T.C.

INONU UNIVERSITESI

SOSYAL BILIMLERI ENSTITUSU

/ ETKIiLi LIDERLIK iLE DUYGUSAL BAGLILIK \

ILISKISINDE iISVEREN MARKASI ALGISININ
ARACILIK ETKISIi VE BiR ARASTIRMA

N

DOKTORA TEZi

DANISMAN

HAZIRLAYAN

Prof.Dr. BUNYAMIN AKDEMIiR EMINE KARAKAPLAN OZER

MALATYA-2019

/




T.C.

INONU UNIVERSITESI

SOSYAL BILIMLERI ENSTITUSU

ETKIiLi LIDERLIK iLE DUYGUSAL BAGLILIK

ILISKiISINDE iSVEREN MARKASI ALGISININ
ARACILIK ETKISI VE BIR ARASTIRMA

DOKTORA TEZi

HAZIRLAYAN
EMINE KARAKAPLAN OZER

DANISMAN
Prof. Dr. BUNYAMIN AKDEMIR

MALATYA-2019



j 3 6

INONU UNIVERSITESI SOSYAL BILIMLERI
ENSTITUSU

ETKILI LIDERLIK iLE DUYGUSAL
BAGLILIK ILISKiSINDE iISVEREN
MARKASI ALGISININ ARACILIK
ETKISI VE BIR ARASTIRMA

DOKTORA TEZI
DANISMAN HAZIRLAYAN
Prof. Dr. Biinyamin AKDEMIR  Emine KARAKAPLAN |

OZER

Jirimiz 23.01.2019 tarihinde yapilan savunma sinavi sonucunda bu doktora
tezini (oybirligi /oy¢oklugu) ile basarili bulunarak Isletme Anabilim, Yénetim ve

Organizasyon Bilim dalinda doktora tezi olarak kabul edilmistir.

Jiiri Uyelerinin Unvan Adi Soyadi

1. Prof. Dr. Biinyamin AKDEMIR

2. Prof. Dr. Ali AKSOY

3. Dog. Dr. Suzan ERGUN

4. Dog. Dr. Erkan Turan DEMIREL

5. Dr. Ogr. Uyesi Muhammet DUSUKCAN

Inonii Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yonetim Kurulunun

tarthve ............ sayil karartyla bu tezin kabulii onaylanmustr.

Prof. Dr. Mehmet KUBAT

Sosyal Bilimler Enstitiisti Miidiirii




ONUR SOZU
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geleneklere aykirt diisecek bir yardima basvurmaksizin tarafimdan yazildigini ve
yararlandigim biitlin yapitlarin, hem metin i¢inde hem de kaynakg¢ada yontemine uygun

bicimde gosterilenlerden olustugunu belirtir, bunu onurumla dogrularim.

Emine KARAKAPLAN OZER



ONSOZ

Marka kavramimin her gecen giin daha da fazla 6nem kazandigi giliniimiiz
kosullarinda isletmeler yetenek savaslarinda galip gelebilmek adina “isveren markasi”
kavramina daha da yogunlasmaktadir. Giyecegi ayakkabidan, yemek yiyecegi restoranin
markasina kadar onem gosteren kisiler ¢aligmak istedikleri orgiitiin de marka giiclinii
dikkate almaktadirlar. Isveren olarak giiclii bir marka olabilmek 6rgiit icerisindeki tiim
uygulamalarin ¢iktisidir.  Orgiit igerisindeki uygulamalarda liderlerin rolii ise
yadsimamayacak diizeydedir. Liderlik becerilerini etkili bir sekilde kullanabilen kimseler
mutlu ¢alisanlara sahip, basaril1 érgiitler icin hayati neme sahiptir. lyi iletisim, uzmanlik
becerisi, beseri iliskilerdeki yetenegi, kisiligi ve karizmasi ile c¢aliganlar1 giidiilemeyi
basarabilen liderler, orgiitlerini de amaglarma kolayca ulastirir. Orgiit biinyesindeki bu

tiir etkili liderler orgiitiin giiclii bir isveren markasi olmasinin en temel taglarindan biridir.

Giiglii igveren markasia sahip olan bir drgiit biinyesinde yer aliyor olmaktan
hosnut bireylerin, orgiite dair duygusal baglilik gelistirmesi olagan bir sonugtur. insan
kaynagimmin orgiite kazandirdiklarinin ve kaybettirdiklerinin yeterince farkinda olan
liderler bu kaynagin orgiit basarisindaki roliiniin de farkindadir. Bu nedenle 6rgilite dair
giiclii diizeyde duygusal baglilik gelistirmis bireyler orgiit icin 6nemli bir kaynaktir. Bu
savdan yola cikilarak yiiriitiilen ¢alismanin amaci, “Orgiitlerde etkili liderlik ile duygusal
baglilik iliskisinde isveren markasi algisinin aracilik etkisinin inceleyerek™ literatiire

katki saglamaktir.

Doktora egitimim boyunca hem bilgisinden hem de kisiliginden c¢okca sey
o0grendigim, benden destegini, zamanini ve anlayisini higbir zaman esirgemeyen basta
danismanim Prof. Dr. Biinyamin Akdemir’e, sonrasinda anabilim dalindaki tiim
hocalarima sonsuz tesekkiirlerimi sunarim. Ayrica desteklerini her daim hissettigim,
giiciime gili¢ katan annem, babam ve kardeslerime de hep yanimda olduklari i¢in
minnettarim. Tezimle beraber biiyliyen, biiyiirlerken zamanlarindan c¢aldigim ama hig
sikayet etmeyip, minicik yiirekleriyle beni hep giidiileyen kizima ve ogluma ¢ok ama ¢ok
tesekkiir ediyorum. Son olarak girdigim her yolda hep yanimda olan, beni hi¢bir zaman

yalniz birakmayan, hep destekleyen sevgili esime en igten tesekkiirii sunarim.



OZET

Insan Kaynaklar1 Yénetimi alaninda son dénemlerde ¢okca ilgi goren isveren
markas1 yaklasimi, igerisinde hem insan hem de marka kavramlarini barindirarak, aslinda
glinlimiiz orgiitleri i¢in bu iki unsurun vazgecilmez oldugu anlayisina vurgu yapar.
Orgiitler, nitelikli calisanlar icin cekici olabilmek ve yetenek savaslarinda galip
gelebilmek adina bazi ¢aligsmalar yiiriitiirler. Bu ¢aligmalarin ¢ok iyi yonetim becerilerine
sahip etkin liderler tarafindan gergeklestirilmesi, Orgiitiin isveren marka giicliniin
yiikselmesine yardimci olur. Tersi bir durum ise gerek potansiyel, gerekse mevcut
calisanlar tarafindan tercih edilmeyen bir orgiit haline doniisiip, isveren marka imajina
zarar verebilmektedir. Isveren markasinin giiclii tutulmasi etkili liderlerin ydnetim

stratejileri ile gercekleseceginin varsayildig savi, bu ¢alismaya 151k tutmustur.

Yetkin ve etkin liderlerin yonettigi, isveren marka giicli yiiksek bir igletmenin
calisanlarinin, orgiite dair duygusal baglilik diizeylerinin yiiksek olacagi 6ngoriisiiyle, bu
calismada etkili liderlik ile duygusal baglilik iliskisinde isveren markas1 algisinin aracilik
etkisi arastirilmistir. Calismada 6ncelikle igveren markasi, etkili liderlik ve duygusal
baglilik kavramlari tizerinde durularak, kuramsal bir ¢erceve olusturulmustur. Daha sonra
bu degiskenlerin birbirleri ile olan iliskileri incelenmistir. Demografik faktorler ile
belirtilen bilesenlere dair farkliliklar ele alindiktan sonra etkili liderlik ile duygusal

baglilik iligkisinde isveren markasi algisinin aracilik etkisi arastirilmistir.

Calismanin ana kiitlesini Adiyaman ilinde gorev yapmakta olan 438 kamu ve 6zel
banka calisan1 olusturmaktadir. Calismada veri toplama araci olarak anket yontemi
kullanilmigtir. Verilerin analizi SPSS 21.00 ve AMOS 22 programlar1 kullanilarak
gergeklestirilmistir.

Calismanin sonuglari, ¢alisanlarin isveren markasina dair algilari ile etkili liderlik
degiskenleri arasinda orta diizeyde pozitif bir iliskinin, isveren markasi algis1 ve duygusal
baglilik degiskenleri arasinda da giiglii bir pozitif korelasyonun varligini ortaya
koymaktadir. Etkili liderlik ve duygusal baglilik iliskisine dair sonuglar ise her iki
degisken arasinda pozitif yonde anlamli bir iligkinin varligini géstermektedir. Son olarak
yapilan analizlerin sonuglari, etkili liderlik ile duygusal baglilik iliskisinde igveren

markasi1 algisinin 6nemli bir etkisinin oldugunu ortaya koymustur.

Anahtar Kelimeler: Marka, igveren, liderlik, duygusal baglilik
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ABSTRACT

The employer brand concept, which has attracted a great deal of attention in the
field of Human Resource Management embraces both the human and brand concepts and
emphasizes the understanding that both elements are indispensable in today's businesses.
Organizations do their best to be attractive to employees they see as a valuable resource
to win in talent battles. Effective leaders with very good management skills can be a
reason for preference of people to work for he organization with the perception that the
organization has a strong employer brand. In the opposite case, the organization can be
an unfavorable and undesirable for the existing and potential employees and the
employer's brand image can be destroyed. The assertion that the employer brand is kept

strong by the effective leaders’ management strategies shed light on this study.

The commitment of employees can be led by competent and effective leaders. In
this study, the effect of employer brand perception on effective leadership and affective
commitment relationship was investigated.

In the study, firstly, a theoretical framework was established by focusing on the
concepts of employer brand, effective leadership and emotional commitment. Then, the

relationship between these variables and their demographic components was examined.

The universe of the study is composed of 438 state and private bank employees
working in Adiyaman. Survey method was used as data collection tool in the study.
Analysis of the data was assessed by using SPSS 21.00 and AMOS 22.

The results of the study show that, there is a moderately positive linear relationship
between employer brand perceptions of employees and effective leadership variables.
There is also a strong positive correlation between employer brand and affective
commitment variables. The results about the relationship between effective leadership
and affective commitment reveal the existence of a meaningful relationship between the
mentioned variables. Finally, the results of the analyzes revealed that employer brand

perception has a significant effect on effective leadership and emotional commitment.

Key Words: Brand, employer, leadership, affective commitment
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GIRIS
Orgiitlere veya ise dair bakis acisinin sadece finansal faktdrlerin giidiimiinde
olmadig1 cagimizda, d6zellikle yetenekli olarak adlandirilan g¢aliganlar1 elde tutabilmek
orgilitler adina biiylik yararlar1 da beraberinde getirmektedir. Yetenekli c¢alisanlar
uzmanlik becerileri, yaratici fikirleri, vizyoner bakis acilari, beseri iliskileri ve yenilik¢i
yapilari ile orgiite rekabet avantaji saglamanin yaninda kendilerine dair biling diizeyleri
yiiksek ¢alisanlardir. Ise veya orgiite dair tatmin diizeyleri yeterli seviyede olmadiginda

orgiitten ayrilmalari 6rgiit adina ciddi kayiplara yol agabilmektedir.

Gilinlimiizde ¢alisanlar igyerlerinde duygular1 ve kendilerine 6zgii kisilik yapilari
olan farkli bireyler olarak goriilmek arzusundadirlar. Bu bakis agisini benimseyen
orgiitler, kendine has bir vizyon, misyon, kimlik, imaj ve kiiltiir yaratarak, yetenekleri
cezbedip kendi biinyesine ¢ekmeyi ve oOrgiitte tutmayr amaglamaktadir. Pek tabi ki bu
durum kolay bir siire¢ degildir. Kariyer basamaklarinda basarili bir ilerleme
gerceklestirmenin hayalini kuran yetenekler veya hali hazirda zaten bu basamaklari
tirmanmis olan c¢alisanlar tercihlerini yaparken sadece finansal odakli hareket
etmemektedirler. Nitekim orgiit olarak sadece iicret yapisindaki iyilestirmeler ile veya
yapacagimiz biiyilk maas teklifleri ile calisanlar1 elde tutabilmek veya potansiyel
caliganlara cazip goriinmek yetersiz kalacaktir. Orgiitler i¢in finansal olmayan faktorleri

belirleyebilmek ise iste bahsedilen bu zorlu siirecin baslangi¢ noktasidir.

Herhangi bir ihtiyacimizi almak {izere biiyiik bir aligveris merkezine gittigimizde
ayaklarimiz bizi tanidigimiz ve giivendigimiz markalara gotiiriir. Ciinkii o markalar gerek
kendi tecriibelerimiz gerekse duyduklarimizin sonucu olarak giivenimizi kazanmaistir. Bu
yaklasimla markasini bilmedigimiz daha ucuza alabilecegimiz bir iirlinii almak yerine
bazen daha fazlasini 6deyerek aslinda o iiriiniin markasina 6dememizi yapmis oluyoruz.
Yetenekli calisanlar i¢in de durum aynidir. Bu alanda yapilan calismalarin sonuglari
calisanlarin ise baslarken daha iyi anilan 6rgiitlerde daha ucuza ¢alismayi, daha az taninan
bir orgiitte yiiksek maasa calismaya tercih ettigini gostermistir (Erdemir, 2007: 84 ). Iste
burada calisani etkileyen yine orgiitiin yani igverenin yarattig1 markadir. Her orgiitiin

muhakkak ki iyi veya kotii bir markasi vardir. Bunun adi isveren markasidir.

Orgiitler diger orgiitlerden farklilasarak deger yaratmak adina isveren markasi

olgusunu artik daha ¢ok dikkate almaktadir. Cilinkii Orgiiti mevcut veya potansiyel



calisanlar i¢in c¢ekici kilmak yani gilivenilir ve tercih edilir bir marka olabilmek
beraberinde bir¢cok avantaji da getirecektir. Cok fazla orgiitiin bulundugu ve az sayida
yetenekli ¢alisanin oldugu varsayimindan yola c¢ikilacak olursa orgiitlerin bu yetenek
havuzu igerisinde istedigi yetenegi kendi biinyesine ¢ekebilmek adina diger orgiitlerden
farkin1 ortaya koyabilmesi gerekmektedir. Buna bir nevi yetenek savaslari da
denilmektedir. Bu savasin galibi olan orgiitiin, yetenekli ¢alisanlar1 orgiite cekmesi tek
basina yeterli degildir. Asil 6nemli olan verilen taahhiitlerin yerine getirilmesi yani
calisanin beklentilerinin karsiligin1 bulabilmesidir. Aksi bir durumda c¢alisanlar orgiite
kars1 giivenini kaybeder. Bu durum da beraberinde oOrgiitsel sinizm, tiikenmislik ve
nihayetinde Orgiitten ayrilmak gibi bir¢cok sorunu dogurabilir. Ayrica orgiit adina islerin
yavaglamasi, isgoren devir hizinin artmasi ve maliyetlerin artmasi gibi nedenlere de yol
acacaktir. Orgiit igerisinde yiiriitiilen islerde aldiklar1 kararlar ve uygulamalari ile sorumlu
olan liderlerin igsveren markasi olmaya dair biling diizeyleri orgiitiin gelecegi agisindan
hayati dneme sahiptir. Kendileri de orgiit i¢in birer entelektiiel sermaye unsuru olan
liderler ayni sekilde mevcut veya potansiyel calisanlara dair etkili uygulamalari

sonucunda bu sermayeyi daha da zenginlestirebilirler.

Artan belirsizlikler ve gelisen teknoloji karsisinda hayatta kalabilmek adina orgiitler
iiretken, verimli, yaratici, ileri goriislii, yenilik¢i ¢alisanlarin varligina muhtaglardir. En
cok da liderlerin bu 6zellikleri barindirmasi1 gerekmektedir. Ciinkii etkili bir yonetim
anlayis1 sergileyemeyen liderler blinyesinde gorev yaptigi orgiite ciddi zararlar verirler.
Etkili lider algis1 bir¢ok calismanin konusu olarak ele alinmistir ve ortaya birgok liderlik
yaklasimi ve tarzi koyulmustur. Ancak hangi yaklasimi benimsemis olursa olsun bir
liderin igveren markasi yonetiminde etkili uygulamalar gergeklestirmesi gerekliligi

dikkatte alinmas1 gereken 6nemli bir husustur.

