhaus ve Tikoo (2004), sosyal kimlik teorisiyle iligkilendirdikleri igveren marka algisina
yonelik arastirmalarinda, ¢alisanlarin igverenlerin marka imajimi olumlu bulduklarinda, marka
ile 6zdeslesme egiliminde olduklarin1 ve daha fazla 6z saygi duygusuna yol acacagi i¢in bu
organizasyona iiye olma olasiliklarinin daha yiiksek olacagini belirtmiglerdir. Backhaus ve
Tikoo (2004) sosyal kimlik teorisi (Tajfel 2010) tarafindan 6ne siiriilen argiimana dayanarak,
mevcut caligsanlarin igveren marka imajma iliskin olumlu algilarnin, orgiitle 6zdeslesme

algilarini artirabileceklerini ortaya koymuslardir.

Arastirma bulgularina paralel bir sekilde, Charbonnier-Voirin, Poujol ve Vignolles (2017)
yaptiklar1 caligmada isveren markasi ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda pozitif ve anlamli bir iligki

tespit etmislerdir.

Yine Ergun ve Tatar’in (2016) isveren markasi ile ilgili yaptiklar1 ¢aligmada degiskenler

arasindaki iligkiyi istatistiksel olarak pozitif ve anlamli bulmuglardir.

Schlager, Bodderas, Maas ve Luc Cachelin’nin (2011) mevcut ve potansiyel calisanlarin
isveren cekiciligi algilarinin is tatmini ve O6zdeslesmeye etkisini belirlemeye c¢alistig
arastirma sonucuna gore, mevcut ¢alisanlarin isveren ¢ekiciligi alt boyutlarindan ekonomik
deger, gelisim degeri, sosyal deger ve ¢esitlilik degeri algilariyla is tatmini arasinda anlaml
bir iligki bulunurken; ayn1 dl¢egin sosyal deger ve itibar degeri alt boyutlarinin 6zdeslesme
ile iliskisi tespit edilmistir. Ayn1 ¢alismada potansiyel calisanlarin igveren c¢ekiciligi alt
boyutlarindan sosyal deger, cesitlilik degeri ve itibar degeri algilariyla 6zdeslesme arasinda

anlaml iligki bulundugu tespit edilmistir.

Buyanjargal ve Bor’in (2017) ¢alisma sonuglari ise, isveren markasinin orgiitsel 6zdeslesme

ve oOrglitsel baglilik iizerinde olumlu bir etkisi oldugunu gostermistir.
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Gergek ve giiclii bir igveren markasi igin tiim ¢alisanlarin hatta tiim paydaslarin hemfikir
oldugu orgiitleriyle 0Ozdeslestigi, ekonomik, psikolojik ve islevsel faydalar paketi
olusturulmalidir. Bu paket yetenekli calisanlarin kaybin1 6nlemekte, verimliligi ve orgiit
karliliginmi arttirmakta ayrica ¢alisanlar arasindaki iliskileri gelistirmektedir. Ayrica igsveren
markasinin Orgiitleri cazibe merkezi haline getirmesi, o Orgiitlerin tercih sebebi olmasi,
calisanlarin Orgilit degerleri, vizyonu ve hedefleri ile de 6zdeslesmesini saglamaktadir.
Dolayisiyla, iyi formiile edilmis bir isveren markas1 Orgiitiin temel yeteneklerini

stirdiirmesine ve uzun donemde rekabet¢i avantaj elde etmesine olanak saglamaktadir.

Sonug olarak hipotez 1°e ait bulgu ve agiklamalar 1s18inda igveren markasinin giiven, iligki,
tatmin, baglilik ve 6zdeslesme tizerinde son derece olumlu etkileri oldugu, isveren markasini
olusturmus orgiitlerin bu kavramlarla bezenmis bir yapiya evrilmesinin de kacinilmaz bir

sonug olacagi sdylenebilir.

H 2. Spor egitimi veren yiiksekogretim kurumlarindaki isveren markasi algisinin, orgiitsel
baghlik ve orgiitsel ozdeslesme iizerine dogrudan etkisinde orgiit i¢i giiven ile ig tatmininin
aract rolii vardwr. Spor egitimi veren yiiksekogretim kurumlarindaki isveren markasi
algisimin, orgiitsel baghlik ve orgiitsel o6zdeslesme tizerine dogrudan etkisinde orgiit ici

giiven ile is tatmininin araci rolii istatistiksel olarak anlamlidir.

Arastirmanin ikici hipotezinde spor egitimi veren yiiksekdgretim kurumlarindaki igveren
markas1 algisinin, oOrgiitsel baglilik ve orgiitsel 6zdeslesme iizerine dogrudan etkisinin
yaninda dolayli etkisinin de olabilecegi varsayilmistir. Tabachnick ve Fidell (2007) ¢alisma
varsayimsal birbirini izleyen {i¢ ve fazla degisken arasinda nedensellik iliskisine sahipse,
degisimlerin degisken ve aract degisken (mediator) iliskisi ile test edilebileceginden

bahsetmektedir.

Yukaridaki bilgilerden hareketle orgiitsel giiven ve is tatmini degiskenlerinin, isveren
markasi, orgiitsel baglilhik ve orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iliskiye aracilik edecegi
varsayillmistir. Bir bagka deyisle, isveren markasi algisinin orgiitsel giiveni ve is tatminini
arttiracagl bunlarin sonucu olarak da akademisyenlerin orgiite bagliligi ve orgiitle kimlik
birlikteligi yani orgiitsel O0zdeslesme algilarmin artacagi diigiiniilmiistiir. Buna gore
arastirmada ikinci hipotez “Spor egitimi veren yliksekdgretim kurumlarindaki isveren

markasi algisinin, orgiitsel baglilik ve orgiitsel 6zdeslesme iizerine dogrudan etkisinde orgiit
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ici giiven ile is tatmininin araci roli vardir ve spor egitimi veren yiiksekdgretim
kurumlarindaki igveren markasi algisinin, orgiitsel baglilik ve orgiitsel 6zdeslesme {izerine
dogrudan etkisinde orgiit i¢i gliven ile is tatmininin araci rolii istatistiksel olarak anlamlidir”

seklinde olusturulmustur.

Bulgular spor egitimi veren yiiksekdgretim kurumlarindaki isveren markasi algisinin,
orgiitsel baglilik ve orgiitsel 6zdeslesme iizerine dogrudan etkisinde orglit i¢i giiven ile is
tatmininin araci bir rol {istlendigini gostermistir dolayisiyla arastirmanin hipotezi kabul

edilmistir (Cizelge 4.2.).