I¢ ve dis iletisim aglarini etkili kullanarak gerek uzmanlik gerek beseri becerileri
veya kisilik yapilari ile izleyenlerini etkilemeyi basaran liderler, yeni ¢alisanlarin orgiite
adapte olmasmi kolaylastirirken, mevcut c¢alisanlarin da Orgiite baglanmasini
saglayacaktir. Orgiitsel baglilik tiirleri ele alindiginda devam baghiligi veya normatif
bagliliktansa, duygusal baglilik liderden etkilenmenin sonucu olarak ortaya koyulacaktir.
Ciinkii orgiite dair giiclii bir duygusal baghilik besleyen galisanlar orgiitte kalmak
istedikleri i¢in kalirlar. Devam bagliligindaki gibi “ihtiyact oldugu i¢in” veya normatif

bagliliktaki gibi “Oyle olmasi gerektigini” diisiindiigii icin degil (Allen;Meyer, 1990:3).



Orgiit i¢in sahip oldugu yetenekleri kaybetme riskinin azalmasi ve kulaktan kulaga

yayilan iyi reklamlar ile igsveren markasini giiclendirmek etkili olacaktir.

Yetkin liderler bircok sira dis1 becerileri ile izleyenler iizerinde -etkilerini
koruyabilen ve oOrgiitiin insan kaynagini en iyi sekilde yoneterek marka olabilmeyi
basarabilen ve bunu yaparken orgiitiin biinyesinde gorev yapmakta olan ¢alisanlara her
daim oOrgiit icin degerli oldugunu hissettirebilen liderlerdir. Bu hissiyat1 yasayan
caligsanlar ise orgiitlerine dair gelistirdikleri duygusal bag ile daha mutlu bir ¢alisma
ortaminda gorevlerini severek icra ederler. Yani isveren markasi yonetilirken sergilenen
etkili liderlik uygulamalar1 ¢alisanlar1 Orgiite daha kolay bir sekilde duygusal olarak
baglayacaktir.

Nitekim bu durum tekrar bir sarmal gibi orgiitiin igveren markasi seriivenine pozitif
etkiler sunacaktir. Ciinkii tatmin olmus ¢alisanlar mutlu ¢alisanlardir. Isyerlerini seven,
tatmin diizeyleri yliksek calisanlar orgiitlerine duygusal baglilik gelistirerek oOrgiitiin
amagclarini gergeklestirebilmek adina ellerinden gelen en iyiyi yapmaya ¢abalarlar. Bu da
orgiitii, hem basarilarindan kaynakli hem de insan kaynaklarini tatmin etmis olmanin
verdigi pozitif sonuglari ile farkli kilacaktir. Bu bakis agisindan yola ¢ikarak bu ¢alismada
“etkili liderlik ile duygusal baglilik iliskisinde isveren markas1 algisinin aracilik etkisi”

arastirilacaktir.



BIiRINCi BOLUM
ISVEREN MARKASI

1.1 Marka Nedir?

Keller’e gore (1993: 3) marka, bir iirlin veya hizmetin miisteri tarafindan algilanan
degerine katki saglayan zihinsel bilesenler toplulugudur. Bir markay1r meydana getiren
nitelikler ger¢ek veya hayal; rasyonel veya duygusal; somut veya soyut olabilir (Erdil ve
Uzun, 2009: 27). Bir baska tanimda marka, insanlarin iiriin veya hizmeti kullanarak elde
ettikleri tecriibe sonucu zihinlerinde yer eden toplam bir bilgidir. (Erdil veUzun, 2009:
21-22). Bu bilgi saticinin ve veya iiriintin kimligini ortaya koyar. Bu bir isim, bir isaret,

bir logo veya baska bir sembol olabilir.

Marka, esas olarak saticinin alicilara belirli 6zelliklerin, yararlarinin ve servislerin
devamli sunulacagimmin bir vaadidir (Kotler, 2000: 404). Bu vaadlerin yerine
getirilebilmesi marka olan iiriiniin veya hizmetin ¢aga uygun olarak yenilenmesi ve

giiclendirilmesi gerekliligini ortaya koyar.

Bedburry (2002: 14) ise markalasmay1, bir seyi daha degerli ve daha anlamli
kilarak, onu yaygin ve gelismis duruma getirmek olarak tanimlamaktadir. Bu tanimdan
yola ¢ikarak markalagmanin kesinlikle kisileri mantiksiz satin almalara yoneltmek
olamadigini, bir markanin bir liriinden daha c¢ok kisilerin bir hizmete veya iiriine dair
hissiyatlarinin 6zeti oldugu rahatlikla ifade edilebilir. Marka, duygu yiiklidiir, kisiligi
vardir ve miisterilerin hem zihnini hem de kalbini ele gegirir (Kotler ve Pfoertsch, 2006:
68). Marka miisterilere kars1 garanti belgesi islevi gordiigiinden, miisterilerin sadakatini
arttirir. Sadakatin artmas1 firmanin pazarlama planlamalarimi kolaylastirir, pazarin
boliimlere ayrilmasi daha kolay olur, tutundurma kolaylasir ve itme stratejisi rahatca

uygulanabilir. Ayrica firma i¢in serefiye ve marka sermayesi yaratir (Tek, 1999: 357).

Bir markayr marka yapan sadece ona verilen ismin etkisi degildir. Tabi ki ismin
tiim diinyada kolayca telaffuz edilebilir ve iyi duygular1 ¢agristirtyor olmasi yardimcei
faktorler olabilir ancak gercek anlamda bir ismi marka yapan faktorler dikkat ¢ekmesi,

farklilik yaratmasi, giiclii olmas1 ve giiven vermesidir (Kapferer, 2008: 250). Marka



kullanimi saticilarin giderlerini arttiran bazi islemleri gerektirmesine ragmen avantajlari
nedeniyle tercih sebebi olmaktadir. Bu avantajlar, siparislerin islenmesi ve izlenmesinin
kolayligi, taklit ve kopya gibi haksiz rekabete ve yeni rakiplerin piyasaya girmesine
koruma saglamasi ve kriz zamanlarinda krizin kolayca atlatilmasi gibi siralanabilir (Tek,

1999: 357).

Markalar temelde tireticiyi hirsizliga karsi korumak amaciyla olusturulmustur. Bu
durum marka kavraminin yasal bir yaklasimi da beraberinde getirdigini gosterir. Her bir
markanin dogumu ve kaydi vardir. Eger bunlar dogru bir sekilde korunamaz ve
yenilenemezse marka yok olmaya mahkim olur. Ayni ¢ercevede eger marka yasal olarak
yeterince korunamiyorsa, tirlinler taklit edilebilir (Kapferer, 2008: 485). Marka kavrami

daha ayrintili bir sekilde asagidaki alt basliklari ile ele alinacaktir.

1.1.1. Marka Kisiligi ve Marka Imaji

Marka kisiligi, temelde bir insan kisiligi gibi markaya yiiklenen degerler toplami1
olarak diisiiniilebilir. Bu degerler toplami bir markay:r diger markalardan ayiran
ozellikleridir. Guglii markalar yaratma ve bu markalar1 hedef pazarda tutundurma
asamalarinda, triiniin digsal ozelliklerinin yeterli gelmemesi, marka kisiligi kavramini
giindeme getiren bir kivilcim olmustur. Yeryiiziinde ne kadar insan var ise 0 kadar da
kisiligin var olduguna dair tezinden hareketle markalarin da insanlar gibi “essiz”
olabilmesi i¢in bir kisilige sahip olmasi gerektigi disiiniilmiis ve insana 6zgii kisilik
ozelliklerinin markalara aktarilabilecegi gergegi, marka kisiligi kavramini literatiire
yerlestirmistir (Aysen vd. , 2012: 184). Ancak, yedi yasindan once belirli bir bi¢im alan

insan kisiligi, zaman igerisinde degisime ugrayabilir.

Gelisen bir marka kisiliginde ise hizli ve sik sik gergeklesen bir degisim s6z konusu
degildir. Marka kisiligi uzun vadede kendini koruyan bir yapiya sahiptir. Ornegin Levis
markasinin kigiligini yansitan 6zellikler, orijinal erkeksilik, seksi, genclik, asi, bireysel,
Ozgiir ve Amerikali (Erdil ve Uzun, 2009: 95). Bu o6zellikleri degistirmek Levis firmasi
igin ¢ok zordur. Ciinkii bu 6zellikler tiiketicilerin duygularina hitap ederek, isletmenin
farkin1 ortaya koymaktadir. Boylelikle de kendi iirlinlerine dair kisilik ozelliklerini

yansitmis bulunmaktadir.



Marka imaji1 ise, Levy (1973: 13) tarafindan, bir iiriinii veya hizmeti satin almanin
sembolik anlami olarak tanimlanmaktadir. Basarili markalar ayn1 zamanda yiiksek
kalitede tirtinler olarak da bilinmektedir. Bu da tiiketiciler i¢in ek memnuniyet
gerceklestirmektedir (Yiksel ve Yiiksel Mermod, 2005) . Tiiketicilerin satin alma
davranisi, temelde iki giidiiye dayanmaktadir. Bunlardan birincisi fayda saglamak ikincisi
ise firiiniin kullanimu ile elde edilen haz yani duygusal fayda olarak tanimlanabilir. Imajla
ilgili ¢agrisimlar biiyiikk oranda duygu esasmna dayanir yani psikolojiktir. Bu durum
genellikle statii gibi kisisel degerlerle ilgilidir (Erdil ve Uzun, 2009: 108) .

Marka imaj1 olusturmak, isletmeler i¢in ne kadar zorlu olsa da imajin zedelenmesi
oldukca kolaydir. Ornegin cok liiks bir otelde miisterinin kaba bir ¢alisanla iletisimi
miisteri agisindan otele dair imajin ciddi zarar gérmesi anlamina gelmektedir (Aksu,
Temeloglu, ve Tagpinar, 2012: 366). Tiiketici ile marka arasindaki iligkinin olusumunda,
marka kisiligi ile marka imaj1 birbirinden ayr1 diisiiniilemez; ¢iinkii markalar s6z konusu
oldugunda kisilik, imajin duygusal boyutunu temsil etmektedir. Bu nedenle, basarili bir

marka yliriitme calismasinda, bu kavramlarin birbirine olan olumlu yonde etkilerinin gz

ontinde bulundurulmasi bir gerekliliktir (Aysen vd. , 2012: 182-204) .

1.1.2. Marka Sadakati

Marka sadakati, Jacoby tarafindan (1971: 25-61), bir veya daha fazla marka
arasindan karar vericinin, zaman icerisinde gelistirdigi tarafli davranigsal tepki ve
psikolojik siiregler islevi olarak tanimlanmaktadir. Chegini ise (2010: 48) marka sadakati
icin, “potansiyel miisterileri yonlendirecek teorik ve rehber liderlik uygulamalar ile
beraber satin alimlar i¢in tekrar alma, destek ve Oneri gibi fonksiyonlari i¢eren pozitif

davraniglar” tanimini kullanmistir.

Marka sadakati, gliniimiiz isletmelerinde son yillarda ¢okea ilgi goren bir konudur.
Artan rekabet kosullari isletmeler i¢in miisterileri elde tutmay1 ve yeni miisteriler elde
etmeyi gerektiren yollar aramaya mecbur kilmaktadir. Bu nedenle marka sadakati olan
miisteriler rekabette avantaj olusturmaktadirlar. Clink{i marka sadakati; satin alma niyeti,
tiikketicinin daha fazla 6demeye istekli davranmasi, miisterilerin ¢evrelerine yaptiklar

tavsiyeler ile isletmeye 6nemli katkilar sunmaktadir (Kurtoglu ve Sénmez, 2016: 1129).



Marka sadakati tutum faktoriiyle tanimlandiginda, misteri tatmini kavrami da
sadakatin bir belirleyicisi olarak kullanilmaktadir. Tatminin olumlu bir tutum olusumunu
saglayarak yeniden satin alma niyetine zemin hazirlayacagini bunun da sadakati
olusturacaglr savunulmaktadir. Tatminin sadakat olusturmadaki etkisinden dolay1
isletmeler miisterilerinin tatmin diizeyini diizenli olarak dlgmeye ve arttirmaya ¢aligirlar.
Bir 6rnekle belirtecek olursak, Xerox, her yil 480.000 tiiketici ile bir arastirma yaparak,
tiikketicilerin tatmin diizeylerini 6lgmektedirler. Bu degerlendirmelere goére miisterilerin
sadakat durumlarinin "¢ok tatmin olmus" miisterilerle, "tatmin olmus" miisteriler arasinda
farklilik gosterdigi sonucuna varmiglardir. Clinkii ¢ok tatmin olmus miisteriler, tatmin
olmus miisterilere gore alt1 kat daha fazla alim gergeklestirmektedirler (Oyman, 2002:
171).

Markanin miisteriler i¢in olusturdugu giiven duygusu da sadakati arttiran en 6nemli
faktorlerden bir tanesidir (Chaudhuri ve Holbrook, 2001; Clow ve Baack, 2010).
Miisteriler giliclii markalara sadakat duyarlar ve gli¢lii markalar giiclinii miisterilerin

onlara kars1 duydugu giiven, beraberinde gelen tatmin ve nihayetinde sadakatten alirlar.

1.1.3. Marka Yonetimi

Rekabetin siddetli oldugu, kosullarinin ise yogun yasandig1 pazarlarda, isletmeler
varliklarini = siirdiirebilmek, rakiplerinden farkli olabilmek adina yogun arayislar
icerisindedirler. Bu arayislarin baslangici yeni {iriin sunumudur ve zamanla diisiik
maliyetli iretim, toplam kalite yonetimi uygulamalar1 ile miisteri hizmetleri ve miisteri
iligkilerine yonelik ¢aligmalari ile devam eder. Miisteri tatminini saglamaya yonelik bu
caligmalar marka yOnetiminin Onemini ortaya koyar (Somaklar, 2006: 16). Marka
yonetimi siirecinde Oncelikle iirlinii rakiplerinden farklilagtirarak tiiketicinin zihninde
kalict bir yer edinmek yani marka tanmirligini elde etmek ve satiglart arttirmak
amaglanmaktadir. Marka imajinin uzun vadede tiiketici zihninde tam olarak
konumlandirarak, marka tanmirhi@inin da Otesinde marka sadakatini saglamak
hedeflenmektedir. Bununla birlikte tanitim ¢abalarinin hedefi ise sadece satis ve taninirlik
elde etmek degil, markanin kisiligi ve konumu ile hatirlanmasini saglamaktir (Yurdakul,
2003: 209) .Marka yonetiminde temel nokta miisteridir ve iki karar alan1 ¢ok dnemlidir.

Bunlar temel marka stratejileri kararlar1 ve pazarlama karmasi kararlaridir. Isletmeler



kusursuz bir marka olusturmak istiyorlarsa, bu karar alanlarmi1 ¢ok iyi

degerlendirmelidirler (Cift¢i ve Cop, 2007: 71) .

Giiglii markalara sahip isletmeler marka kavramini sadece iirtinlerine verdikleri bir
tanim olarak degil de yonetilmesi gereken bir algi faktorii olarak degerlendirmektedir. lyi
yonetilebilen markalar isletmelere ¢ok¢a fayda saglayan doniitler vermektedir. Bu
doniitler miisteri memnuniyetinin, giiveninin, sadakatinin yani sira maddi kazang da
olmaktadir. Somaklar (2006: 56) isletmelerin giiglii bir markaya sahip olmalarinin {i¢
yolla miimkiin oldugunu belirtir. Bu yollardan ilki ve en zoru, bir markanin var
edilmesidir. Bir diger yol ise sirketin sahip oldugu marka adini iiriinlerine tagimasi ve son
olarak da giliclii bir markanin satin alinmasidir. Marka yonetimi, isletmelerde bu

calismalar1 planlayan ve yliriiten siireclerle ilgilenir.

1.2. Isveren Markasi

Kiiresellesme ile beraber artan rekabet ortami sirketleri, ellerindeki kalifiye
elemanlar1 kaybetmemek veya yeni kalifiye elemanlari isletmelerine ¢ekmek amaciyla,
isveren markasi olusturma ve bu olusumu ydnetme ¢abasi igine sokmustur. Isletmelerin
timi marka degerlerinin, misterilerinin ilk satin almalarindan degil de uzun yillar
boyunca o markaya bagl kalmalarindan kaynaklandig bilgisine hakimdir. Uriinden veya
hizmetten memnun kalan tiiketici bunu baskalariyla paylasip dnerecektir. Isletme adina
gerceklesen bu durum birgok reklam faaliyetinden daha gok ise yarayacaktir ( Otken ve
Okan, 2015: 35) .

Isletmeler i¢in marka ¢ok degerli bir olgudur. Markalar her bireyin zihninde farkli
cagrisimlara yol agmaktadir. Kisilerde olusan ¢agrisimlar beklentilere cevap olabiliyorsa
tercith edilmektedir ve giiclii marka olma yolunda ilerlemektedir. Ayni1 durum isveren
konumundaki isletmeler i¢in de gecerlidir. Bir biitiin olarak isletme calisanlar i¢in veya
adaylar icin beklentilerine dair olumlu c¢agrisimlar uyandirtyor ve bu beklentileri
olabildigince karsilayabiliyorsa bu isletme icin giiclii bir isveren markasma sahiptir
denilebilir. Markalagsma sadece isletme diizeyinde gerceklesmemektedir, ayni zamanda
igveren diizeyinde de gerceklesir. Bu baglamda igveren markasi, marka haline gelmis bir
isvereni tanimlamaktadir. Calisanlar1 isletmede tutmanin ve potansiyel calisanlari

isletmeye c¢ekmenin genel olarak adi igveren markasi olarak tanimlanmaktadir.



Dolayisiyla isletmelerdeki ¢alisanlar isveren markasi kavraminin temel hedef kitlesidir
(Oren ve Yiiksel, 2012: 47). Isveren markas1 kavrami alan yazinda bircok farkli sekilde

tanimlanmustir.

Ambler ve Barrow (1996: 187) isveren markasini calisanlara igveren tarafindan
sunulan fonksiyonel, ekonomik ve psikolojik faydalarin tamami olarak tanimlarken,
Backhouse ve Tikoo (2004: 502) bir isveren olarak isletmeyi, disardan ve igeriden farkli
ve ¢ekici kilmak adina onu gelistirme gabalari olarak tanimlamistir. Bir bagka tanimda ise
isveren markas1 mevcut ve potansiyel ¢alisanlarin ve paydaslarin belirli bir isletmeye dair
farkindaligin1 ve algilarin1 yoneten uzun donemli ve belirlenmis stratejiler olarak

degerlendirilmistir ( Sullivan, 2004) .

Walker (2007: 10) isveren markasi igin bir igletmenin kendini farkli kilan, belirli
bir kiiltiire dayali istihdam tecriibesi olusturmasi durumu tanimlamasini yapmistir. Bu
tecriibe ile kisilerin sadakatini kazanarak, kar1 ve basariy1 arttirmasidir. Dam (2006: 13)
isveren i¢in pozitif bir imaj yaratan, mevcut veya potansiyel ¢alisanlara duyulan giiglii
ilgiyi isveren markasi olarak tanimlamistir. Bhatnagar ve Sirivastava (2008: 4) ise isveren
markasini, ¢alisanlarin diger rakip isletmeleri degil de, kisiligini ideal igveren olarak

yansitan isletmeyi tercih etmeleri kavramina verilen isim olarak tanimlamaktadir.

Kimpakorn ve Tocquer’ e gore (2009: 534) isveren markasi mevcut ve potansiyel
calisanlar tarafindan igletmenin algilanan imajidir. Bas ( 2011: 31) igveren
markasini tanimlarken isletmelerin mevcut ve potansiyel calisanlarin zihninde kendilerini
farkli ve ¢ekici kilan duygusal 6zelliklerine iligkin net bir algi olusumu olarak ele alir.
Mosley ve Schmidt’ e gére (2017: 15) isveren markasi, ¢alisanlarin ¢aligmalari i¢in 6zel
olarak 1yi bir ortam olusturulmasi ve bilgisine, becerisine igletme tarafindan ihtiyag

duyulan ¢alisanin hedeflerine ulagmasi igin yeteneklerinin gelistirilmesidir.

Isveren markasinda ilk satin alma olay1 isletmenin dogru aday: kendine ¢ekmesiyle
baslar. Ancak gercek deger, ¢alisanin ise basladiktan sonra beklentilerinin ve vaatlerin ne
derece karsilandigin1 degerlendirmesiyle ortaya cikacaktir. Kisi bu duygularla hareket
ederek ¢alistigi kurumu degerlendirecektir (Otken ve Okan, 2015: 34).

Isletmeler, ekolojik ve sosyal degisimlerin yaninda teknolojik ve ekonomik

degisimlerle de basa ¢ikmak zorunda kalmaktadir. Bu sebeple isgiicii, isletmeler icin



hayati énem tasimaktadir. Isletmeler sayisal talebin yaninda, aym zamanda stratejik
diistinebilen, liderlik becerileri yiiksek, iletisimsel ve fonksiyonel becerilere sahip,
baskalarin1 etkileyebilen ve basarili sonucglara ulasabilen ¢alisanlara ihtiyag
duymaktadirlar. Bu durum orgiitler arasi yetenek savaslarina sebep olmaktadir. Bu
yetenek savaglari igletmelerdeki yeni is gercekliklerini ortaya koymaktadir. Bunlar Tablo
1.1°de 6zetlenmektedir (Michaels, Handfield-Jones ve Axelrod, 2001: 6):

Tablo 1.1: Orgiitlerdeki Eski ve Yeni Dogrular

Eski Dogrular Yeni Dogrular

Insanlar isletmelere ihtiyac duyarlar Isletmeler insanlara ihtiyac duyar

Makineler, sermaye ve cografya | Yetenekli insanlar rekabette avantaj
rekabette avantaj olusturur. olusturur.

Daha fazla yetenek biraz farklilik yaratir | Daha fazla yetenek devasa farkliliklar

yaratir
Is imkanlar1 sinirhidir Yetenekli insanlar sinirlidir
Calisanlar sadiktir ve isler giivenlidir Insanlar hareketlidir ve onlarin baglilig

kisa stirelidir.

Insanlar kendilerine sunulan standartlar1 | Insanlar hep daha fazlasini isterler
kabul ederler

Kaynak: Michaels vd., (2001), The War for Talent, Harvard Business Press,

Massachusetts, ss. 6

Eski dogrulara gore calisanlar psikolojik ve sosyal yonleri ihmal edilen siradan
iretim faktorleri olarak goriilmekteydi. Modern ve post modern siireglerle beraber
calisanlar isletmeler i¢in bir deger olarak ele alinmaya ve yOnetim siireclerine dahil
edilmeye baglanmistir. Bu doniisiim ¢alisan yonetiminden, insan kaynaklar1 yonetimine
geciste felsefi bir doniistimdiir (Akdemir, 2017: 1). Bu doniisiimii erken fark eden
isletmeler kendi biinyelerinde de ihtiyaglara hitap edebilmek yolunda calismalara
girigmistir.

Isveren markasi, ¢alisanlarm isletmeyi nasil gordiigiiyle ilgilidir. Basarili veya
basarisiz, pozitif veya negatif, dogru veya yanlis olsa da bir isveren markasina sahip
oldugu gercegini, hicbir isletme ret edemez. Giivenilir bir isveren markasi olabilmek bu

degisim dongiisiinde yetenek savaglarini basarili bir sekilde kazanmayi gerektirir

10



(Mosley, 2014: 9). Bu basariyt saglayabilmek adina isletmelerin Oncelikle yetenek
kavramini ¢ok net tanimlayabilmeleri ve bu tanimlamalara gore biinyelerinde ¢aligmakta
olan yetenekleri tespit etmeleri gerekir. Bu tespitin yapilmasi yetenekli g¢alisanlarin
rasyonel bir sekilde kullanilabilmesi adina onemlidir. Yetenek gerektiren kritik
pozisyonlarin belirlenerek yetenekli calisanlarin oralarda konumlandirilmasi ve ihtiyag
halinde disardan yeni yeteneklerin isletmeye g¢ekilmesi yetenek savaslarinda basarili
olmanin kilit noktalaridir. Ayrica yetenekli ¢alisanlar i¢in yiiriitiilen egitim ve gelistirme
caligmalarinin yaninda, onlar1 elde tutabilmek icin ciddi yontemlerin uygulanmasi ve bu
uygulamalarin basar1 diizeyinin degerlendirilmesi isletmeler adina giiclii bir isveren

markasi olmada 6nemli etkilere sahiptir (Akdemir, 2017: 2).

Barrow ve Mosley (2005: 83) isletmelerin, miisterilerine gosterdikleri 6zeni ve
uyumu, calisanlarina de gostermeleri gerektigini savunurlar. Calisanlarin moral ve
motivasyonu, kuruma bagliligt ve verimliligi gibi durumlar, isletmenin basarisinda
etkilidir. Bundan dolayi, isletmelerin miisterileri ve potansiyel miisterileri i¢in markalar
olusturmas1 gibi ¢alisanlarina ve potansiyel calisanlari i¢in de giiclii isveren markasi
olusturma cabalar1 i¢inde olmalar1 gerekir. Isveren marka degerinin yiiksek olmasi, ise
alim siireci ve mevcut ¢alisanlarin elde tutulmasi gibi bir¢ok konuda isletmelere artilar

saglamaktadir (Oksiiz, 2012: 15).

Cok basarili bir sekilde planlanan ve yonetilebilen isveren markasi isletmelere
bircok acidan avantajlar sunmaktadir. isveren markasini giiclii kilan isletmeler, pazar
ierisinde kendilerini diger sirketlerden ayr1 kilacak 6zellikler tagirlar. Isletmeler bu ayirt
edici ozelliklerini sirket dis1 ve sirket i¢i desteklenen bir degerler biitiinii ile desteklerler.
Bu durum da isletmenin yetenekli ¢alisanlar1 ¢ekmelerine ve istthdam edebilmelerine
sebebiyet verirken, taklit edilemeyen en O6nemli deger olan insan kaynaklarina sahip
olarak kendine biiyiik avantaj olusturur (Otken ve Okan, 2015: 35). Uriinleriyle veyahut
hizmetleriyle gii¢ yaratan markalar nasil miisteriler tizerinde baglilik olusturuyorsa, giiglii
olan igveren markalar1 da ¢alisanlarin isletmeye dair duygusal baglilik diizeylerinin ve
adanmighk durumlarinin artmasina sebebiyet olusturuyor. Bu durum da isletmenin
rekabet¢i konumunu, miisteri memnuniyetini arttirarak giiclii kiliyor (Bas, 2011: 25).
Isveren markasina dair bircok énemli unsur bulunmaktadir. Bunlarin bazilarina yukarida
deginildi. Gozen (2016: 6), isveren markasina dair 6nemli unsurlar1 asagidaki gibi

siralamaktadir;
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e Isveren markasi mevcut calisanlarin isletme ile ilgili tecriibelerini iceren bir
kavramdir.

e Isveren markas1 calisanlarin calistiklar1 isletmeye dair yasadigi tatmin
duygusundan ibaret degildir. Ayrica ¢alisanlarin igsverene dair deger algilarinin
olustugu tecriibelerin toplamidir.

e (Calisana isletme tarafindan verilen degerle ilgilidir.

e Isletmelerin sembolik, islevsel, niteliksel sembollerinin veya ikonlarinin,
calisanlar agisindan tasidigi anlam

e (alisanlar ve isletme arasindaki ilgi, istek ve ihtiyaglara dair olusan bagdir.

e Isletme calisanlarinin isletme icerisindeki islerine devam etme konusunda istekli
olmalaridir.

e Isverenin kendi kurumuna dair deger énermesini iletme seklidir.

Giclii bir isveren markasi olmayi bagarabilen isletmeler, deger kazanarak calisanlar
tarafindan tercih edileceklerdir. Giiglii bir igveren markasi olabilmek; ciddi, stratejik ve
uzun vadeli bir istir. Gii¢lendirilmis bir isveren markasinin isletmeye katkilar1 agagidaki
maddelerle siralanabilir (Ozgen ve Akbayir, 2011: 85) ;

e Kalifiye istihdami isletmeye ¢eker

o Rekabette isletmeyi 6ne tasir

e Isletmenin imajina olumlu katk1 sunar

e Isletme kimliginin ve isletme degerlerinin, hedeflenen kitlenin zihninde yer
edinmesine yardime1 olur, ¢iinkii igsveren markasi olma bilinci ayn1 zamanda
kiilttirel bir olgudur.

e Isveren markasi, sosyal sorumluluk, etik ve yenilik¢iligi destekler

e Takim c¢alismasini giiclendirir,

e s hedeflerine ulasimi kolaylastirir,

e {letisimi kolaylastirir,

e s giivencesinde, iicrette, kariyer olanaklarinda ve calisma sartlarinda faydalar
olusturur.

e Isletmenin marka degerini arttirir.

e Isletmenin itibarini arttirir.
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Isveren markas1 cercevesi igerisinde diisiiniildiigiinde, isletmenin kendisiyle,
amaglartyla, stratejisiyle ve vizyonuyla g¢elisen mesajlar vermemeli ve uygulamalar
yapmamalidir. Bir igletmenin uygulamalari, tim markalarini etkiler. Yani, isletmelerin
kurumsal markalari, iiriin markalar1 ve isveren markalar1 birbirine etki etmektedir.
Isletmenin gdsterdigi davramislarm sadece bir marka tiiriinii etkileyip diger tiirleri
etkilememesinin 6nceden kestirilebilmesi imkansizdir. Buradan yola ¢ikan igletmelerin,
markalar1 arasindaki etkilesimi géz Oniine alarak hareket etmesi, diger marka tiirleri
yaninda isveren markasi agisindan da dnemlidir (Oksiiz, 2012: 25). Orgiitler i¢in ciddi bir
Oonem arz eden isveren markasina dair alt basliklar asagida ayrintili bir sekilde ele

alinmaktadir.

1.2.1.Isveren Markasi Alt Boyutlari
Isveren Markasina dair alt boyutlar asagida alt basliklar halinde ayrintil bir sekilde

ele almacaktir.
1.2.1.1. isveren Marka Degeri

Isveren markalasmasinda marka degeri, calisanin birlikte calistigi isvereni icin
calismaya istekliliginin devam etmesidir. Isveren markasinda isletmenin isveren olarak
ortaya koydugu calisan deger onermelerinin rekabet icerisinde oldugu isletmelerden
farkli olmasi isletmenin fark edilmesini saglayacaktir. Ortaya konulan bu farkindalik
sonrasi c¢alisan- isletme bagi olusturulmali ve calisanlarin ilgilerine, ihtiyaclarina gore

farkliliklar ortaya koyabilmelidir(G6zen, 2016: 20).

Marka degeri miisterilerin bir {irlin veya hizmeti satin alma kararlarinda etkili olan
inanclar1 veya tutumlaridir. Isveren marka degeri de is arayis1 icerisinde olan adaylarin
igverene dair inang ve tutumlari olarak tanimlanabilir. Bu tutumlar: etkileyen bilesenler;
marka farkindaligi, marka ¢agrisimlar1 ve algilanan kalite olmak iizere {i¢ kategoride ele

alinmaktadir (Han ve Collins, 2002: 1).

Farkindalik kavrami, hedeflenen kitlerin algilari ile ilgilidir. Markay1 bilinir kilmak
veya yeni fikirler ortaya koyabilmek i¢in dncelikle markanin taninirligiin saglanmasi
gerekmektedir. Fark edilemeyen bir marka zihinlerde yer edinemez ve olumlu bir fikir
olusturamaz. Marka farkindaliginin yiiksek olmasi, taminirlik ve hatirlanmak, ilk

asamalarda ¢ok Onemlidir ancak yalniz basina marka degerinin olugsmasinda yeterli
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degildir. Miimkiin olan biitiin temas anlarinda ¢alisanlara yasatilan deneyimler isletmenin
marka degerinin olusumunda cok nem tasimaktadir. Isletme igerisinde halihazirda
calisan c¢alisanlar i¢in olumlu ¢alisma deneyimlerinin yasatilmasi, potansiyel calisanlar

icin de agizdan agiza yayilan iyi bir reklam olacaktir. (Otken ve Okan, 2015: 40).

Marka cagrisimlart kavrami ise tutumlarla ilgili bir durumdur. Bagka bir ifade ile
mevcut veya aday calisanlarin zihninde isletmeye dair yer edinmis duygular ve
tutumlardir. Eger bu tutumlar pozitif bir yonde ise kisi isletmede c¢alismay1 talep
edecektir. Misterilerin iiriin veya hizmetlere dair diger alternatiflere gore kalite ve
istiinliilk algilamalar1 algillanan kalite olarak tanimlanabilmektedir. Tiiketicilerin
beklentilerine uygunluk olarak da tanimlanabilen kalite, satin alma kararlarinda
tilkketicilerin alacaklari {iriin veya hizmetin kendi beklentilerine uygunluk derecesiyle

ilgili algilarinin sonucudur (Erdemir, 2007: 87).