Yapilan alanyazin arastirmasinda isveren markasi algisinin, orgiitsel baglilik ve orgiitsel
0zdeslesme tizerine dogrudan etkisinde Orgiit i¢ci gliven ile is tatmininin aract bir rol
iistlendigi tiglii calismalara rastlanmamis olmasindan dolay1, arastirmanin bu boliimiiniin de
Ozgin bir ¢alisma oldugu sdylenebilir. Ancak Kashyap ve Rangnekar (2016)
aragtirmalarinda isveren markasi algisiin  Orgiitsel gliveni arttiracagini  ortaya
kaymaktadirlar. Ayrica orglitsel giiven algilamalarinin 6rgiitsel baglilik algilarini pozitif
yonde etkiledigi goriilmiistiir (Cho ve Park, 2011; Cohen ve Prusak, 2001; Cubuk¢u ve
Tarakgioglu, 2010; Demircan ve Ceylan, 2003; Demirel, 2008; Dirks and Ferrin, 2002;
Farndale, Van Ruiten, Kelliher and Hope-Hailey 2011; Haden, Caruth and Oyler, 2011;
Halis, Gokgoz ve Yasar, 2007; Hosmer, 1995; Kaneshiro, 2008; Laschinger, Finegan,
Shamian and Casier , 2000; Neves and Caetano, 2006; Nyhan, 1999; Paine, 2007; Taskin ve
Dilek, 2010; Topaloglu, 2010; Tremblay, Cloutier, Simard, Che"nevert, and Vandenberghe,
2010; Tiirkoz, Polat ve Cosar 2013; Uray, 2014; Zeffane and Al Zarooni, 2012). Yapilan
alanyazin taramasinda da Orgiitsel giivenin orgiitsel 6zdeslesmeyi olumlu yonde etkiledigi
belirlenmistir (Brewer, 1981; Cook ve Wall, 1980; DeConinck, 2011; Dutton, Dukerich ve
Harquail, 1994; Edwards ve Cable, 2009; Ertiirk, 2010; Kanten, 2012; Kramer, Brewer ve
Hanna, 1996; Kreiner ve Ashforth, 2004; Kitapg1, Cakar ve Biilent, 2005; Lee, 2004; Polat,
2009; Puusa ve Tolvanen, 2006; Rousseau, 1998; Shamir ve Lapidot, 2003; Shockley-
Zalabak, Ellis ve Winograd, 2000; Tiiziin 2006; Tiiziin ve Caglar, 2009; Uray, 2014).

Yukaridaki arastirma sonuglari birlestirildiginde orgiitsel gilivenin, igveren markasi-Orgiitsel
baglilik ve isveren markasi-Orgiitsel 6zdeslesme iliskilerinde araci bir roliiniin olabilecegini akla

getirmistir.
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Bunun yaninda igveren markasi algist ve is tatminini arasinda anlamli bir iligki oldugu
belirlenmistir (Khanolkar, 2013; Mendis ve Wanigasekera, 2013; Schlager, Bodderas, Maas ve
Cachelin, 2011; Tanwar ve Prasad, 2016; Wahba ve Elmanadily, 2015; Yalim ve Mizrak, 2017).
Ayrica ig tatmininin Orgiitsel baglilik (Alnajjar, 1999; Chen, 2004; Cook, Wall, 1980; Cropanzano,
Mitchell, 2005; Cekmecelioglu, 2006; Ciftyildiz, 2015; Decotis, Summer, 1987; Ozdevecioglu,
2003; Ozdevecioglu, 2004; Meyer, Allen, 1991; Meyer, Stanley, Herscovitch ve Topolnytsky,
2002; Morrow, 1993; Porter, Steers, Mowday ve Boulian 1974; Poyraz ve Kama, 2008; Price,
1977; Wiener, 1982; Yanik, 2014; Yoon, Suh, 2003) ve orgiitsel 6zdeslesme (Bamber ve Iyer,
2002; Efraty, Sirgy ve Claiborne, 1991; Hall ve Schneider, 1972; Lee, 1971; Lipponen, 2001;
Mael, 1988; Mael ve Ashforth, 1992; Russo, 1998) algilarini arttirdig1 tespit edilmistir. Bu
sonuclardan yola c¢ikilarak isveren markasi-Orgiitsel baglilik ve igveren markasi-Orgiitsel

0zdeslesme iligkisinde is tatmininin araci rolii oldugu diistiniilmektedir.

Orgiitsel giiven, orgiitteki calisanlar arasindaki is birligini arttirmasi, drgiitsel kurallara uymay:
kolaylagtirmasi, orgiitteki islem maliyetlerinin azaltilmasi, ¢atisma ortaminin azaltilmasi nedeniyle
oldukga dnemlidir. Orgiitsel giivenin yiiksek oldugu &rgiitlerde calisanlar, rgiitsel otoriteyi daha
fazla, daha giiclii desteklemekte ve orgiitlerine baglanmaktadirlar. Bu baglamda orgiitsel giiven
orgiitsel baglhiligin onciiliidiir (Erdem, 2003,165).

Orgiitlerin uyguladiklari modern insan kaynaklari yonetimi uygulamalari ve politikalarl
sonucunda giiven duygusu olusmaktadir. Olusan giiven duygusu oOrgiitsel anlamda ¢ekicilik
yaratmakta ve potansiyel personeli orgiite gekmekte ve / veya mevcut personelde yiiksek olgiide
baglhilik duygusu olusturmaktadir (Ciftgioglu, 2009). Dolayisiyla orgiitlerin insan kaynaklar
uygulamalari, ¢alisanlarin orgiit ile ilgili pozitif ya da negatif diisiinceler olusturmasina neden

olabilmekte, bu da ¢alisanlarin orgiitle kurduklar1 baghligin sekil ve diizeyine etki edebilmektedir.

Hosmer’e (1995) gore, orgiitsel giivenin en 6nemli sonuglarindan biri orgiitsel baghiliktir. Bir
orgiitin  amaglarim1  ve hedeflerini  gerceklestirmesi  giiglii  bir  Orgiitsel baglilikla
iligkilendirilmektedir. Orgiitsel bagliigin olusmasindaki en &nemli faktdr ise, ¢alisanlarin
orgiitlerine duyduklar giivendir. Taskin ve Dilek’te (2010) yaptiklart calismada Orgiitsel baglilik
ve Orglitsel gliven arasinda anlaml bir iligki oldugunu tespit etmislerdir. Dirks ve Ferrin (2002),

yaptiklari analizde, orgiitsel giivenin ¢iktilart arasinda orgiitsel baghiligi gostermektedir.
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Yapilan baska bir arastirmada, insan kaynaklari uygulamalarimn etkinligini arttiran Orgiitsel
glivenin, Orgiitsel baglilik diizeyini arttirdigi goriilmektedir (Tremblay, Cloutier, Simard,
Che nevert, ve Vandenberghe, 2010).

Paine gore ise (2007), ¢alisanlarin siirekli desteklenmesi ve adil bir bicimde karsilanan istek ve
ihtiyaglarma dair olusan giiven, ¢alisanlari Orgiitiine baglamaktadir. Darrough (2006) orgiitsel
gliven ve Orgiitsel baglilik arasindaki giiclii iliskiden bahsederken, bunu orgiitsel deger, hedef ve
amaglarin paylasilmasina dayandirmaktadir. Aksi durumda olusan kuskunun orgiitsel deger, hedef
ve amaglarn paylasimi sinirli kalmakta ve calisanlarin bagliliklarmin da ¢ikar iligkisine
doniismesinden bahsetmektedir. Calismada orgiitsel baglhiligin 6rgiitsel giiven sonucu olugmasi ve

cikar iliskisine dayanmamasi gerektigi anlatilmaktadir.

Kaneshiro (2008), ¢alisanlarin verimliligini arttiran ve orglitsel baglihigini giliclendiren etmenin
orgiitsel giiven oldugunu ifade etmektedir. Performans, problem ¢ézme, baglilik, iletisim ve bilgi
paylasimi gibi davranis ve performans sonuglarinin saglanmasinda Orgiitsel giiven etkili

olmaktadir.

Orgiitsel giiven, calisanlarmn drgiitleri ile ilgili tutum ve davranigsal dzellikleri ve isleri ile ilgilidir.
Yiiksek diizeyde giivenin oldugu orgiitlerde is tatmini, baghlik, is birliginin gelismesi ve etkin
iletilen 6rgiit misyonun olustugu goriilmistiir (Demircan ve Ceylan, 2003).

Ertiirk (2010), ¢alisanlarin orgiitlerine duyduklan ytiksek giivenin, orgiitiin deger ve amaglarinin
benimsenmesi i¢in bir ara¢ oldugunu belirtmis ve sonug¢ olarak orgiite baghilik duymalart ve

orgiitle 6zdeslesmeleri beklenmektedir demistir.

Orgiitsel 6zdeslesme, bireylerin 6rgiit strateji ve amaglarinin benimsenmesiyle yakindan iligkilidir
(Uray, 2014). Ayrica calisan ile orgiit arasindaki iliskileri sekillendiren bir 6zellige sahiptir. Bu
yoniiyle orgiit iklimindeki psikolojik iligkilerin olusmasinda bir diger unsur olan orgiitsel giiven
ile yakin iligki igerisindedir. Diger bir deyisle orgiitsel giiven ¢alisanlarin orgiitleriyle 6zdeslesme
diizeyini etkileyen ve orglitsel 6zdeslesmenin onciilii olarak kabul edilen bir olgudur (DeConinck,
2011).

Calisma bulgularina goére orgiitsel giiven ile orgiitsel 6zdeslesme arasindaki anlamli iliski

alanyazm ile uyumludur. Orgiitsel giivenin 6rgiitsel dzdeslesmeyi olumlu etkiledigine iliskin
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bir¢ok arastirma vardir (Brewer, 1981; Cook ve Wall, 1980; DeConinck, 2011; Dutton, Dukerich
ve Harquail, 1994; Edwards ve Cable, 2009; Ertiirk, 2010; Kanten, 2012; Kramer, Brewer ve
Hanna, 1996; Kreiner ve Ashforth, 2004; Kitapg1, Cakar ve Biilent, 2005; Lee, 2004; Polat, 2009;
Puusa ve Tolvanen, 2006; Rousseau, 1998; Shamir ve Lapidot, 2003; Shockley-Zalabak, Ellis ve
Winograd, 2000; Tiiziin 2006; Tiiziin ve Caglar, 2009; Uray, 2014).

Knight ve Haslam (2010) calismalarinda, orgiitsel 6zdeslesmenin 6rgiit icerisindeki ¢alisanlarin
genel tutum ve davraniglarim belirleyicisi oldugunu séylemis, ¢alisanlarin kendilerini rgiitlin bir
pargasi olarak degerlendirmeleri ve orgiitsel stireglerde pozitif davranislar sergileyebilmeleri igin

orgiitlerine giiven duymalar gerektigini belirtmistir.

Orgiitsel giiven, yonetici ve ¢alisanlar arasindaki iliskiyi giiclendirmekte ve drgiitsel 6zdeslesme
diizeyini arttirmaktadir. Caliganlara orgiitlin bir pargasi olmasinda fayda saglamakta ve ¢aligma
arkadaglari ya da Orgiitleriyle, ben yerine biz duygusunun gelistirilmesinde 6nemli rol

oynamaktadir (Rousseau, 1998).

Orgiitleriyle yiiksek 6zdeslesme saglanus ¢alisanlar, drgiitiin amag ve basarilarim kendilerinin gibi
algilayip, yonetici ya da isvereniyle daha uzun siireli iliskiler gelistirmektedir. Bunun yaninda
orgiitteki yiiksek gliven olusumu, ¢aliganlarin gérevlerini yapma ve orgiitiin gelisimine yardimci
olma duygusunu arttirmaktadir. Tersi durumda ise, Orgiit- ¢alisan amac¢ ve degerlerinin
ortiismedigi duygusu, ¢alisanlarda gorevlerini yerine getirmeme olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu
noktada giiven, bireyin olumlu, goniillii katilim ve orgiitle isbirlik¢i davraniglar kazanmasinda
etkili olmakla birlikte yeterli degildir. Orgiitsel giivenin Snemeli bir konum ve olanak yaratmakta,
orgiitleriyle 6zdeslesmis bireylere ihtiya¢ duydugu unutulmamalidir. (Lee, 2004).

Orgiitsel giiven, calisan ve drgiit arasindaki duygusal bagin olusmasim destekleyerek, ¢alisanlarm
orgiit ¢ikarlant dogrultusunda davranmalarimi ve oOrgiitleri ile bir biitiin olusturmalarini

kolaylagtirmaktadir (Tseng, Chen ve Chen, 2005).