Isveren markasinda marka degeri yiiksek olan isletmelere dair hem potansiyel
caliganlarin hem de mevcut ¢alisanlarin olumlu duygular gelistirecegi ve isletme ile ilgili
pozitif fikirleri daha rahat ifade edecegi diistiniiliir (Wilden vd. , 2010: 68). Mevcut veya
aday calisanlarin isletmelerden yani igveren markasindan beklentilerini Minchington

(2016) asagidaki maddeler halinde siralamustir;

e Adil icret
o Kisisel Gelisim ve yiikselme olanaklar1
e Anlaml is ve katkida bulunabilmek
e lyibiriin
e lyiis arkadaslar
Yukarida siralan bu maddelerin isveren tarafindan karsilanabilmesi, mevcut
isverende tatmin duygusuna yol acgarak, aday calisanlar i¢in de referans olmaktadir. Bu

durum isletmenin marka degerini yiikseltmekle beraber isletmenin yetenekli calisanlari

¢cekmesini kolaylastirir.
1.2.1.2. isveren Marka imaji

Imaj kavrami her hangi bir kisinin, olaym, kurumun ya de nesnenin digerleri
tarafindan algilanis seklidir. Var olan bir gercege karsi, dis ¢evrenin yaklasimi olarak da

tanimlanabilen imaj higbir zaman tam olarak yonetilemez. Ciinkii imaj olusumunda etkili
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olan c¢okca dis etken vardir. Aymi nesne dahi farkli gozler tarafindan farkli
algilanmaktadir. Kisilerin gegmis yasantilari, egitimleri, icinde bulunduklari psikolojileri,
inanglar1 ve kiiltiirleri bir nesnenin, olayin ya da bireyin ayn1 sekilde algilanmamasinin

ve degerlendirilememesinin temellerini olusturmaktadir (Kusak¢ioglu, 2003: 173).

Satin alma kararlarinda, {rlinlin veya hizmetin fiyatindansa isletmenin
calisanlarina, miisterilerine ve topluma karsi olan davraniglari etkili olmaktadir. Bu
durum, ayni zamanda igletmelerin finansal kaynak teminini, ortaklar1 ile olan iliskilerini
ve benzeri durumlart da etkilemektedir. Isletmelerin hedef kitleye kendilerini
tanitabilmeleri igin sadece ismi veya logosu yeterli degildir. Isletmenin, gerekli olan
hedef kitle tizerinde inandirici, gliven verici ve bu giliveni siirdiirebilmesi de cok
onemlidir. Ciinkii hedeflenen kitlelerce algilanacak isletme imaji, giiniimiiziin rekabet
ortami goz Oniine alindiginda isletmelerin gelecegi acisindan yadsinamayacak kadar
onemlidir. Olusturulmak istenen imajin inandiriciligi ve giivenilirligi gercekle ne derece

ortiistiigii ise isletme agisindan ¢ok 6onemli bir noktadir ( Erdogan vd. , 2006: 56).

Bir {iriinii kullanan tiiketiciler i¢in kullanacaklar1 {iriiniin imaji ne kadar énem
tasiyor ise ¢alisanlar agisindan da faaliyet gosterecekleri isletmenin imaj1 ve vaatleri de o
kadar 6nem tasir (Balc, 2014: 65). Isverenin ilgili gruplar iizerinde biraktig1 biitiinsel alg1
kurumsal imaj olarak tanimlanabilir. Isletme, calisanlarina, istirakgilerine, miisterilerine
ve tiim i¢ ve dis alicilarina kendisi hakkinda iletiler verir. Hatta kendi lehinde bir imaj
uyandirma cabas1 glider. Burada 6nemli olan faktor iletinin kars1 taraftan alinis seklidir.
Her isletme bir kisilik tasir. Bu kisilik digerleri tarafindan iyi kotii, olumlu-olumsuz
seklinde degerlendirilebilir. Imaj, ¢alisanlarin, tiiketicilerin ve hedef kitlelerin isletmenin

farkli yonlerinin algilanmasi ile olusan goriislerin toplamidir (Uzoglu, 2001: 346).

Isletme imaj1 aday bagvurularmi satin alian iiriin markalar1 gibi etkilenmektedir ve
aday calisanlar daha iyi taninan isletmelere karsi olumlu diistinceler tasimaktadir. Hatta
daha diisiik ticretlerle itibar1 daha yiiksek olan isletmelerde ¢alismayi tercih etmektedirler.
Isveren marka imajin1 olusturan etkili faktorler ise calisanlar: elde tutma ¢abalari, reklam
ve tanmitim, calisma ortaminin fiziksel Ozellikleri, yayginlik, miisteri memnuniyeti,
igyerinin cografi konumu, icretler, iiriin imaji, adaylarin sektorle ilgili deneyimleri,
sOylentiler, sayginlik, calisma yogunlugu, is arkadaslari, calisma saatleri ve is cesitliligi

olarak siralanabilir (Erdemir, 2007: 84).
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Imaj, bir kisiye veya isletmeye dair goriisler toplami olarak ele almmaktadir.
Buradan yola ¢ikilacak olursa ortaya ¢ikan bu goriislerin niteligi imajin tiiriini belirler.
Isletmeye dair genel yargilar, diisiinceler ve goriisler kurum imajini olusturur. imajin is
ve istihdama yonelik kismi ise igveren imajimi belirler. Kurum imaji kurumun tiim
paydaslarin1 kapsar ancak isveren imaji mevcut ve potansiyel calisanlar1 kapsamaktadir

(Bas, 2011: 60).
1.2.1.3. isveren Marka Farkindahg

Ise alimlardaki pazarlama basarilar1 kisa siireli sonuglarla dlgiilme egilimindedir.
Ancak bu pazarlama aktivitelerinin isletmenin farkindaliginin arttirilmasi adina daha
uzun ve kiimiilatif etkilerinin arastirilmasi 6nemlidir. Kisilerin sizin iirettiginiz tirlinlere
kars1 aginaligt ile sizin isveren olarak istihdam adina sundugunuz firsatlara, olanaklara
dair asinalig1 arasindaki farki ayirabilmek 6nemlidir. Birgok durumda potansiyel adaylar
sizin sadece igveren olarak ¢alisanlara sundugunuz kismu ile ilgilenecektir. Insanlar tipik
olarak destek fonksiyonlar: igerisindeki pozisyonlar1 hafife almaktadirlar. Ornegin
mezunlar L’Oreal den Pv&G ye taninan irilinlerin veya hizmetlerin olusturulmasinda
gerekli olan bilimsel ve miihendislik rollerini goz onlinde bulunduramamaktadirlar. Bu
sebepten kaynakli olarak sizin markaniz ilgi ¢ekici bir isveren markasi olmak yolunda
istedigi diizeyde basarili olamamaktadir (Mosley, 2016). Bu nedenle igveren marka
farkindaliginin gelistirilmesi adina isletmelerin iirlinlerinin ve hizmetlerinin yan1 sira,
isletmeleri icerisindeki islerin yiirlimesine dair bilgilere de dikkat ¢ekerek c¢alisanlarda

isletmelerin istihdamina dair farkindalik uyandirabilir.

Bu bilgilerden yola ¢ikan bir igletme kendisine asagidaki sorular1 sorarak cevaben

farkindalik yaratma yoluna girebilir (Michington, 2015) ;

e Neden ¢alisanlar sizinle ¢aligmak istiyor?

e Marka deneyimine dair ylizde kag oraninda yoneticiniz egitimler almaktadir?

e Isveren markaniza dair calisanlarin ve aday ¢alisanlarm algilari nelerdir?

e (alisan / yetenek havuzunuza dair ne derece farkindaliga sahipsiniz?

e (alisanlarimizin yiizde kag1 isletmenizi ¢alisilabilecek harika bir yer olarak tavsiye

etmektedir?
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Sullivan ve Burnet (2002), isveren marka farkindaliginin Sl¢iimii igin temel
farkindalik, farkindalik uyandirmak, akilda kalan farkindalik ve aginalik olmak tizere dort
asama sunmaktadir. Bunlardan ilki olan temel farkindalik hedeflenen niifus igerisinde
yiizde kaginin sizi tanidigiyla ilgili olan bir durumdur? Bunu basit bir XYZ sirketini
tantyor musunuz sorusunun cevabi ile dlgebilirsiniz. Ikinci asama olan farkindalik
uyandirma kisminda ise bazi kriterleri tasiyan isletmelerin listeleri verildiginde
hedeflenen kitlelerde sizin isminizi kriterlerle eslestirebilen ytlizdelik kismin belirlenmesi
ile ilgilidir. Uciincii asama akilda kalan farkindaliktir ve bu kisimdaki 6lgiimde ise
hedeflenen kitlenin ilk olarak sizin isletmenizi hatirlamasi ve listeye yazmasi
beklenmektedir. En karmasik ve son asama ise asinalik asamasidir. Bu asamadaki
6lciimde kisilerin sadece sizin isletmeye dair farkindaligi degil ayni1 zaman da pozitif veya

negatif fikirleri de 6nem tagimaktadir.
1.2.1.4. isveren Marka Sadakati

Miisteri marka sadakati, miisterilerin bir iirlinii veya hizmeti belirli bir isletmeden
veya markadan uzun zaman boyunca almayi tercih etmeleridir. Bazen bu durum {iriiniin
veya hizmetin sundugu kaliteden kaynakli olmakla beraber bazen de markanin sundugu
prestij, moda algis1 veya aidiyet duygusu kaynakli da olabilmektedir. Dikkat ¢ekmesi
gereken en 6nemli nokta Kisilerin tercihlerini sadece fiyatin belirlememesidir. Isveren
marka sadakati de c¢alisanin belirli bir igveren ile ticret faktoriiniin yaninda baska
sebeplerden kaynakli olarak, uzun zaman boyunca ¢alismay1 tercih etmesi durumudur.
Calisanlarin igverene dair algilari igsveren marka sadakati gelistirilmesinde ¢ok dnemli bir
faktordiir. Aslina bakilirsa, miisteri marka sadakati ile ayni sebepler igveren marka

sadakati i¢in de gecerlidir (Branson, 2015).

Isveren markas1 olusturmak isletme icin tek basma yeterli bir adim degildir. Bir
isveren markasi isletme calisanlarinin deger onermelerinin ifadesidir. Isletmeler dért
kusaga hitap edecek bir isveren marka mesaj1 olusturmak zorunda degildir ancak kim
oldugu ve deger onermesine neler kattig1 lizerine diisiinmesi gerekmektedir. Otantik bir
marka olusturmak ve isveren sadakatini gelistirmenin ilk asamasi kurum kiiltiiriinii
tammaktan gecer (Pellet, 2008: 6). Isletmeler markalari aracihigiyla Kkiiltiirlerini,
degerlerini ve mesajlarini Stratejik olarak iletir. Calisanin1 kaybetmemek ve istihdamda

rekabet avantaj olusturmak isteyen isletmeler isveren markasi olmanin degerinin
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farkindadirlar. Isletmeler icin giiclii bir isveren markasi olabilmede en 6nemli gii¢c kurum
kiiltiiridiir. Marka tam anlamiyla olusturulmadan 6nce kurum kiiltiiriiniin tanimlanmasi
isletmeler i¢in en onemli asamadir. Markanin ¢alisanlara vaadi kiiltiiriin gercekleri ile
ortismelidir. Kurum kiiltiirtiniin, degerlerinin merkez gilic olarak kabul edildigi bir
isveren markasinda, hedeflenen kitlenin ihtiya¢ tespiti yapilir ve deger Onermesi
olusturacak olan konularda marka vaadi desteklenir. Buna bagli olarak da calisan deger
Onermesi, yetenekleri cezbetmedeki ¢ekim giiciinii daha da arttiracaktir (Balci, 2014: 68).
Branson (2015) isveren marka sadakati gelistirmek i¢in asagidaki bes asamanin

gerceklestirilmesi gerekliligini belirtmistir:

e Caligsanlar1 elde tutmay1 saglayacak siirekli gelisim plan1 gelistirmek

e Herhangi bir zamanda calisanlarin iyilestirmelerle ilgili 6nerilerde bulunacagi ve
belirgin konularda doniitlerde bulunabilecegi kolay ve hizli bir iletisim ag1
gelistirmek

e Bir sonraki asamalar ve is tamamlama siireglerindeki gelismelere dair doniitlere
ve Onerilere cevap vermek

e lyilestirmeleri uygulamada, fikrin kaynagini ve faydalarmni hatirlatmak

e Yilsonunda kutlamasi yapilabilecek iyilestirmeleri not almak

Calisanlarin ¢alistiklar1 kuruma baglilig1 isletme performansi i¢in ¢ok 6nemli bir
faktordiir. Bu nedenle isletmeler performansi yiiksek olan caliganlarinin isletmeye olan
bagliligini arttirma gabalar1 icerisinde olmalidirlar. Bu bagliligin saglanmasi sirketin
stratejisi agisindan ¢ok 6nemlidir. Calisanlarin isletme icerindeki olumlu deneyimlerini
baskalarina aktarmasi igletme i¢in isveren markasi olmada dnemli bir faktordiir. Ornegin,
Pfizer geleneksel olarak kutlanan ofisteki yilbasi partilerine isletmelerinde daha 6nceden
calismis olan calisanlarini de davet eder ve isveren marka elgiligini siirdiiriilebilir kilar

(Otken ve Okan, 2015: 147).

Fuscaldo (2014), isletmeler i¢in tam anlamiyla sadakati saglayacak kesin yargilar
olmamasina ragmen evrensel olarak bes maddenin isveren markasina olan sadakati

gelistirmede 6nemli etkenler oldugunu savunmaktadir. Bu maddeler:

e Isveren olarak ¢alisanlara sadik oldugunu gostermek

e Isletme icin bir amag olusturmak ve bunu duyurmak
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e (alisanlari nelerin etkilendigini 6grenmek
e Calisanlara dncelikle insan oldugu i¢in iyi davranmak

e Degisime ve yeni fikirlere agik olmak

1.2.1.5. Isveren Markasi Bilesenleri

Isveren markasi, belirgin bir isletmenin mevcut ve potansiyel calisanlarinin
ilgilerini, dikkatlerini ve algilarin1 yonetmeye dair bir takim, belirlenmis ve uzun siireli
stratejilerdir. Bu stratejiler asagida maddeler halinde belirtilen konular1 mutlaka

kapsamali1 ve gbz onilinde bulundurmalidir (Sullivan, 2004).

e Ortak bir kiiltiir ve siirekli bir gelisim

e lyi bir ydnetim ve yiiksek verimlilik dengesi

e Insanlar tarafindan taninmak( Calisilacak en iyi yerler listesinde olmak)
e (Calisanlarin proaktif bir sekilde isyerlerini anlatmalari

e Hakkinda konusulan bir isletme olmak

e Bir benchmark isletmesi olabilmek

e En iyi uygulamalarla adaylarin ilgisini uyandirmak

e Olgiim kriterlerini markalastirmak

Scates (2017), bu bilesenlerin ilkini Orgiitte ¢alisan ve her daim oOrgiite dair
arkadaslarina, ailesine ve biitiin ¢evresine pozitif ciimleler aktaran marka pazarlamacilari
olarak siralamaktadir. ikinci olarak, isletmenin web sitesi icerisinde orgiitiin felsefesini
ve caligma kiiltiiriinii yansitan kaliteli kariyer sayfalarmin varligi olarak ele almigtir.
Ciinkii potansiyel calisanlarin igletme ile ilgili arastirma yaparken yapacaklart ilk is web
sitesini incelemek olacaktir. Bir diger bilesen ise isletmenin marka siirekliligini
saglayabilmesidir. Bunu saglayabilmek, isletme ile iletisimde olan herkes {izerinde pozitif
etki birakacak bir kurum kiiltiirii ve normlar olusturabilmeye baglidir. Sosyal medyada
pozitif bir algmmin varligi ise bu bilesenlerden bir digeridir. Bu algimin olusumunda
yardimc1 faktorlerden biri de aktif bir monitodr olusturarak kisilere sosyal medyada ¢ok

hizl1 ve dogru cevap olabilmektir. Son bilesen ise esnek ve mobil ¢aligma kosullaridir.
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1.3.  Isveren Markasinda Insan Kaynaklarinin Rolii

Isletmeler igerisinde isveren markasi ile kim sorumlu olmalidir sorusuna cevaben
eger isletme kiiciik bir isletme ise tabi ki sahipligi yiiriiten lider sorumludur cevabi
verilecektir. Daha biiyiik isletmelerde bu sorumlu CEO mu olmali sorusuna, bir agidan
evet denilebilir ¢linkii sirket CEO sunun katilimi ve onay1 olmadan yiiriitiilen bir isveren
markasi projesi ylriitilemez. Ancak, sirket liderinin detayli bir plant ve koordinasyonu
yiiklenmesini beklemek ger¢ek¢i olmaz. Pazarlama uzmanlarinin giiclii bir marka
yonetimi becerileri oldugu gercegi yadsinamaz ancak onlarin uzmanliklar1 ve egilimleri
acik bir sekilde dis odaklidir. Kurumsal iligkiler boliimii de ayn1 durumdadir. Bu rol, en
iyi insan kaynaklar1 departmani tarafindan gerceklestirilebilir. Isletme igerisinde higbir
boliim istihdam ve yonetim ile ilgili detaylar1 insan kaynaklar1 kadar bilemez. Calisanin
yasam dongiisii boyunca kisisel deneyimlerine de en hakim olan departman insan
kaynaklar1 departmanlaridir (Barrow, 2008). Minchington’un (2014) isveren
markasindan Orgilit departmanlarindan hangisinin sorumlu olmasi gerektigi konulu
arastirmasinin sonuglari da bu durumu desteklemektedir. Bu arastirmanin sonuglari

asagidaki grafikle daha net bir sekilde ifade edilmistir.