Tiiziin (2006) calismasinda, rgiit icerisinde olusan yiiksek giiven diizeyinin, ¢alisanlarin orgiitsel
degerleri, normlar1 hedefleri ve inanglart dogru algilamalarina ve orgiitle 6zdeslesmelerine sebep
olacagim belirtmistir. Ayrica yliksek giiven diizeyi olusturmus orgiitlerde, ¢alisanlar orgiitii bir
biitiin olarak algilayacak ve orgiitsel siireclerde sorumluluk alma istekleri artacaktir. Zamanlarini

ve enerjilerini orgiit i¢in kullanacak ve orglitleriyle 6zdeslesmis bireyler olusacaktir (Polat, 2009).
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Raster ise (2001), calisanlarin glivenme istegi ve Ozdeslesme arasindaki giiclii baga dikkat
cekmektedir. Bu yoniiyle orgiitsel glivenin, ¢alisan-orgiit arasindaki isbirlikei tavrr gelistirme ve
calisanlarin orgiitiin bir pargasi olarak orgiitleriyle tek viicut oldugunu hissetmede énemli bir rol
iistlendigi goriilmektedir. Bunun sonucu olarak ¢alisanlar is ¢evresindeki olaylara kars1 daha fazla
sorumluluk hissedecek, orgiitiin amaglart dogrultusunda fazladan ¢aba gosterecek ve orgiitleriyle

Ozdeslesmis bireyler olarak orgiitii ve kendini bir biitiin olarak algilayacaklardir.

Is tatmini, is ortammin (isin barindirdiklar, ydnetici-lider tavri) ya da isin sonucunda olusan
ciktilarin (gelir-licret, is giivenligi) calisan tarafindan kisisel bir degerlendirmesidir (Schneider ve

Snyder, 1975).

I tatmini, pozitif is tutumlarindan biridir ve ¢alisanlarin yaptig1 is ve is sartlarina kars olusturdugu
bir tutumdur (Luthans, 1994).

Bagka bir ifade ile, ¢alisanlarm is ve is cevresindeki beklentileriyle iligkili diisiince, duygu
egilimleri ile olugan ciktilar arasinda yaptig1 kiyaslama sonucunda isine ait olusturdugu tutumdur

(Ozdevecioglu, 2003).

Baglilik ile is tatmininin iligkili olduklari alanlar karsilastirildiginda, baglilik is tatminine gore daha
genis bir alan1 kapsayan orgiite karst olusturulmus bir tutum iken, is tatmini 6rgiite gore daha dar
bir alan1 kapsayan ise kars1 gelistirilmis bir tutumdur. Baglilik zaman agisindan daha uzun siireli
ve daha devaml bir nitelige sahip iken, is tatmini is ve isin 6zelligine gore sekillenen daha kisa

siireli ve daha gegici bir 6zellik sergilemektedir (Marchiori, Henkin, 2004).

Mayer ve Allen (1991), orgiitsel bagliligi agiklayan bir yaklagim olan tutumsal yaklagim agisindan,
i tatminin orgiitsel bagliligin gelismesinde katkida bulundugunu belirtmistir. Ayrica tutumsal
yaklasima gore calisanlarin Orgiite ve ise iliskin tutumlari, orgiitsel bagliliga dayanak teskil
etmektedir.

Decotis ve Summers (1987) da yaptiklart caligmada is tatmininin orgiitsel baghligin bir

belirleyicisi, yordayicist oldugunu ifade etmektedir.

Caligmanin bulgularma paralel olarak, yapilan alanyazin taramasinda c¢alisanlarm Orgiitsel
bagliliklarmin en 6nemli belirleyicinin is tatmini oldugu ortaya ¢ikmustir. (Alnajjar, 1999; Chen,
2004; Cook, Wall, 1980; Cropanzano, Mitchell, 2005; Cekmecelioglu, 2006; Ciftyildiz, 2015;
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Decotis, Summer, 1987; Ozdevecioglu, 2003; Ozdevecioglu, 2004; Meyer, Allen, 1991; Meyer,
Stanley, Herscovitch ve Topolnytsky, 2002; Morrow, 1993; Porter, Steers, Mowday ve Boulian
1974; Poyraz ve Kama, 2008; Price, 1977; Wiener, 1982; Yanik, 2014; Yoon, Suh, 2003).

Orgiitsel baglilik ile is tatmini arasinda karsihkl bir iliski bulunmaktadir. Is tatmini Srgiitsel
baglihig pozitif yonde etkilerken, orgiitsel baglilik da is tatminini olumlu yonde etkilemektedir.
Sonug olarak islerinde tatmin olmus calisanlar orgiitlerine kars1 daha fazla baghlik gelistirirken,
yaptiklar1 isten tatmin olmayan calisanlar Orgiitlerine zarar verebilecek davrams gelistirme

egilimindedirler.

Is tatmini bireylerin yaptiklari islere kars1 gelistirdikleri inang, duygu, diisiince, davrams ve
degerlendirmelere iliskin olumlu ya da olumsuz tutumlandir. Tatmin duygusu yiliksek olan
calisanlarin islerine karst olumlu bir tavir gelistirirken, tatmin duygusu diisiik ya da olmayan
calisanlarin islerine kars1 tutumlarmim olumsuz oldugu gozlenmektedir. Bu da ¢alisanlar1 ya orgiit
kimliginden uzaklastirmakta ya da orgiit kimligine biiriinme, Orgiitiin liyesi olma ve orgiite ait

hissetme duygularini ortaya ¢ikarmaktadir.

Ozdeslesme baska bir birey veya gruptan kaynaklanan davramslarm kisi tarafindan
kabullenilmesi, benimsenmesidir. Yani paydaslar arasidaki tatmin edici iliskidir (Kelman, 1961).
Bireyin kendisini belirli bir sosyal grubun iiyesi olarak tanimlamasi i¢in gerekli olan ve hazir

olusunu yansitan durumdur (DeConinck, 2011).

Orgiit 6zdeslesmesi ise, calisanlarin bulunduklan 6rgiitiin sahip oldugu degerler ile 6rgiit amaglar
ve degerlerindeki benzerlik alanlarini algilamalarina, oOrgiitlin amaclart ve faaliyetlerini
bigimlendirme olanagi olusturmalarina, 6rgiitiin hedeflerini ve degerlerini kabul ederek belirsizligi

ortadan kaldirmalarina yardimei olmaktadir (Tiiziin, 2006).

Yapilan arastirmalar incelendiginde, is tatmin diizeyleri yiiksek olan 6rgiit ¢alisanlarmin, yiiksek
orgiitsel 6zdeslesme diizeyine de sahip oldugu goriilmiistiir. Buradan hareketle is tatmini ile
orgiitsel 6zdeslesme arasinda olumlu ve pozitif bir iliski oldugu diisiiniilmektedir. Arastirmanin
bulgularina paralel olarak alanyazin taramasi sonuglarinda da orgiitsel 6zdeslesme ile is tatmini
arasinda pozitif bir iligkinin oldugu ve bu iliskinin istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit
edilmistir (Bamber ve lyer, 2002; Efraty, Sirgy ve Claiborne, 1991; Hall ve Schneider, 1972; Lee,
1971; Lipponen, 2001; Mael, 1988; Mael ve Ashforth, 1992; Russo, 1998).
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Mael (1988) ¢aligmasinda, is tatmini ve orgiitsel 6zdeslesme arasinda pozitif ve anlamli bir iliski
bulmustur. Russo (1998), is tatmin diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin, 6zdeslesme diizeyinin de
yiiksek oldugu sonucuna ulasmustir. Hall ve Schneider (1972) ise, iki farkli 6rneklem grubu
iizerinde yaptig1 ¢alismada yine is tatmini ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda pozitif ve anlamli bir
iligki tespit etmigtir. Efraty, Sirgy ve Claiborne (1991), Amerika’daki bir yash bakim evinin
calisanlar ile yaptiklar ¢aligmada bu iki degisken arasinda anlamli sonuglar elde etmislerdir. Lee
(1971), bilim adamlarim1 6rneklem olarak sectigi ¢alismasinda, yine orgiitsel 6zdeslesme ve is
tatmini arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Mael ve Ashforth (1992) is
tatmininin Orgiitsel amagclarla tespit edildigi calismalarinda, ¢alisanlarin 6zdeslesme diizeyinin
tatmin diizeyleri ile iligkili oldugunu ortaya koymuslardir. Yine Lipponen (2001) ve Bamber,
Iyer’in (2002) yaptiklari ¢aligmalarda da caliganlarin tatmin diizeyinin orgiitle 6zdeslesme

tizerindeki etkisinin pozitif ve istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir.

H 3. Spor egitimi veren yiiksekogretim kurumlarindaki igveren markasimin orgiitsel baghlik ve
orgiitsel ozdeglesmeye olan etkisinde, lider iiye iliskisi (LMX) ve is tatmininin araci (mediator)
rolii vardir. Spor egitimi veren yiiksekogretim kurumlarindaki isveren markaswnn orgiitsel baghilk
ve orgiitsel ozdeslesmeye olan etkisinde, lider tiye iliskisi (LMX) ve is tatmininin aract (mediator)

rolii istatistiksel olarak anlamhidir.

Hipotez 3°de igveren markasinin orgiitsel baglilik ve orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iligkide lider

tiye iliskisinin ve i tatmininin dolayl etkisinin oldugu varsayilmustir.

Bir bagka ifadeyle, igveren markasi algisinin lider iiye iligkisi ve is tatminini arttiracagi bunlarm
sonucu olarak da akademisyenlerin orgiite baglihg1 ve orgiitsel 6zdeslesme algilarinin artacagi
diistiniilmiistiir. Buna gore arastirmada iiclincli hipotez “Spor egitimi veren yiiksekdgretim
kurumlarindaki isveren markasi algisinin, oOrgiitsel baglilik ve orglitsel 6zdeslesme {izerine
dogrudan etkisinde lider {iye iliskisi ile is tatmininin araci rolii vardir ve spor egitimi veren
yliksekodgretim kurumlarindaki isveren markasi algisinin, orgiitsel baglilik ve orgiitsel 6zdeslesme
tizerine dogrudan etkisinde lider iiye iliskisi ile is tatmininin araci rolii istatistiksel olarak

anlamhidir” seklinde olusturulmustur.

Bulgular spor egitimi veren yiiksekogretim kurumlarindaki igveren markasi algisimn, orgiitsel

baghlik ve orgiitsel 6zdeslesme lizerine dogrudan etkisinde orgiit lider tiye iliskisi ile i tatmininin



94

araci bir rol iistlendigini gostermistir dolayisiyla arastirmanin hipotezi kabul edilmistir (Cizelge

4.3).

Yapilan alanyazin taramasinda isveren markasi algisinin, 6rgiitsel baglilik ve orgiitsel 6zdeslesme
tizerine dogrudan etkisinde lider iiye iliskisinin aract bir rol istlendigi ardisik c¢aligmalara
rastlanmamis olmasindan dolayi, aragtirmanin bu boliimiiniin de 6zgiin bir ¢alisma oldugu
distiniilmektedir. Ancak Kashyap ve Rangnekar (2016) arastirmalarinda igveren markasi algisinin
lider iiye iliskisini arttiracagini ortaya kaymaktadirlar. Ayrica lider liye iligkisinin 6rgiitsel baglilik
algilarim pozitif yonde etkiledigi gériilmistiir (Goksel ve Aydintan, 2012; Joo, 2010; Kacmar,
Carlson ve Brymer, 1999; Klein ve Kim, 1998; Laschinger, Finegan ve Wilk, 2009; Liden ve
Graen, 1980; Liden ve Maslyn, 1998; Lo, Ramayah, Kueh Swee Hui, 2006; Nystrom, 1990;
Ozutku, Agca ve Cevrioglu, 2008; Pellegrini ve Scandura, 2006; Scandura ve Schriesheim, 1994;
Schriesheim vd., 1992; Schyns vd., 2005; Sherony ve Green, 2002; Truckenbrodt, 2000). Bunun
yaninda lider {iye iligkisinin Orgiitsel 6zdeslesmeyi de olumlu yonde etkiledigi belirlenmistir
(Akman, 2017; Goksel ve Ekmekgioglu, 2017; Katrinli vd. 2008; Loi, Chan ve Lam, 2014; Lu,
Shen ve Zhao, 2015; Sollitto vd., 2016; Stinglhamber vd., 2015; Tangirala, Green ve Ramanujan,
2007; Walumbwa, Cropanzano ve Hartnell, 2009; Walumbwa, Mayer, Wang, Wang, Workman
ve Christensen, 2011).

Yukaridaki arastirma sonuglart birlestirildiginde lider liye iliskisinin, isveren markasi-orgiitsel
baghilik ve isveren markasi-orgiitsel 6zdeslesme iliskilerinde araci bir roliiniin olabilecegini

diistindlirmektedir.

Ayrica aragtirmanin ikinci hipotezinde is tatmininin igveren markasi-orgiitsel baglilik ve igveren
markasi-Orgiitsel 0zdeslesme arasindaki iligkide araci rolii tartisildigindan bu boliimde

tartisilmayacaktir.