Sekil 1.1. Isveren Markasindan Sorumlu Departmanin Hangisi Olmas1 Gerektigine Dair

Sonuglar

iK 36%
Pazarlama

CEO

iK&iletisim

Yoneticiler

iK, Pazarlama&ailetisim
Yonetim Ekibi
Yetenek Yonetimi
iletisim

iK& Pazarlama
Markalama
Bilmiyorum

Kurumsal iliskiler

Kaynak: Michington, B. , (2015), Employer Branding Best Practices You Need To
Know, ERE Recruiting Intelligence (https://www.eremedia.com)
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Sekil 1.1°deki oranlardan da anlasildigi {izere insan kaynaklari isletme igerisinde

isveren markasi ile alakali olmasi beklenen ilk departmandir.

Insan kaynaklar1, evrensel boyutta rekabet kosullarina uyumlu olmayi gerektiren ve
en yeni teknolojinin takip edilmesi ile finansal yapilarini giiclendirmede benzer ¢abalari
yiiriiten isletmeler i¢in liretim ve bilgi kullanimina katki saglayarak, marka olmayi
kolaylastiracak faktdrlerin en basinda gelmektedir. Isletmeler bu noktada insan
kaynagmin farklilasmasini, deger yaratmasini ve yarattigi degeri net bir sekilde
tanimlamasini saglayan stratejik bir markalagsma ile avantaj saglayabilirler. S6z konusu
yaklagim ise hi¢ siiphesiz igveren markasidir (Dogru ve Cakir, 2015: 674). Giicli bir
isveren markas1 olusturulmasi, isletme icerisindeki IK uygulamalarmn cok ciddi
tyilestirmelerden ge¢mesiyle miimkiindiir. Bas (2011: 34) bu durumu su ciimlelerle
ozetlemektedir “Nasil kotii bir iirtin ile giiglii bir marka yaratamazsaniz, insan kaynaklari
uygulamalarim1  gercek anlamda iyilestirmeden giliglii  bir isveren markasi
olusturamazsiniz”. Giiglii bir isveren markasi i¢in IK departmani iyilestirmelerle beraber
aynt zaman da marka yOnetimine dair arastirma, biitceleme, planlama, yaraticilik ve

degerlendirme gibi bazi becerileri de kendi biinyesinde gelistirmelidir (Barrow, 2008).

Insan kaynaklarinin rolii gercek anlamda, ise alim reklamlari, isletmenin web sitesi,
konferanslardaki sunumlar ve toplumsal olaylarla, isveren markasma olan dikkati
arttirmaktir. Isletmenin {iniinden isyerindeki rutinlere kadar (zamaninda 6deme yapmak,
saglik giivenceleri, harcama raporlar1 karsilig1 zamaninda geri ddemeler gibi), IK isyerini
markalastirir. Ornegin, adayin isletmeyle olan deneyimi- ilk telefon gdriismesinden son
miilakat asamasma kadar- isveren markasini yansitmaktadir. Isveren markasin
gelistirmek ayni zamanda takim c¢alismasim1i ve tepe yonetimin de destegini
gerektirmektedir. Kiiltiirel farkliliklart yonetebilmek ve caliganlari elde tutabilmek
yukaridan agagiya tiim yoneticilerin kaygisidir, sadece 1K boliimiiniin degil. Ise alim ve
isgiici devir oranmin yiiksek maliyetlere yol agmasi da isveren markasi kavraminin
onemini ortaya koymustur (Nancy, 2008). Isgoren devri ile ortaya ¢ikan maliyetin
yaninda kurum bilgilerinin kaybi, hizmetlerin aksamasi, diger calisanlar1 is birakmaya
tesvik etmesi, kurum itibarinin zarar gérmesi ve en 6nemlisi yetenekli ¢alisanlarin isten
ayrilmas1 gibi konular da isveren markasi adina olumsuz etkiler olusturmaktadir

(Akdemir, 2017: 34). IK uzmanlarinin, isveren markasim giiglendirmeleri ¢alisanlarin
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nelere 6nem verdigini ve isletmeyi nasil gordiiklerini gergek¢i bir bakis acisiyla

degerlendirmeleri kosuluna baglidir (Nancy, 2008).

Insan kaynaklari literatiirii isveren markasini ii¢ asamali olarak tanimlar. Oncelikle
isletme marka icerisinde somutlastirilan deger 6nermesini olusturur. Organizasyonun
kiiltiirli, yonetim sekli, mevcut ¢alisanlarin 6zellikleri, mevcut istihdam imaji, {iriin ve
hizmet kalitesi izlenimlerine dair bilgiler kullanarak, yoneticiler ¢alisanlarina neler
sunduklarin1 degerlendirmeliler. Deger 6nermesi olusturulduktan sonra, isletme deger
Onermesini potansiyel c¢alisanlarina, iiye acentelerine, danigmanlarina ve benzer dis
pazarlara sunmalidir. Isveren markasmin dis pazarlamasi oncelikle hedef kitleyi
etkilemek i¢in tasarlanmistir ancak markay1 veya {riinii desteklemek ve genisletmek de
bu tasarmin 6nemli sebeplerinden biridir. Ugiincii asama ise isveren markasmn ig
pazarlamasidir. Bu 6nemlidir ¢iinkii isletmenin s6zlerini ne derece tuttugunu ve onlari
orgiit kiiltiiriine ne derece entegre ettigini gergek¢i olarak ortaya koyar. Ayrica, i¢
pazarlamanin amaci isletmeye bagliliklar1 yiiksek olan bir isglicii olusturarak, hedeflere
ulagmay1 kolaylastirmaktir (Backhouse veTikoo, 2004: 502-503). Figurska ve Matuska

(2013: 38) isveren markasi agsamalarini agagidaki gibi siralamaktadir;

e Mevcut isveren markasini tanimlamak, isletmenin ¢alisanlar, aday ¢alisanlar ve
diger paydaslar tarafindan nasil algilandiginin ortaya koyulabilmesi

e Isveren markasmin vizyonunu belirlemek, isletmenin calisanlar, aday ¢alisanlar
ve diger paydaslari tarafindan nasil algilanmak istediginin belirlenmesi.

e Gergekte olan ve istenen isveren markasi arasindaki bosluklarin belirlenmesi

e Mevcut isveren markast gercefiyle, marka vizyonu arasindaki bosluklari
kapatmak i¢in ¢alisma planlarinin gelistirilmesi.

e (Gercgek isveren markasi ve istenen igveren markasi arasindaki boslugu kapatmak

icin harekete ge¢mek.

Insan Kaynaklar1 alaninda igveren markasinin bu derece dnem kazanmasi dort
faktorden kaynaklidir. Bunlardan birincisi, son yirmi yil igerisinde orgiitsel ve sosyal
hayatta marka olgusunun yiikselisi. Markalar isletmeler i¢in tanitimlarda ve reklamlarda
gelisen, etkileyici ve karli bir durum olarak bas gdstermistir. Ikinci faktdr ise insan
kaynaklar1 profesyonellerinin giiven kazanmak ve stratejik bir etki olusturmanin yollarini

aramasidir. Ugiincii faktor ise isgiicii pazar kosullaridir. Issizlik azalmakta ve yetenekler
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ve kisitliligr 6n plana ¢ikmaktadir. Bu nedenle, isverenler siddetli bir rekabet icerisinde
yetenekli ¢aligsan arayisi igerisine girmektedirler. Dordiincii ve son faktor ise, son yillarda
artan bir ¢calisan katilimi ilgisinin olusmasidir. Bu durumda da ise alma, sosyallestirme ve
baglilig1 arttirma gercekligi ortaya ¢ikmistir. Markalagsma perspektifiyle bakildiginda, bu
durum ise alma pozisyonunun, i§ tatmininin ve orgiitsel amaglarin ve degerlerin temelini

olusturmaktadir (Jenner ve Taylor, 2007).

Gigli bir igveren markasinin varlig1 insan kaynaklar1 departmanina bir¢ok avantaj
saglar. Bu avantajlar, gerek mevcut ¢alisanlar gerek potansiyel ¢alisanlar agisindan g¢ekici
faktorler olmaktadir. Yani isveren markasinin insan kaynaklarina sundugu bu faydalar
ayn1 zamanda bir dongii halinde isletmeye avantajlar silsilesi olarak geri donmekte ve
isletmenin piyasada rekabet giicilinii arttirmaktadir. Bu faydalar dis faydalar ve i¢ faydalar

olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Dis faydalar asagidaki sekil ile netlestirilebilir;

Sekil 1.2: Isveren Markasia Dair Dis Faydalar

Isler igin
daha fazla
bagvuru

Adaylara
daha hizli
ulagim

[svereren
Markasinin IK
Uygulamalarina
Dissal Faydalar

Yetenekli
calisanler1
isletmeye

Ise
alimlarda

daha

Kaynak: Figurska, I. , ve Matuska, E. , "Employer Branding as a Human Resource

Management", Human Resources Management & Ergonomics, 2013, ss. 41

Disgsal faydalar igerisinde yetenekli ¢alisanlari isletmeye ¢cekmek yetenek yonetimi
uygulamalarmin da en énemli ayagidir. Ozel ve segkin bir grubu temsil eden yetenekli

calisanlar calisacaklar1 yeri secerken calisma bigcimi ve sergileyecekleri performans
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anlaminda kendilerini en iyi ifade edebilecekleri, kariyerlerine prestij ve deger
kazandiracak isyerlerini tercih ederler. Isletmeler, bu yetenekleri kendilerine ¢cekebilmek
adina ¢alisan degeri yaratan bir algi olusturmalidir (Akdemir, 2017: 16). Bu algiy1 ise

giiclii bir igsveren markasi olan igletmeler zaten olusturmuslardir.

Isveren markasi, IK departmanina sagladig1 dissal faydalarin yani sira, isletmede
halihazirda ¢alismakta olan ¢alisanlar icin de ¢ok Onemli katkilar sunmaktadir. Bu

katkilar ise sekil 1.3’de 6zetlenmektedir.

Sekil 1.3: Isveren Markasina Dair igsel Faydalar

Cahisan
katilinm

artar

Isletmeye
yiiksek

Yetenekli

calisanlerin derecede
muhafazasi giiven
nda artig duygusu

olusturur

isveren
Markasinin

IK
P Uygulamalar
I%ge(i;?,n ‘ ma I¢sel Daha az
Faydalan sayida isten

hizinda
azalma

kaytarma

Isgorenlerd

olan ve e daha
daha onceki yiiksek
calisanlerle diizeyde
iyi iligkiler sadakat

Kaynak: Figurska, I., ve Matuska, E., "Employer Branding as a Human Resource

Management", Human Resources Management & Ergonomics , 2013, ss. 40

Isveren markas1 kavrami; isletmenin ¢alisanlari, potansiyel c¢alisanlar1 ve
paydaslarinin isletme hakkindaki farkindaligini ve algilamalarmi yonetebilmek adina
hedeflenen, uzun vadeli bir stratejidir. Buradan da anlasilacagi gibi isveren markasi,
organizasyonun igveren olarak imajint hem igsel olarak hem de dissal olarak sorgulamay1

gerektirmektedir (Balci, 2014: 65). Sorgulamayla baslayan bu siireg, gii¢glendirmelerle
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desteklendigi siirece isletmelere yukaridaki sekillerde belirtilen olumlu sonuglar
sunacaktir. Isletmeler, isveren markas1 olarak giclii ve zayif yénlerini ortaya
koyabildiklerinde, daha gii¢lii bir igveren markasina sahip olma yolunda strateji ve
taktiklerine daha etkin bir sekilde olusturabileceklerdir. Bu durumda, isletmelerin tim
caligmalarinin igveren markasina katki saglayabilecegi ya da ona zarar verebilecegi
gercekliginin bilinmesi, biitlinsel bir bakis agisiyla hareket edilmesi gerekliligini ortaya

koyar (Oksiiz, 2012: 23).

Calisanlar her zaman mantik ¢ercevesinde hareket edemeyebilirler. Baglilik,
sadakat, adanma gibi isverenler tarafindan ¢alisanda aranan nitelikler sadece rasyonel
sebepler sonucu ortaya ¢ikmaz. Marka olmak bu noktada igveren i¢in devreye girer ve
calisanlar etkisi altina alabilir. Bazi sirketlerde ¢alismak i¢in insanlar siddetli bir rekabet
icerisine girerken, daha iyi imkanlar1 sunan isletmeleri tercih etmeyebilirler. Daha giiclii
bir igveren markasin biinyesinde calisabilmek i¢in daha alt pozisyonlar1 veya olanaklari
tercih edebilmektedirler (Bas, 2011: 37). Post- modernizmin g¢alisma hayatina etkileri,
nitelikli calisanlarin tercihlerini de etkilemistir. Yetenekli ¢alisanlarin igletmeyi tercih
etme sebepleri artik klasik kosullarin 6tesine gegmistir. Giiniimiizde yetenekli ¢alisanlarin
birgogu, itibar kazanabilecegi, kendini gerceklestirebilecegi, ontolojik anlamda kendini
ifade edebilecegi is ortamlarimi tercih etmektedirler (Akdemir, 2017: 33). isveren markasi
bu anlamda oldukga kapsamli bir igerige sahiptir. Isletmenin misyonu, vizyonu, itibari,
degerleri, kiiltiirii, isletmeye dair olumlu, olumsuz tiim haberler, agizdan agiza yapilan
reklamlar, rakiplerle yapilan kiyaslamalar, i basvurulari, is goriismeleri, oryantasyon

gibi devasa bir degerlendirmeyi igerir (Gozen, 2016: 3).

Giicli bir igveren markasinin olusturulmasi ise kisa siireli bir slire¢ degildir.
Isletmenin tepe yOnetiminin baghiligim ve sirket igerisinde birgok fonksiyonun
biitiinliigiinii gerektiren bir siirectir. Isletmenin, ise segme ve yerlestirme uygulamalari,
odiillendirmeleri, IKY uygulamalari, iletisimi, kiiltiirii ve degerleri ile mevcut galisanlar
ve potansiyel calisanlar i¢in ¢alisilacak ideal bir yer olarak tanimlanabilmesidir. Bu
imajin olusturulup, siirekli hale getirilmesi ve desteklenmesi gerekir. Eger bu imaj
disaridan olusturulur ancak isletme icinde calisanlara karst gercekei bir sekilde
uygulanamazsa isletme insan kaynagini kaybetmeye baslar ve pazar igerisinde marka
olma durumunu siirdiiriilebilir kilamaz (Otken ve Okan, 2015: 36). Bu durum en giizel
Sekil 1.4°de 6zetlenmektedir.
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Sekil 1.4: isveren Markas1 Olusumu

4 )

& Marka Giicii
Ca(')l'lfli:nll)ezgier Cahisan Deneyimi . Ideal gahsan}arm '
Isletme mevcut ve . Caligana sunulan » ..1sl§}meye giekllmem
aday calhisanlarina vaadlerin yerine Orgiitsel baghlik artar
vaadler sunar getirilmesi Farklilik yaratilir
Miisteri sadakati artar

. v

Kaynak: Rosethorn, H., (2009), The Employer Brand: Keeping Faith With the Deal, ,
Burlington, ss. 20

Calisana belirli vaatler sunan isletmenin, bu vaatleri isletme icerisindeki
deneyimlerle karsilayamadigini hisseden ¢alisanlar bir zaman sonra isletmeyi
terkedilebilir. Insan kaynagmi kaybetmeye baslayan bir isletme icin ¢alisan devir hizi
artar ve bu artis isveren markalasmas1 adina asagidaki sonuglara neden olur (Oren ve

Yiiksel, 2012: 47) ;

e Markalagma siireci ¢alisan devir hizinin yiiksek olmasindan olumsuz anlamda
etkilenir.

e Isletmelerde modern insan kaynaklar1 ydnetim anlayisinin uygulanmamasi ¢aligan
devir hizinin artis1 ile netlesen bir durum halini alir.

e Marka haline gelmemis, elinde nitelikli isgiiclinii tutamayan isgverenler galisan

devir hizinin artisiyla yiizlesir.