LMX (lider tiye iliskisi/etkilesimi) teorisi, liderlik alaninda en ilgi ¢ekici teorilerden biridir. Teori,
liderlik siireci ile bu siirecin ¢iktilar arasindaki iligkiyi incelemektedir. Lmx teorisine gore, lider
ya da yoneticilerin Orgiitte kendilerine bagli paydaslarla karsilikli etkilesimlerinin dogurdugu
iliskilerin sekli ve diizeyinin bireysel ve orgiitsel sonuclari nasil etkileyecegiyle ilgilenmektedir.
Teoriye gore liderler/yoneticiler ile astlar arasindaki iliskide farkli derece ve basamaklar

bulunmakta dolayisiyla aslarla olan iligkide tek diizelik s6z konusu olmamaktadir.
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Calisan-orgiit iliskisi, gogunlukla orgiitiin temsilcisi olarak algilanan lider ve yonetici araciligiyla
olugsmaktadir (Van Knippenberg, Van Dick ve Tavares, 2007). Yonetici ya da liderler orgiit
icerinde orgiitiin 6zelliklerini lizerinde barmdiran onun bir prototipi olarak goriilmekte ve lider ya
da yoneticinin kararlar, algis1 ve eylemleri orgiitiin diisiincesi olarak algilanmaktadir (Tyler ve
digerleri, 1996). Dolayisiyla giicli bir isveren markasimin olusturulmasi ve caliganlara
iletilmesinde liderin rolii olduk¢a 6nem kazanmaktadir. Calisanlara dogru iletilen igveren markasi
mesajlarmin orgiitte olusacak baglilik ve 6zdeslesme diizeyinin belirlenmesinde liderin tistlendigi

rol ve sorumluluk belki de en 6nemli kilit noktalarindan birini olusturmaktadir.

Lider ya da yoneticiler ile orgiitler ve ¢alisanlar arasindaki niteligi yiiksek iligkilerin olumlu
sonuglari, yiikksek is performansi ve tatmini, yiiksek verimlilik, motivasyon, ast-iist iligkisinde

tatmin edici iliskiler, giiclii bir orgiitsel baglilik ve 6zdeslesme olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Aragtirma bulgularina gore de lider tiye iliskisi — Orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski
bulunmustur ve lider-iiye etkilesim diizeyi arttik¢a bireyin orgiitsel bagliliginin da arttig: tespit
edilmistir. Literatiir taramasit sonucunda ulasilan c¢alisma sonuglart da g¢aligmayr destekler
niteliktedir (Goksel ve Aydintan, 2012; Joo, 2010; Kacmar, Carlson ve Brymer, 1999; Klein ve
Kim, 1998; Laschinger, Finegan ve Wilk, 2009; Liden ve Graen, 1980; Liden ve Maslyn, 1998;
Lo, Ramayah, Kueh Swee Hui, 2006; Nystrom, 1990; Ozutku, Agca ve Cevrioglu, 2008;
Pellegrini ve Scandura, 2006; Scandura ve Schriesheim, 1994; Schriesheim vd., 1992; Schyns vd.,
2005; Sherony ve Green, 2002; Truckenbrodt, 2000)

Orgiitsel baglilik galisanlarm 6rgiitiin deger ve amaglarma kars: gelistirdigi giilii ilgi, sadakat ve
inang¢ tutumlarinin toplamm olarak diistiniilmektedir. Bu noktada olusturulacak lider iiye ya da ast
ist etkilesimini pozitif yonde gelistirmek calisanlarm Orgiitsel baglilik duygusunu ve is
performansini gelistirecek motivasyonlarinin artmasim saglayacak kritik bir rol oynamakta ve
onemli bir arag olarak goriilmektedir. Bunun yaninda bir biitiin olarak drgiitiin bagar1 diizeyinin

arttirilmasinda da etkili olacaktir.

Orgiitlerde calisanlarin tutum ve davranislarinda en etkin rolii oynayan lider davramslarimn,
calisanlarin bir¢ok davranig ve orglitsel baglilik gibi orgiitsel 6zdeslesme diizeylerini de etkilemesi

kagmilmaz bir sonugtur.
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Calisanlar i¢in orgiitiin amag, hedef ve degerlerinin temel bilgi kaynagi ve orgiitiin karakteristik
ozelliklerini yansitan kisi liderdir. Ozdeslesme ise, 6rgiit ile benlik arasimnda algilanan birlik olarak
tanimlanmaktadir (Ashforth, Harrison ve Corley, 2008). Calisanlarin orgiitiin  kimliklerini
benimsemesi, orgiite karsi gelistirecekleri aidiyet ve orglite ait kavramlarin i¢sellestirilmesi liderle
kurulan etkilesim diizeyi ile yakindan iligkilidir. Dogru sekillendirilmis lider {iye iligkisinin
oOrgiitlinii benimsemis ve yiiksek 6zdeslesme diizeyine sahip calisanlar olarak neticelenmesi

ka¢imilmaz bir sonugtur.

Aragtirma bulgular lider-tiye etkilesiminin 6rgiitsel 6zdeslesme ile de anlamli ve pozitif iligkili
oldugunu ortaya koymustur. Yapilan literatlir taramasinda da elde edilen kaynaklar lider iiye
iliskisi ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli ve pozitif bir iliskinin oldugunu destekler
niteliktedir (Akman, 2017; Goksel ve Ekmekgioglu, 2017; Katrinli vd. 2008; Loi, Chan ve Lam,
2014; Lu, Shen ve Zhao, 2015; Sollitto vd., 2016; Stinglhamber vd., 2015; Tangirala, Green ve
Ramanujan, 2007; Walumbwa, Cropanzano ve Hartnell, 2009; Walumbwa, Mayer, Wang, Wang,
Workman ve Christensen, 2011).
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6. SONUC VE ONERILER

Bu arastirma, isveren markasinin akademisyen goriislerine gore etkiledigi faktorlerin spor
egitimi veren yiiksekogretim kurumlarinda bir model uygulamasi ile ortaya konulmasini
amaglamistir. Arastirmada bagimsiz degisken isveren markasi, bagimli degiskenler ise
orgiitsel giiven, lider liye iliskisi, is tatmini, orgiitsel baglilik ve orgiitsel 6zdeslesme olarak
belirlenmistir. Arastirmanin hipotezlerine bagli olarak isveren markasi algisinin degiskenler
iizerindeki dogrudan ve dolayl etkileri test edilmistir. Ortaya koyulan hipotez (6nerilen) ve
alternatif model ile bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iligkiler spor egitimi veren
yiiksekdgretim kurumlarinda gorev yapan akademisyenlerden toplanan veriler 1s18inda

¢Oziimlenmistir.

Bulgular boliimiiniin ilk kisminda igveren markasi algisinin, bagimli degiskenler tizerindeki
etkileri arastirilmistir. Hipotez ve alternatif modele ait uyum katsayilart incelendiginde,
isveren markasi algisi ile orgiitsel giliven, lider tiye iliskisi, is tatmini, orgiitsel baglilik ve
orgiitsel 6zdeslesme degiskenleri arasinda pozitif iligkiler bulunmus, dolayisiyla igveren
markas1 algisinin bu degiskenlerin degerlerini arttirdigi gézlenmistir. Ayrica degiskenler
arasindaki korelasyon katsayilar1 (Cizelge 4.1.) orgiitsel giiven ve lider liye degiskenleri
arasinda yiiksek (r = .81) iliski bulundugunu gostermektedir. Bu iki degisken arasindaki
iliski katsayisinin ¢ok yiiksek olmasi, degiskenlerin birbirleri yerine kullanilabilecegini
gostermektedir. Calismada olusturulan alternatif modelde bu c¢oklu baglant1 sinanmis ve

degiskenlerle olusturulan iki farkli modelde benzer sonuglar tespit edilmistir.

Ayrica hipotez modelde akademisyenlerin {liniversite de toplam ¢aligma siiresinin giliven
algilarim1 azaltmaya yol actig1 tespit edilmistir. Calisma siiresiyle paralel olarak is
yasantisinin olumsuzluklar1 ve yasanan olumsuz tecriibelerin de artacagi ongoriildiiglinde

orgiitlere duyulan giiven diizeyindeki azalma anlasilabilir olmaktadir.

Arastirma sonuglarina gore, igveren markasi algisinin orgiitsel gliven, lider liye iliskisi, 1s
tatmini, orgiitsel baglilik ve orgiitsel 6zdeslesme degiskenleri {izerindeki pozitif ve olumlu
etkisi, yoneticiler tarafindan insa edilen giiclii bir isveren markasi olusturmus orgiitlerde,
iliski, tatmin, baglilik ve giiven algilarindaki artisa, ayrica orgiitiin kimligine biirlinmiis,

orgiitle 6zdes, nitelikli ¢alisanlara isaret etmektedir.
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Bulgular bdliimiiniin ikinci kisminda spor egitimi veren yiiksekdgretim kurumlarindaki
igsveren markas1 algisinin, Orgiitsel baglilik ve orgiitsel 6zdeslesme iizerine dogrudan
etkisinde orgiit i¢i gliven ile is tatmininin araci rolii analiz edilmistir. Arastirma bulgulari
isveren markasi algisinin degiskenler iizerinde dogrudan etkilerinin yaninda dolayl: etkileri

oldugunu da gostermektedir.

Bulgular boliimiiniin son kisminda ise, isveren markasinin orgiitsel baglilik ve orgiitsel
0zdeslesme arasindaki iliskide lider tiye iligkisinin ve is tatmininin dolayli etkisi analiz
edilmigtir. Arastirma bulgulari, isveren markasi algisinin lider iiye iligkisi ve is tatminini
arttirdigi ve bunlara bagli olarak da akademisyenlerin Orgiite bagliligi ve 6zdeslesme

diizeylerinde artis saglandig: tespit edilmistir.

Arastirmanin tiim sonuglari ele alindiginda, isveren markasi algisinin orgiitsel giiven, lider
iye iliskisi, is tatmini, Orgiitsel baglilik ve oOrgiitsel 6zdeslesme diizeylerini arttirdig
goriilmiistlir. Bu sonuglara bagli olarak spor egitimi veren yiiksekdgretim kurumlarinda insa
edilecek giiglii bir igveren markasinin, orgiitli rakiplerinden farklilastirarak, orgiitiin amag,
hedef ve degerlerini benimsemis, orgiitlerine bagli, érgiit ile benlik arasinda algilanan birligi
Oziimsemis calisanlar1 ile rekabet giiclinii arttiracagi sdylenebilir. Ayrica yliksekogretim
kurumlarinin yeniden yapilanmasinda isveren markasimin bir katalizor gorevi iislenecegi

diistiniilmektedir.

Son olarak arastirma sonuglarina gore su oneriler gelistirilebilir:

1. Isveren markasinin degiskenler {izerindeki pozitif etkileri diisiiniildiigiinde, bir faydalar
paketi olan kavramin, spor egitimi veren yliksekdgretim kurumu yoneticileri ile paylasmanin

faydali olabilecegi diisiiniilmektedir.

2. Yiksekogretim Kurulu’nun yenilenmesi adma yaptigi/yapacagi degisimlere bir model

olarak isveren markasi kavrami sunulabilir.

3. Isveren markasinin “calisilacak en iyi yer” algisi iizerine temellenmis yapisi, merkez
sehirlerdeki tiiniversitelerde toplanmis nitelikli akademik i3 giicliniin, tilkemiz

liniversitelerinin tiimiinde ¢alisma istegini dogurabilecegi diistiniilmektedir.
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ederim.

Arg. Gor, Dilek TUFAN

1. Cinsiyetiniz? () Kadin ( } Erkek

2. Yagmz? .

3. Medeni Durumunuz? () Evli ()} Bekar

4. Cabistuniz Universite?
5. Calistigimiz Kuram Tiri?

( ) Spor Bilimleri Faktltesi ()} Beden Egitimi Ve Spor Yiiksckokulu ( yDiger

6. Calisigimz Bolim?.

7.Unvaniniz?

{ ) Prof. Dr. ( }Dog. Dr, ()Yrd. Dog. Dr. {yOgr. Gor. Dr. (3 Opr. Gor.
{) Ars. Gor. Dr. () Arg. Gor, ( ) Uzman () Okutman

8. Toplam Caligma SUremiz? ... ....oovirrecvvcciersvnninn e

9. Suan Cahgtigunz Universitedeki Caligma Sreniz? .............ocoooooeeo,

10. Suan Calistigmz Gniversitedeki yoneticinizle ¢aligma streniz?
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Ek-2. (devam) Anket Formu

amen Kabhyorum

T

isim benim igin bir hobi

W

isimde, birgok insandan daha smutly olduumu dilsiniiyorum.

v

isimden gok keyif alyorum,

w

Genel olarak isim beni tatmin ediyor.