[se alim ve kariyer ydnetimi gibi insan kaynaklari ydnetimi uygulamalarinin
yaninda, pazarlama ve kurumsal iletisim gibi boliimler tarafindan siirdiiriilen diger
uygulamalar da igveren markasin1 etkilemektedir. Nitekim bu uygulamalari
gerceklestiren yoneticilerin/bdliimlerin de igveren markasi yonetimini goz Oniinde
bulundurmasi ve siirecin bir savunucusu olmasit bir gerekliliktir. Tersi bir durumda,
isletmeye dair ortaya atilan istthdamla ilgili mesajlarin etkisi azalmakta ve isveren

markalagmasi ¢abalar1 bosa ¢ikabilmektedir (Oksiiz, 2012: 23).
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1.4.  isveren Marka Yoénetimi Modeli

Gliniimiizde igverenlerin ¢aligsanlarina kars1 davranislarini, miisterilerininkiyle ayni
diizeyde ilgi ve tutarlilikta tutmaya zorlayan birgok baski faktorii bulunmaktadir. Giiglii
bir igveren marka yonetimine duyulan talep, isgiiclinden beklenti diizeyi yliksek oldugu
siirece var olacaktir. Heniiz istenilen standartta bir ilgiye ulasamamis olsa da isveren
marka yonetimi, CEO’larin rakamsal boyutlara gegmeden 6nce “Calisanlarimiz bizim en
degerli varligimizdir” soylemleri, bu yolda Onemli bir asamalara gelindiginin
gostergesidir (Barrow ve Mosley, 2005: 15). Giiglii bir isveren markasi olusturma
siirecindeki yonetsel faaliyetler sadece IK departmanimnin sorumlulugunda degildir.
Ozellikle en degerli varliklar olarak belirtilen yeteneklerin ydnetiminin, kurumsal bir
strateji olarak benimsenmesi ve bunun tiim isletme icerisinde ciddiyetle algilanabilmesi
icin gerekli alt yap1 iist yonetim tarafindan hazirlanmalidir (Akdemir, 2017: 32).
Hazirlanan bu alt yapmin sistemli bir sekilde yiiriitiilebilmesi insan kaynaklari
departmaninin Onciiliigiinde; liderler, pazarlama departmani, finans departmanini da
kapsayan bir takim isidir. Aslina bakilacak olursa, isletme mensubu herkes igveren

markasinin bir temsilcisidir.

Isletmelerin muhakkak ki bir isveren markas1 oldugu bilgisi 1s181nda islemelerin bu
kagmilmaz durumu kontrol altina alip yonetmesi gerekmektedir. Isveren Marka Yonetim

Modeli (IMY) bir kurumun (Bas, 2011: 53) ;

e Isveren markasinimn 6ziinii tanimlamast,
e Isletme olarak calisanlarina neler sundugu ve neler bekledigini netlestirmesi,
e Isletmeyi rakiplerinden farkli ve ayricalkli bir sekilde konumlandirma

cabalarinin yiirtitiildiigi bir siirectir.
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Sekil 1.5: Isveren Marka Yonetim Modeli

1
Isveren Marka
Degerlendirmesi

2
Marka
Kimliginin
Taninmasi

3
Calisan Deger
Onermesi
Olusturulmasi

4
Konumlandirma

Kaynak: Bas, T., (2011), Isveren Markas1: Yiiksek Nitelikli Calisanlar1 Cekmenin ve
Elde Tutmanin Anahtari, Optimist Yayim ve Dagitim, Istanbul, ss. 54.

Yukarda da goriildiigii tizere Bas (2011: 54) isveren marka yonetimi modelinin beg
farkli basamaktan olustugunu belirtmistir. Bu asamalar belirli bir siralama dahilinde

gosterilse de bazen bu dongii disinda da hareket edilebildigine rastlanmastir.

1.4.1. Isveren Marka Degerlendirmesi

Isletme olarak isveren markaniz, yetenekli calisanlar1 kendinize ¢ekebilmeniz ve
daha sonra onlar1 elinizde tutabilmeniz i¢in IK programlariniza ve kurumsal kiiltiiriiniize
entegre edebileceginiz sekliyle tasarlanmalidir. Isveren markanizi degerlendirme
asamasinda ise hem bir marka pazarlamacist hem de IK sdzciisii gibi davranmaniz
gerekmektedir. Isveren markas1 degerlendirilmesi siirecinde ele alinabilecek faktorler

Tablo 1.2°de 6zetlenmektedir (Lupfer, 2016).
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Tablo 1.2: isveren Markas1 Degerlendirme Tablosu

iK KRITERLERI

Cahisanm1 Tutma Orani

Isletmeden bir yil igerisinde hizmet siiresi
dolmadan ayrilan ¢aliganlarin sayist

Calisan Fikirleri

Oncelikle i¢ kiyaslama ile baglayimz ve her yilki
baglilik oranlarina bakiniz

Ise Ahm Kalitesi

Dogru  pozisyonlara  dogru  kisileri  alip
almadiginiza dair ise alim dncesinde ve sonrasinda
performans kriterlerini kullaniniz

ise Alim Maliyeti

Ise alimin gercek maliyeti ve basvuru yapanlar
sayisi

Basvuru Sayisi
Isletmenize basvuru yapanlarin sayisi
Tahmini Analizler

Senaryo analizi ve risk analizi gibi ileri diizey
segmentasyonlar

FARKINDALIK

Temel Farkindahk
Hedeflenen kitlede isletmenizi taniyanlar
Farkindahk Uyandirmak

Belirli  kriterlerle  eslestirme  yapilmasi
istenildiginde isletmenizi de bir liste igerisinde
tantyan kisilerin oran

Akilda Kalan Farkindahk

Belirli bir kritere gore eslestirme yapildiginda
isletmenizin en 6nce yazanlarin orani

Marka Asinahigi

Negatif deneyimdense daha
deneyim sunan kisilerin orani

¢ok pozitif

FARKLILASTIRMA
Marka Degeri
Isveren  deger Onermesindeki tutum  ve

farkliliklarin - degerlendirilip mevcut ve aday
calisanlarca fark ediliyor olmasi

Marka kisiligi

Isletmenin belirledigi kisilik tiplemesi ile mevcut
ve aday calisanlarin algiladiklarinin aynm1 mi
oldugunun belirlenmesi

ise Ahmlardaki Girisimci Skoru

Arastirma ve ise alim sirketleriyle goriiserek sizin
isletmenizin rakiplerinize oranla tercih edilir
olmast anlaminda desteklenmesini saglamak

DiGER KRIiTERLER

Isveren Arastirmalari Siralamalari

Isveren  arastirmalar1  sitelerinde  veya
calisilabilecek en iyi yerler gibi sitelerdeki
isletme puanlart

Sosyal Medya Aktiviteleri

Isveren  marka
paylasimlar

degerinizi  yiikseltecek

Calisan Yonlendirmeleri

Isletmenin yonlendirme programlarina direk
etki eden calisan ve sosyal medya 6vgiileri

Net Baslama Puani

Isletmenizin miisteriler tarafindan
edilme istekliliginin 6l¢imii

tavsiye

Kaynak: http://www.thesocialworkplace.com/
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http://www.thesocialworkplace.com/wp-content/uploads/delightful-downloads/2016/03/Employer-Branding-Measurement-Dashboard-2016.pdf

Sullivian (2002), Tablo 1.2°yi destekler bir sekilde igveren markasi
degerlendirmesinde ele alinmasi1 gereken faktorleri farkindalik, farklilik, algilanan kalite
ve popiilerlik olarak ele almis ve bunlar alt bagliklar1 ile degerlendirmistir. Farkindalik
altinda yer alan basliklar tablodaki ile ayni olmakla beraber, farklilik baslig1 altinda yer
alan konular deger ve kisilik olmak iizere iki baglikla ifade edilmistir. Algilanan kalite ve

popiilarite olgusu igerisinde ise kalite 6zellikleri ve popiilerlik ele alinmistir.

Daha 6nce de bahsedildigi lizere igveren markasi i¢sel ve dissal olmak iizere iki
farkli bakis agisiyla ele almabilmektedir. Icsel bakis acis1 genel anlamda mevcut
calisanlarin istthdam deneyimidir ve asagida maddelenen konulari kapsamaktadir

(Amara, 2014) :

e Orgiitiin vizyon ve misyonunu

e Orgiitiin kiiltiiriinii ve degerlerini

o Liderlik kapasitesini

e Orgiit tarafindan karsilasilan zorluklari

e iK uygulamalarim — tazminat, faydalar, refah semalar1, calisan katilimi, calisan
gelisimi, performans yonetimi

e Calisan yonlendirme programlari

e Qdiiller ve taninma

e Is/Yasam dengesi

e Kurumsal sosyal sorumluluk

e Kisisel deneyimler ve anket sonuglar

Isveren markasinda dissal bakis agis1 aday calisanlarin ve mevcut miisterilerin orgiite
dair hissettigi duygular olarak adlandirilabilir. Dissal bakis agisina dair maddeler
asagidaki gibi siralanabilir (Amara, 2014):

e Pazar performansi
e Belirgin sektorlerde, iiriinlerde ve hizmetlerde 6rgiitiin pazar durumu

e Isyeri siralamalar1 ve ddiilleri

Isveren markasima dair belirtilen igsel ve dissal bakis agilarma dair alt basliklarin
isletmeler tarafindan, kendi kurumlarmin durum degerlendirilmesine tabi tutulmasi,

isletme gerceklerinin ortaya konmasina ve iyilestirmeler yapilabilmesine olanak
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saglayacaktir. Bas (2011: 59), isveren marka degerlendirmesi yapacak isletmelerin bazi

sorulara cevap vermesi gerekliligine deginmistir. Bu sorular:

e Potansiyel adaylarin islemeye dair farkindalik diizeyleri ne asamadadir?

e Isletmenin ismi amldiginda mevcut ¢alisanlarm ve aday calisanlarin zihninde
nasil bir imaj canlanmaktadir?

e Isveren markasi imaj1 isletmeyi rakiplerinden ayiran 6zellikleri barindirtyor mu?

e Isletme tarafindan vyiiriitiilen iletisim faaliyetleri potansiyel c¢alisanlar1 nasil

etkilemektedir?

1.4.2. Isveren Marka Kimliginin Tanimlanmasi

Isveren marka kimligi isletmenin kendisini nerede gormek istedigi ile alakali bir
kavramdir. Buradan yola ¢ikarak sunu diyebiliriz ki igveren marka kimligi bir niyeti ve
tercihi sunar. Isletmeler isveren marka kimliklerini belirleyerek ne tiir bir isveren olmak
istedigini ifade eder. Isveren marka kimligi; *Neyi temsil ediyoruz?” “Nasil algilanmak

istiyoruz?” sorularina cevap arayarak kendi varligini sunar (Dénmez, 2016).

Isletmelerin stratejik olarak planlamis olduklari amaglarina ulasabilmeleri igin
kendilerini ve kurumun felsefesini ¢alisanlarina, miisterilerine, paydaslarina ve halka
tanitmak i¢in kullandiklar1 yontemlerin tiimii ise kurum kimligidir (Korkmaz, 2007: 385).
Bir kurum, kimligini kurum tiyelerinin davranisi, kurumun iletisimi, i¢ ve dis ¢cevrelerine
kullandig1 sembollerle olusturur. Kurum kimligi bir sirketin kisiligini, hem gorsel hem de
gorsel olmayan sunumlarla icsel ve digsal hedef gruplara somut bir sekilde

yansitilmasiyla olusur (Uzoglu, 2001: 341).

Isletmelerin bireysel ve kolektif uygulamalari isletmenin kurum kimligini
olusturur. Kurumsal kimligi iyi planlanmis bir sirketin bazi izlenimlere cevap vermesi

gerekir. Bu izlenimler asagidaki gibi ifade edilebilmektedir (Uzoglu, 2001: 347):

e lyi bir sekilde yonetilen

e lyi mallar ve hizmetler iiretebilen

e lyi bir finansal ydnetime sahip olan

e Uzun donemli bir yatirim izlenimi olusturabilen

e Tiim kaynaklarin iyi kullanan
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e Yasadig1 yere ve ¢evreye karsi sorumluluk sahibi
e Yenilikci

e Yetenekli insanlar ¢aligtiran

Gicli bir igveren markasina sahip olmak isteyen isletmeler igeriden disariya dogru
siireci planlamali, marka kimligini olusturabilmek i¢in kendisini tanimlamalidir. isveren
markasi olusturma cabalar1 igerisinde olan bir isletme 6ncelikle fonksiyonel, ekonomik
ve duygusal olarak hangi vaatleri sunabilecegini belirlemelidir. Bunun i¢in de “Biz
kimiz?” sorusunun cevabi aranmalidir. Isletmenin ortak degerleri, dili, iletisimi, kiiltiirii,
inanglar1 goéz Onilinde bulundurularak, isletme 6z degerlendirmeye tabi tutulmalidir

(Otken ve Okan, 2015: 46).

Isletmede aday ¢alisan ise tam olarak baslamadan yani deneyimlemeden isverene
dair yargilarin1 tam olarak netlestirememekte, genel yargilara varamamaktadir. Ayni
durum igveren i¢in de gecerlidir. Calisanlarin igveren ile ilgili sahip oldugu fikir,
bilgileriyle orantilidir. Calisanlarin isverene dair ¢agrisimlart ve diisiinceleri bilgilerini
olusturmaktadir. Bu bilgilerin c¢alismaya basladiktan sonra isverenin tutarl
davraniglariyla desteklenmesi marka kimligi i¢in ¢ok 6nemlidir. Microsoft, Dell, Google
gibi giiclii igsveren markalar ele alindiginda, ¢ok net bir sekilde goriilmektedir ki marka

kimliginin olusumunda tutarhilik ¢ok etkilidir (Gozen, 2016: 19).

Isveren marka kimligi, is ozellikleri ve kurumsal 6zellikler olmak iizere iki
bilesenden meydana gelir. Is 6zellikleri bileseni galisanlara duygusal faydalarin yaninda
fonksiyonel faydalar da saglar. Is 6zellikleri igerisinde sayilabilecek olan durumlar; iicret,
is giivencesi, fiziksel ¢alisma sartlari, kariyer olanaklar ve kisisel gelisim imkanlaridir.
Kurumsal 6zellikler bileseni igerisinde ele alinabilecek faydalar ise rekabet¢i konum,
sosyal sorumluluk ve etik gibi bilesenlerdir. Kurumsal 6zellikler daha ¢ok duygusal
faydalar saglamaktadir. Ornegin rekabet giicii yiiksek bir isletmede calistyor olmak
birgok kisi i¢in gurur kaynagidir (Bas, 2011: 72).

Gliglii bir marka yaratmanin en kilit noktast bir marka kimligi gelistirmek ve
uygulamaktir. Marka kimligi fonksiyonel, duygusal ve kisisel yararlari igeren ¢agrisimlar
olusturarak hedeflenen kitlenin ilgisini ¢eker. Marka imaj1 bir markanin algilanis sekliyle
ilgiliyken, marka kimligi nasil algilanmak istendigi ile ilgili bir kavramdir. Buradan yola

cikilarak, iletisim siireglerinde imaj hedef kitlenin denetimindeyken, kimlik isletmenin
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denetiminde olusturulur. Isletmeler kimliklerini degistirdiklerinde kendilerine dair imaj

etkilemis olurlar (Bas, 2011: 60).

1.4.3. Cahsan Deger Onermesinin Olusturulmasi

Calisan deger onermesi (CDO) calisanlara oOrgiite sunduklar1 yetenekleri,
kapasiteleri ve deneyimleri sonucunda sunulan olanaklardir. Calisan deger onermesi
isletmelerin, mevcut ¢alisanlarina kendi igsletmelerinin rakiplerinden ayr1 tutulmalar1 igin
sunulan nedenlerdir (Amara, 2014). Calisan Deger Onermesine, kurum ve calisan
arasinda gerceklesen bir tiir sessiz kontrat da denilebilir. Calisan deger 6nermesi, hem
kurumun hem de calisanin birbirlerinden beklentilerini ortaya koyar. Dogru ve etkin bir
calisan deger onermesi, kurum igerisinde baglilik, kurum disinda ise ¢ekicilik yaratan

onemli bir anahtardir (Kuran, 2015).

Calisan deger Onermesi, calisanlara belirli beklentilerinin karsilanacagina dair
isletme tarafindan sunulan bir s6z olarak da ele alinabilir. Nitekim bu sozler yerine
getirilmediginde isletme itibarini ve biitiinliiglinii sorgulatmaya yol acacak sonuglar
dogurabilir. CDO c¢ekiciligi yiiksek, giiclii isveren markasi olusturmak ve calisanlarla
karsilikli glivene dayali iligkiler gelistirmek isteyen isletmeler tarafindan kullanilabilecek

etkili bir yoldur (Bas, 2011: 75).

Calisan deger onermesi hedef kitlelere sunulan sadece finansal bir paket degildir.
Ayn1 zamanda diger bazi faydalarin da garanti edilmesidir. Microsoft’un sitesi
incelendiginde temel kariyer segmentlerinde belirli bdliimlemeler yapildigina
rastlanmaktadir. Bu segmentler teknik ¢alisan deger onermesi, pazarlama ¢alisan deger
onermesi ve insan kaynaklar1 deger 6nermesi olarak ii¢ segmente ayrilmistir. Farklilik
yarat sloganiyla teknik calisan deger onermesi teknolojik gelismelerde en 6nde olmayi,
zeki is arkadaglariyla anlamli projeler tizerine calismay1 ifade ederken, pazarlama deger
onermesinde stratejik pazarlama fikirlerinizin diinyada milyonlarca kisinin etkilenmesine
sebebiyet olusturmasinin tatmin duygusunun da ¢ok yiiksek olacagini ifade eder. Son
olarak insan kaynaklar1 deger onermesi ise dogru kisinin dogru ise alinmasi ve elde
tutulmasidir. Fikirlerinizin, yeteneklerinizin ve becerilerinizin kariyerinizi ne derece
ilerleteceginize dair kesifleriniz i¢in de giizel bir firsat olusturacag: belirtilir (Barrow ve
Mosley, 2005: 125-126).
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Isveren markasi ve calisan deger dnermesi arasindaki fark s6z konusu oldugunda,
calisan deger onermesi, gelecekteki iggiiciinii etkilemek i¢in ve istenilen iggiiciinii elde
tutmaya dair bir takim degerlerin olusturulmasinin isletme tarafindan bilingli olarak
yapilandirilmasidir. Calisan deger 6nermesi, 6diilleri, firsatlari, kiiltiirii, orgiit yapisini, isi
ve birlikte calistiginiz kimseleri iceren mesajlar1 sunmaktadir. Bu kategoriler icerisinde
saglik sigortasi, seyahat, emeklilik, kariyer gelisimi, etik, is etkisi, yonetici 6zellikleri ele
almabilir. Isveren markasi, hedef kitlenin bu &nermeyi ne derece algiladigi, neler
hissettigi, nasil anlamlandirdigi ile ilgilenir. Bu calismalarin gerek mevcut gerek
potansiyel calisanlarda iyi hisler uyandirarak isletmenin ¢alismak igin ne kadar

miikemmel bir yer oldugu imajinin hatirlatilmasidir. (Kennedy, 2013).

Calisan deger Onermesi yetenek yonetimi acisindan da hayati dneme sahiptir.
Yetenek yonetiminde siirdiiriilebilir bir basar1 olusturulabilmesi ¢ok iyi bir ¢calisan deger
onermesinin olusturulabilmesi ile miimkiin kilinabilir. Isverenin ¢alisanina iiretkenligi ve
performansi sonucunda sundugu deneyim olarak da ifade edilebilen calisan deger
Onermesi stratejik bir sekilde tasarlandig takdirde ¢alisanlar1 basarili isler yaratmak adina
ceker, elde tutar ve motive eder (Watson, 2011: 29). Bu durum asagidaki sekil yardimiyla

Ozetlenmistir.
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Sekil 1.6: Calisan Deger Onermesinin Somutlastiriimasi

7

TEMEL
UYGULAMALARA
ODAKLANMAK
Rekabetgi baz maag
Zor ve firsatlarla dolu

( KORESEL )

gorevler Kariyer gelisim
firsatlar1 Isyerinin
lokasyonuTatil veya
ticretli izin imkanlari
Giiven- Emeklilik

Y

\. J

TUTARLILIGI
SAGLAMAK
Kiiresel tutarliliga sahip
organizasyonlarda
yetenek ve 6diil
programlart daha etkin
yonetilmektedir
Temel uygulamalarin
dogru yoénetilmesini
saglayacak bir zemin
hazirlar

( )

LIDERLIK
YETKINLIKLERINI
GELISTIRMEK
Yeni ve degisen kosullar
altinda yonetim
gorevlerini yerine
getirebilmeleri i¢in
yoneticileri desteklemek

Calisan Deger
Onermesini
Somutlagtirmak

FARKLILASMAK )
Performansa dayalt
ddiillendirme sistemleri
sunmak
Farkli ¢alisan gruplar

arasinda yetenek ve
ddiillendirme paketlerinin
farklilastirilmasi y

Kaynak: Watson, T., (2011), Peryon Towers Watson Tiirkiye Yetenek Yonetimi

Arastirmasi, Avrupa Insan Yonetimi Konferansi, Istanbul, ss.26.

Isletmeler kendi calisan deger dnermelerini tasarlayip, ¢alisanlarin tercihleri ve

Orgiitiin amaclart ile gergek

calisan deger

Onermesi

arasindaki  bosluklar

degerlendirebilmek adina bir ¢alisan deger 6nermesi ¢ercevesi hazirlamalidir. Bu ¢ergeve

bes icerikten olusmalidir (Browne, 2012: 33) :

e Ucret: Calisanlarin yaptiklar islere ve performanslarma karsilik aldiklar: para

e Faydalar: Saglik giivencesi ve ¢alisilmayan zamanlari da i¢ine alan bir dizi dolayl

ticretleri igerir.

e Isin Igerigi: Calisanlarin ise kars1 duyduklari tatmin duygusu

e Kariyer: Ilerleme ve gelisme i¢in calisanlara saglanan uzun vadeli olanaklar

e Aidiyet: Calisanlarin orgiite dair baglilik duygusu

Massar, Sharma ve Jain (2013: 6) ise bir isyerini baska bir isyerinden ayirarak

calisanlar1 ¢ekebilecek ve CDO agisindan avantaj olusturacak faktdrleri Sekil 1.7°de

kategoriler halinde boliimlemistir.
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Sekil 1.7: Calisan Deger Onermesinde Avantaj Olusturacak Faktorler

«Isin etkisi

* Konumu
«Is-Yasam Dengesi
A clsvellgi Uyumu

*Pazar Pozisyonu \
+Orgiitiin biiyiikliigii

A + Uriin marka farkindalig:
. *Saygi

Orgit * Miisteri saygimlig

* Cesitlilik

* Giiclendirme

«Informel is ¢evresi
«Otorite ve Kontrol /

» Meritokrasi

Firsatl A
frsatiar « Istikrar

e Tazminat
Odiiller «Tatiller
*Saglik Giivencesi

« Samimiyet
Kisiler +Is Ortami
*Yardimci Calisan Kalitesi

Kaynak: Massar vd., (2013), Employment Value Proposition To Find Whether The
Employers Should Brand Or Do Value Proposition Differently For Different

Geographies, Academia, ss. 6

Rakip isletmeler arasinda basariy1 belirlemede en biiylik faktor yetenekli calisanlar
ise almak, gelistirmek, tesvik etmek ve elde tutmak adma olusturulan c¢alisan deger
onermesidir. Ancak bu degerli calisanlarin beklentilerine cevap olabilecek en iyi
uygulamalar nelerdir? Ucret diger etkenlerle karsilastirildiginda iizerinde daha ¢ok
durulan bir faktor olsa da, finansal olmayan faktorler iizerinde durmak ¢ok daha etkili

olacaktir. Bu faktorler (Bell, 2005: 3);
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e Isletmenin cekiciligi,
e Sorumluluk, kurum uygulamalari, etik,
e Saygi, cesitlilik ve kapsam is yasam dengesi

e Kisisel ve profesyonel gelisim i¢in firsatlardir

Fonksiyonel faydalar kisilerin yasantilarini etkileyecek derecede eksiklikler
icermiyorsa bir siire sonra normallesecektir ve motivator olma etkisini yitirecektir. Ancak
duygusal faydalar, ¢alisanlarin baghlik ve katkilarinda belirleyici rol oynamakta ve arti
deger olusturmaktadir. Ornegin ¢alisanlar zam aldiklarinda mutlu olurlar ancak hayat
standartlarin1 gelir diizeylerine goére yiikselteceklerdir. Bu durumun sonucunda ise
aldiklar ticret yine yetersiz gelecektir. Ancak, prestiji yiiksek bir isletmede calisiyor
olmanin verdigi haz kalicidir. Orgiitsel adanmuslik, baghlik ve yiiksek performans gibi
isletme icin avantajlar ortaya koyacak durumlar, saglikli bir ¢alisma iklimi ve giiglii bir
orgiit kiiltiiriinlin olusturulabilmesine baghdir (Bas, 2011: 78). Calisanlara istikrarli bir
sekilde isveren markasina dair deger Onermeleri yliklendiginde, isletme igerisinde,
olusturdugu kurum kiiltiirii yardimiyla da isletmenin hedeflerine ulasmasia yardimci
olunur (Backhouse ve Tikoo, 2004: 508). Bell (2005) mutlu bir is ortam1 olusturmada
kurum kiiltiirii igeriginin ekiiltiir olusturulmasi ile miimkiin olabilecegini savunmaktadir.
Bu ekiiltiir, Bell’in Ingilizce ilk harfleri “e” olan bes faktdrii siralamasindan kaynakl

olarak ekiiltiir adin1 almaktadir. Bunlar;

e Etik (Ethics) Iyi bir vatandas ve iyi bir isveren ol

e (evre (Environment) Cevreyi degerli tut

o Kesif (Exploration) yenilik¢i ¢oziimleri kesfet ve sahiplen

o Miikemmellik (Excellence) Fonksiyonel miitkemmellik i¢in israfi azalt

e Egitim (Education) Hata yapmaya dair cesaretli ol ancak hizlica 6gren

CDO olusturan bir isletme vaatlerinde gercekgi olmalidir. Yiiksek vaatler, yiiksek
beklentilere yol acarak, beklentiler karsilanamadiginda g¢alisanlarda hayal kirikligi,
giivensizlik ve kizginlik gibi yikici sonuglar dogurabiliyor. Calisanlar Kkendilerini
aldatilmis gibi hissedebiliyor ve bu durum bir zaman sonra ¢alisan devri ve performansin
diisiisiine sebebiyet verebilir. Isletme tutabilecegi sdzlerin altma imzasini atmalidr.
Ornegin isletme igerisinde biirokratik bir yap1 hakimse, CDO igeriginde yaraticilik,

serbestlik gibi kavramlar kullanilmamalidir. Eger egitim biitgesi sinirlt ise calisanlara
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kisisel gelisim vaatlerinde bulunulmamasi gerekir. Eger isletme bir aile sirketiyse ve bir
patron tarafindan yonetiliyorsa, kararlara katilim, esit kariyer olanklar1 sunan ifadelerden

kagimilmalidir (Bas, 2011: 90).

Y 6neticilerin tutumu, ¢alisanlar, kurucunun 6zellikleri, piyasa sartlar1 bir isletmeyi
diger bir isletmeden farkli kilan 6zelliklerdir. Bu nedenle, bir isletmede ¢ok iyi sonuglar
alabildiginiz bir CDO baska bir isletmede basarili olmayabilir. Bazen uluslararasi
sirketlerin CDO uygulamalar1 yerel temsilciliklerde de uygulanmaya calisilmaktadir.
Halbuki her tilkenin kendine dair farkli motifleri vardir ve kiiltiirel farkliliklar g6z 6niinde
tutulmalidir. Aksi takdirde basarisiz sonuglarla karsilasmak kaginilmazdir (Bas, 2011:
76).

1.4.4. Konumlandirma

Markay1 konumlandirmak, pazarlama stratejisi goz oniinde bulunduruldugunda bir
insanin kalbi ve beyni kadar 6nem tasimaktadir. Tiiketiciler, marka tercihlerini yaparken
degisik markalarin zihinlerindeki pozisyonlarina gére secim yaparlar. Marka algilarinda
baz1 markalar1 degeri yiiksek, kendine uygun ve yakin olarak degerlendirirken, bazi
markalar1 da degeri diisiik, kendisinden uzak, kimligine uygun olmayan seklinde

degerlendirebilmektedir (Bayrak, 2017).

Marka konumlandirma kavrami 1960’11 yillarin sonlarina dogru kullaniimaya
baglanan ve isletmelerin insanlarin zihinlerinde kendi markalarima dair olusturmak
istedikleri bilingli bir farklilasmis konum yaratmasi durumudur. Markanin degerinin 3-5
kelime ile 6zetlenmesi ve bu kelimelerin markanin kalbini ve ruhunu yansitmasi gerekir.
Tamamen 6zgiin bir konumlandirma bulabilmek gergekten ¢ok zorludur. Ozellikle
igveren markasi s6z konusu oldugunda yetenekli ¢alisan bulabilme rekabeti, hizmet ve
iiriin rekabetinden daha da zorlu bir siire¢ olusturmaktadir (Mosley, 2016). Giigli bir
isveren markas1 olusturabilmenin en Onemli sarti ise isletmenin isveren olarak
rakiplerinden farklilagmasini saglayabilmektir. Hedeflenen Kkitlenin zihninde marka
kimligi ile uyumlu, farklilagtiric1 bir degerin olusturulmasi durumuna konumlandirma
denilmektedir. Konumlandirma siirecinde, isletmeyi isveren olarak rakiplerinden

farklilagtiracak temel 6zellikler veya faydalar ortaya konulur (Dogru ve Yeygel Cakur,
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2015: 676). Bu faydalarin sunumu esnasinda verilen mesajin asagidaki 6zellikleri tagiyor

olmasi gerekir (Bas, 2011: 94) :

e Bir igveren olarak isletmeyi diger rakiplerinden ayiracak niteliklere tagimasi
e Potansiyel ¢alisanlar ve mevcut ¢alisanlar i¢in anlam ve dnem tegkil edebilmesi
e Miimkiin oldugu kadar kisa ve net bir sekilde tanimlanmis olmasi

e Duygusal bir i¢erik barindirmasi

Christiannas (2012: 120) ise basarili bir isveren konumlandirmasinin ii¢ 6nemli
kriteri yerine getirmek zorunda oldugunu savunur ve bunlara asagidaki maddeler halinde

siralar:

e Konumlandirma igletmenin kimligi, degerleri vb. ile ortiismelidir
e Isletmedeki istihdamin faydalar1 ele alindiginda hedef kitlenin beklentilerini
karsilayabilmelidir

e Diger rakiplerin konumlandirmalarindan farkli olmalidir

Isveren marka konumu basit birkag ciimle veya slogandan ibarettir ancak is diinyasi
icerisindeki iletisim karmasasi igerisinde o basit ifadeleri veya sloganlari ortaya
¢ikarabilmek ciddi bir profesyonellik ister. Mesajlarin rakiplerin mesajlart ile
karismamasi i¢in bazi sorulara cevap aranmasi ve daha sonrasinda da kimsenin
sOylemediklerini vaat ederek fark olusturmasi gerekir. Bu sorular: Sirket hangi
pozisyonlart doldurmakta zorlaniyor? Ne tiir yeteneklere ihtiya¢ duyuyor? Sektorde
aranan yeteneklerin beklentileri neler? Rakipler bu beklentileri nasil karsiliyor? Biz neler
verebiliriz? Nasil fark yaratabiliriz? Bu kisilere hangi kanallardan ulasabiliriz? Sadece
verilen mesajlarda degil, isletme i¢inde de bir takim degisikliklere gidebilir miyiz? (Bas,
2011: 99).

Markanin vaatleri ve kisiligine dair tanimlayici ve ikna edici ciimlelerden olusan
Sloganlar araciligiyla orgiitler kendi dstiinliklerinin altin1 ¢izerek konumlandirma
stratejilerini gerceklestirirler (Otken ve Okan, 2015: 53). Bu sloganlardan bazilar1 Tablo
1.3°de belirtilmistir.
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Tablo 1.3: Orgiitlerin Isveren Markas1 Sloganlari

Ford Otosan | Sen Varsan Gii¢ Bizim

HSBC Firsatlar Diinyasi

Migros Iyi Is Iyi Gelecek

Apple Burada Hayatimizin En lyi Isini Yapin. Ve Biitiin Diinya Sizi Izlesin
Mercedes Mercedes Calisan1 Olmak Ayricaliktir

IBM IBM’e Katilin. Fark Yaratin

McDonalds | McDonald’s Ailesine Hos Geldiniz

Pegasus Gelecege Birlikte Ugalim
CocaCola Mutlulugu A¢iyorum
Facebook Kariyerinizin En anlamli Isini Yapim

Isveren markasinda calisanlarin isletmeye bakis agis1, o isletmenin neler sundugu
ve zihinlerinde neyi c¢agristirdigini konumlandirmasi ile ilgilidir. Bazi isletmeler
kendisini duygusal olarak tanimlarken, bazilar1 iyi licret veren ve refah diizeyi yiiksek,
bazilar1 sosyal sorumlulugu 6n planda tutan ve bazilar1 da sosyal ve yan ddemeleri iyi
olan olarak konumlandirabilir. Adaylar, tercihlerini, beklentilerini karsilayacak isletmeler
dogrultusunda yaparlar (Bayrak, 2017). Universum’un arastirmasina gore dokuz temel

igveren markasi konumlandirma alan1 bulunmaktadir. Bu alanlar (Mosley, 2016) ;

e Statii

e Amag

e Takim Caligmasi
e Gilclendirme

e Inovasyon

e Odiil

e Ogrenme
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e Kariyer Gelimi

e Performans

1.4.5. Uygulama

Isveren markasi calisanlara bazi sdzlerin verilmesi ve daha sonrasinda ise verilen
bu sozlerin yerine getirilmesini kapsayan bir siiregtir. Eger isletmeler yiiksek sesle verilen
sOzleri yerine getirmezse bu durum isletmeler i¢in tamiri miimkiin olmayan sonuglara yol
acabilir. Bu sebebe istinaden tepe yonetimin sadece isveren markasi kavraminin 6nemini
kabul etmesi yeterli degildir. Onem verdikleri konuyu gerceklestirmeleri yani harekete
gecmeleri gerekmektedir. Destek yeterli degildir ayn1 zaman da eylem de gereklidir (Bas,
2011: 116).