Mevcut isimin, bulabilecegim difer islerden daha gekici oldugunu

duginliyoruny,

e

hissediyorum.

Gelecegimin galistigim bu kuruma yakindan bagh oldugunu

Eger kurumun iyiligi icin gereKkli ise bireysel

Kurumum ile aramdaki baglar son derece ggliidir-

Genel anlamda, burada oimaktan gurur duymakiaym.

Gerektiginde kurumun iyiligi icin gon

i olarak garevlerimin ¢ok Stesinde

duyuyorum.

Calsbifim isyerinde yénetime bdyiik giiven duyuyorum.

i
. b e e e =
SVEREN GEKICILIGI OLCEG = m ;m £
. : : - SliEy o Bhesloels
2 el el : . %:.8:6" 8]y S .
(Uiitfen aseflaki sorular abghak igin sececédins Ideal Isverenye | o2 2| 2 =1E 5l 5=
fsin Sralliderin dustingrek cevaplaymin) ‘ w\m m lm B £y i s
i ey WS cHieE SrESE
g o4 aife et BTl Bl
s yanetim tarafindan takdir ediimek benim igin dnemlidir, 1 2 3 4 5 6 g
2 eglenceli bir caligma ortamim elmalidir. 1 2 3 4 5 g 7
3. Gelecekte daha Iyl bir igim olmas icin bir sicrama noktas: 1 2 3 4 5 s 7
olmaldir.
4 mw: d bu kurumda calistigimda iyi hissetmem benim 1 3 3 » 5 5 7
icin gnem
5. Kendime olan giivenim bu kurum igin gahstifimda artar. 1 2! 3 4 5 ] 7
6 mm.‘zm:‘:_ glclendiren tecriibeler edinmek benim icin 1 2 3 § 5 s 7
7. 1 2 3 4 S 6 7
8 e 1 2 3 4 5 6 74
benim igin Gnem
s mum&m_w_m.fn_ ve tesvik e i arkadaglarimin olmas) i 3 3 4 5 5 7
Snemlidir.
10. | Heyecan verici bir is ortamm olmahidir. 1 2 3 4 5 6 7
11 tare/buluslara agik bir igverenim olmahdir. 1 2 3 4 5 6 7
12, mm__mmm._a kurum  yarati \ ve deger 1 2 3 4 5 6 y
vermelidir,
13, Calistigim kurum yiiksek kalite triinler/hizmetier tretmeli 1 9 3 4 5 5 7
ve sunmahidir.
14, Caligtsgam kurum yenilikgi tirtinler/hizmetier dretroeli ve n 2 3 % s 5 7
sunmalidir.
15. Ca ,:m,:j E.:E: _.nsam yitkselmek imkanlar olmasi 5 3 3 4 5 5 7
benim igin dnemiidir.
16. Calishgim kurum yardimsever o_:.._mm. o:m.:,_ r. Kurum " 2 3 3 5 6 7
kazaneinin bir kism topluma geri vermelidi
17, ,nm_ﬂ :.s _Acmca srendiklerimi faaliyete gegirebilmem 4 2 3 i 5 5 P
igin imkan saglamaldir,
18 Cal Mn_mi x_.:\cn._ i cm_.man__gmﬂ i baskalanna 1 2 3 n 5 6 7
aktarabilmer igin imkan saglamalidir.
19, Calgugim x,cEsm .m_ﬁ ofmak ve kurumda kabul gérmek 5 2 3 4 5 6 7
20. | cahstigim kurum dfrenci odakl olmaldir. 1 2 3 4 5 & 7
21, | Gabstigim kurumun is giivencesi olmalder. 1 2 3 4 5 6 7
22 nw__ﬂ_w@ mcEB am_ﬂm:_m_,sm cesitli departmanlarda 7 3 3 4 5 5 7
calisma imkani vermelidir.
23. | Mutlu bir is ortaminda calismak benim icin Snem 5 2 3 4 5 6 7
24. Cahstigim kurum .mx:. isi <mum=_.w_., ife kiyaslandifinda 1 2 3 & 5 5 7
artatamadan daha iyi maag vermelidir,
CaligtiBim kurum cekici yan faydalar sunmalidir. (fiziki ve
25. | teknolojik sartlar, ficret, kariyer imkéni, gelistirme 1 2 3 4 5 6 7
Sdenegi, lojman vb.)

Yoneticilerime giivenebilirin,

Genel olarak calistigim yerdeki insanlarin 820 sézit birdir.

Yaneticimin draiit iginde biiyiik kredisi vardir.

w jw




Ek-3. Gegerlik ve Giivenirlik

f.:e—l- gl
0.17
\.zz—l- g2
0.2z g3
0.25—= gg

Chi-3guare=4.34%, df=1l, PF-value=e=0.03727,

o.8a

0.85

BM3EAR=0.050
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Ek-3. (devam) Gegerlik ve Giivenirlik

Chi-Square=24._15,

L Ba—ie £1
a1 T2

23— L3
L aE—= 4
. e TS

41

77

80

55

S LS

df=5, EB-wvalue=0_00020, BRM3EA=0.03€

-oc
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Ek-3. (devam) Gegerlik ve Giivenirlik

0.2€E
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Ek-3. (devam) Gegerlik ve Giivenirlik

0.55—= bl

0. 52— b2 ‘\u.

0.

0.z0—= b3 - . .:;Z OBAGLILI 1.00

0.

0. 25— b4 ’/u.

/_
f:u.qﬂ—l- ba

0_08

\.1'?4- b&

Chi-3guare=38.02, 4df=8, P-wvalue=0.00001, BM3EA=0.055



Ek-3. (devam) Gegerlik ve Giivenirlik

—0.1€

Chi-Square=25.51,

. 4p - ol
. B4 ad \\u.
0.
. ag—ie= ol - .
0.
2E—i o4 ’/u.
/_
2 ob /
a5 lal
df=8, D-value=0._0010%,

BM3ER=0_072
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Ek-3. (devam) Gegerlik ve Giivenirlik

£5 Imxl

(=]
™
(=]

0.12 0.z24— Ilmx2

45— Imx3

34— 1mx4

AR

L3 lmxs

0. 27— Im=6

NSO e

Chi-3guare=54.0€, d4df=12, P-wvalue=0_00000, BRM3EA=0.052
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Soyadi, adi
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Dogum tarihi ve yeri
Medeni hali

Telefon

e-mail

Egitim
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Doktora
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Hobiler
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Gazi Universitesi
Gazi Universitesi

Gazi Universitesi
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Kastamonu Universitesi
Gazi Universitesi

Kastamonu Universitesi
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