1.5. Isveren Markalasmasimin Yararlar

Son donemlerin en ilgi ¢eken konularindan biri olan igveren markasinin bu derece
popiiler olmasinin en biiyiik nedeni isletmelere sagladig yararlardir. isveren markasini
sadece bir logo veya kariyer sayfasi olarak gormeyen ve bunun ayni zamanda ¢aliganlarin
kurumlarina kars1 hissi baglarini igeren, aktif ve etkili oldugunu benimseyen isletmeler
icin igveren markalasmasinin birgok faydasi vardir. Bu faydalarin en baginda daha biiyiik
ve daha ulagilabilir bir yetenek havuzu ve ilgili ¢alisanlarin olmasi gelmektedir. Giiglii bir
isveren markasi, destekleyici egitim programlari, rahat bir ofis kiiltiirii ve esnek ¢alisma

saatlerine sahip bir isletme bircok yetenege hitap edecektir.

Bir diger fayda ise ¢alisanlarin sevkinin, bagliliginin ve verimliliginin iist diizeyde
olmasidir. Isveren marka degeri yiiksek bir isletmeyi tercih eden profesyoneller verilen
sozlerin gergekten yerine getirildigine sahit olduklarinda, orada ¢alisiyor olmaktan
memnuniyet duyarlar ve bu zincirin bir halkasi olarak islerine daha da 6zen gostererek
biiyiik bir baglilikla galisir, verimliligin artmasinda etkili rol oynarlar. isveren markasi
ayni zamanda ise alim masraflarinda ciddi azalmalara neden olarak yetenekleri elde tutar.
Isveren markasi i¢ kosullara dair ugraslar verirken dis imajin1 da etkileyerek, pozitif bir
bakis acis1 olusturabilmektedir. Bu durum da isletmenin taninmasina ve tercih edilir

olmasina yardimci olur (Group, 2013).
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IKiNCi BOLUM
LiDERLIK
2.1. Liderlik Nedir?

Sosyal bir canli olan insanoglu belirli gruplar igerisinde yasamini idame ettirmek
zorundadir. Bu gruplar igerisinde yasayan insanlar her daim gruplari yonetecek ve
hedeflerine ulastiracak nderler ile aralarinda hiyerarsik bir bag kurarlar. Insanoglunun
mensubu oldugu her grubun muhakkak ki bir amaci mevcuttur ve bu gruplarin amaglara
yonlendirilmesi ikna ve beceri igidir (Eren, 2011: 501). Bu ikna ve becerinin temelindeki

en dikkat ¢ekici nokta liderlik siirecinde kisinin karsisindakini etkileyebilmesidir.

Liderlik sadece formal organizasyonlara dair bir olgu olmamakla beraber herhangi
bir grup igerisinde belirli amaglarin gergeklestirilmek {izere belirli bir kisinin
izlenmesidir. Bu durum yasamin tiim alanlarinda olabilmektedir. Ornegin gocuk
oyunlarindan, sivil toplum orgiitlerine kadar bir¢cok farkli amaca hizmet eden gruplar
igerisinde liderlige rastlanir (Kogel, 2015: 671). Bu nedenle liderlik genellikle {ic anlamda
kullanilmaktadir. Bunlar (Celik, 2014: 151):

e Bir durumdan kazanilan sifat (bir kadroyu niteler)
e Bir kisinin 6zelligi ( Bir kisiyi niteler)
e Bir davranis sinifini niteler (Bir davranis kategorisini niteler)

Liderligin ortaya ¢ikmasi i¢in kisilerin resmi yetkilerle donatilmasi gerekmez.
Resmi yetkisi olmadigi halde biiyiik kitleleri etkileyebilen liderler var oldugu gibi, ¢cok
genis yetkileri olmasina ragmen hi¢ kimseyi etkileyemeyen yoneticilerde de rastlamak
miimkiindiir (Celik, 2014: 152). Bir organizasyonun basarisi ise onu olusturan bireylerin
ve ekiplerin reflekslerinden olusur. Higbir organizasyon, kendisini olusturan insanlarin
diizeyinden daha yukarida veya asagida degildir. Giiglii, yetkin bireylerin olusturdugu bir
orgiit kendisine yakisan bir yonetim ekibi ortaya koyar ve hak ettigi sekliyle yonetilir.

Bununla beraber bir orgiitiin yapisi, kendi kiiltiirel degerlerinin olusumuna dayanir. Cok
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uzun donemde insanlar kolektif olarak deneyimlerinin ve gelisimlerinin onlara en yararl
oldugunu gosterdigi normlar dizisini, olaylar1 ve tepki verme tarzlarini olustururlar.
Liderler biitiin bunlar iyi temsil eden, koruyan ve gelistiren kisiler olarak ortaya ¢ikarlar

(Barutgugil, 2014: 21).

Stogdill (1974: 411) liderligi karsilikli davranis ve fikirlerle herhangi bir yapiy1
harekete gegirebilmek ve bu durumu devamli kilabilmek olarak tanimlarken, Efil (2004:
182) grup iiyelerinin amaglarina ulasmalarina yonelik faaliyetlerini yonlendirmek ve
koordine etmek i¢in zorlayici olmayan giiciin (etkinin) kullanimi olarak tanimlamistir.
Yilmaz® a gore (2011: 5) liderlik bir kisinin, baska kisilerin diislincelerini, tavir ve

davraniglarini etkilemesiyle ortaya ¢ikan siirectir.

Eren (2012: 435) liderligi bir grup insani belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve
bu amaglar1 gergeklestirmek icin onlar1 harekete gegirme yetenek ve bilgilerinin toplami
olarak tanimlamaktadir. Celik (2014: 151) ise liderligi belirli durum ve kosullar altinda
amaca ulagmak i¢in bagskalarmmin davranis ve eylemlerini etkileme sanati olarak
degerlendirir. Erkutlu (2014: 2) bir insan grubunu, belirlenmis amaglar ¢evresinde
toplayabilmek ve bu amaglar gergeklestirebilmek i¢in onlari harekete gegirme yoniinde
gerekli nitelik, yetenek ve tecriibeye sahip olmakla ilgili 6zelliklerin biitliinii olarak
tanimlar. Kocel (2015: 668) liderligi belirli sartlar altinda, belirli kisisel veya grup
amaglarin1 gerceklestirmek tizere bir kimsenin baskalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve

yonlendirmesi siireci olarak tanimlamaktadir.

Liderlik ayn1 zamanda bir degisim ¢agrisina Onciilik etme eylemidir. Bu ¢agr
bireyleri etkilemekle beraber onlara ilham verir ve harekete ge¢melerini
gerceklestirebilirse liderlik baglar (Barutcugil, 2014: 21). Liderlikleri ile 6ne ¢ikan
kimseler ele alindiginda goriilmektedir ki farkli ¢evrelerden ve egitim diizeylerinden
gelen farkli kisilikteki kimseler basarili liderler olabilmektedirler. Ciinkii liderleri
olusturan c¢evredir. Liderlerin belirli 6zellikleri iginde bulundugu grup ona ihtiyag
duydugunda 6nem kazanmaktadir. Yani farli durumlar ve ihtiyaglar farkl tiirde liderlerin
ortaya ¢ikmasina sebebiyet vermektedir. Bir liderin davranisi belirgin bir yerde veya
zamanda iyi diye tanimlanirken bagka bir durumda ve zamanda koti olarak

nitelendirilebilmektedir (Eren, 2011: 502).
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Rekabetin fazlaca yogunlastigi ve hatta yok edici diizeye ulastig1, calisanlarin moral
ve tatmin diizeylerinin 6rgiitiin verimlilik ve etkinligine fazlaca yansidigi, bilgi, beceri ve
yetenegin en degerli kaynaklar olarak ele alindig1 giinlimiizde, liderlerin islevleri de
gecmise oranla ¢ok farkli bir hal almistir. Bu nedenle liderlik, 6rgiitler i¢in varligini idame
ettirebilmek, rekabet listlinliigli olusturabilmek ve insan kaynaklarmi en etkili sekilde

kullanabilmek adina en 6nemli girdilerden birini olusturmaktadir (Erkutlu, 2014).

2.1.1. Liderlik ve Yonetim liskisi

Yonetim belirli bir takim amaglara ulagmak i¢in basta insanlar olmak iizere parasal
kaynaklari, donanimi, demirbaslari, hammaddeleri, yardimci malzemeleri ve zamani
birbiriyle uyumlu, verimli ve etkin kullanabilecek kararlar alma ve uygulatma
siireglerinin toplam1 olarak tanimlanmaktadir (Eren, 2011: 3). Ancak ydnetimden
bahsedilirken bazen bir siire¢ anlagilmakta, bazen bu siirecin unsurlari olan organlar, kisi
veya grup- algilanmakta, bazen de belirli bir bilgi toplulugu olarak ele alinmaktadir.
Ayrica, bunlarin yoneticilerde karar vermede ve liderlik gibi faaliyetlerde ne sekilde

kullanilabilecegi lizerinde durulmaktadir (Kogel, 2015: 80).

Liderlik ve yonetim ¢oke¢a karistirilan iki kavramdir. Ancak bu iki kavram bazi
noktalarda birlesirken bazi noktalarda da birbirinden ayrilmaktadir. Yonetim, siiregler,
teknoloji, standartlar, sistemler, kontrol, Slciimler ve planlamayla alakalidir. Isleri
gerceklestirmek, yonlendirme ve tepki vermek ile ilgilidir ve siirekli iyilestirme ¢abasi
icerisindedir. Liderlik ise insanlarla, yap1 ve kiiltiir ile arzulanan gelecek ile ilkelerle ve
amagclarla ilgilidir. Liderlik, yenilik¢i ve yaratici bir bigimde hizmeti, girisimciligi ve
kalicilign destekler. Orgiitler ise hem y&neticilik hem de liderlik becerilerine gereksinim
duyarlar. Tiim orgiitlerde her iki beceri de gereklidir. Yoneticiler mevcut ¢erceveler ve
dizinler icerisinde yonetirken liderler ise mevcut olanlar tartisirlar ve tercih yaparak yol

gosterirler (Barutgugil, 2014: 73).

Liderlige sadece hiyerarsik yapilarda degil ayni zamanda bi¢imsel olmayan
yapilarda ve iliskilerde de rastlanabilir (Erkutlu, 2014: 4). Buradan yola ¢ikarak lider ve
yoneticinin de ayn1 sey olmadigini rahatlikla ifade edebiliriz. Liderlerin ortaya ¢ikmasi
icin yoneticilikte olmas1 gerektigi gibi resmi bir yetkiye ihtiya¢ yoktur. Resmi higbir

yetkisi olmamasina ragmen arkasindan kitleleri siiriikleyen liderler olabildigi gibi bircok
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yetkiyle donatilmasina ragmen tek bir kimseyi bile arkasina alamayan ¢okca yoneticiye

rastlamak miimkiindiir (Kogel, 2015: 671). Yoneticiler, genellikle akla, rasyonellige ve

siireklilige onem verirken, liderler, ruha, tutkuya ve yaraticiliga sahiptir (Y1lmaz, 2011:

9). Yoneticilik ve liderlik arasindaki farkliliklar asagidaki sekliyle 6zetlenebilir (Kogel,

2015

674) :

Yoneticilik bir meslek iken liderlik insanlar1 etkileme ve harekete gecirebilmeye
dayanan bir istir.

Yoneticilik formal bir yapr icerisinde gergeklestirilirken, liderler i¢in formal
yapinin varlig1 bir zorunluluk degildir.

Yoneticilik belirlenmis hedeflere ulasmak adina islerin en etkin sekliyle
yaptirilmast iken, liderlik hedeflerin ve yaptirilacak islerin tanimlanip
belirlenmesi ile ilgilidir.

Yonetici insanlar yetkileri ve yaptirimlar ile etkilemeye calisirken, lider kisisel
ozellikleri, davranislari, vizyonu, giiveni ve ilhamu ile etkiler.

Yoneticilerin gorev tanimlart varken, liderlerin yoktur.

Yoneticilik bilimsel yan1 agir basan bir is iken, liderlik sanatsal yonii agirlikli olan
bir istir.

Yoneticilik hedeflere ulasmaya, liderlik ise degisime ve doniisiime odaklidir.

Yoneticiler isleri dogru yapan kisiler iken liderler dogru isleri yapan kisilerdir.

Yukarida sayilan bunca farkligi barindirmalarina ragmen yoneticiler ve liderler

benzerlikler de tasimaktadir. Bu benzerlikler asagidaki gibi siralanabilir (Kogel, 2015:

672) :

Yoneticiler de liderler de insanlar belirli hedeflere yoneltirler.
Hem yoneticiler hem de liderler yonlendirme ve etkilemede gii¢ kullanmaktadir.
Yonetici de lider de birlikte calistigi kimselerle yakin iligkidedir.

Bir isletmede her ikisine de ihtiyag vardir.

Liderlerin ve yoneticilerin rolleri birbirini tamamlamaktadir. Y 6neticiler kaynaklari

en etkin sekilde kullanmayi, mevcut yeteneklerden en etkin bigimde faydalanmay1 ve

etkili

yonetimin gerektirdigi kalite standartlarin1 yerine getirmeyi amaglarlar.

Yoneticilerin, ayrica krizleri iyi yonetebilen, mevcut durumu muhafaza eden, ongorii
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sahibi kimseler olmas1 beklenmektedir. Bu durumlar kesinlikle liderligin gerekli oldugu
durumlardir. Yoneticiler siireglerle ilgili vizyonerlerken, liderler sonuclarla ilgili

vizyonerlerdir (Yilmaz, 2011: 11).

2.2. Liderlik Yaklasimlar (Teorileri)

Liderlige dair yaklasimlar farkli yonetim bilimciler tarafindan farkli bagliklar
altinda kategorize edilse de bu c¢alismada liderlik yaklasimlari “liderlikte geleneksel
yaklasimlar” ve “liderlikte giincel yaklasimlar” olmak tizere iki baslik altinda ele

alinacaktir.

2.2.1. Liderlikte Geleneksel Yaklasimlar

Liderlikte geleneksel yaklasimlar baslig1 altinda ele alinacak basliklar, 6zellikler

yaklagimi, davranigsal yaklasim ve durumsallik yaklagimidir.

2.2.1.1. Ozellikler Yaklasim

Ozellikler yaklasimi birgok farkli alanda basarili olan liderlere dair farkli kisisel
ozellikleri belirlemeye dayanan yaklagimdir. Bu yaklagim etkili liderlige dair yapilan en
eski aragtirmalardan biiyilk adam (great man) teorisine dayandirilmaktadir. Bu teori
Thomas Carlyle tarafindan 1800°lii yillarin ortalarinda ele alinmistir. Thomas’a gore tarih
olagandis1 liderler tarafindan sekillendirilmistir. Bu liderler liderlik yetenegiyle diinyaya
gelmiglerdir ve bu sonradan gelistirilebilecek bir sey degildir (Cherry, 2017). Bu tiir
liderler kendilerine 6zgii 6zellikler tasirlar ve onlar1 lider yapan da bu 6zellikleridir.
Buradan yola ¢ikarak birgok arastirmaci ¢alismalarinda iyi bir liderde olmasi gereken

ozelliklere yer vermistir.

Simsek (2014: 168), ideal bir liderde bulunmas1 gereken 6zellikleri asagidaki gibi

siralamigtir:

e Nereye ve ni¢in gittigini bilen rehber goriislii olmak.
e Tutkulu olmak liderlerde gozlenen bir baska bilesendir. Meslek tutkusu, eylem
tutkusu ve hayata dair tutku liderleri basariya siiriikleyen o6zelliklerinden bir

digeridir.
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Hem kendisine hem de baskalarina kars1 diiriist olmak liderlerde gdzlenen 6nemli

Ozelliklerden biridir. Diiriistliik ise kendi igerisinde, 6z bilgiyi, samimiyeti ve

olgunlugu barindirir. Gergek bir lider higbir zaman kendi kendini kandirmaz.

Gliven diiriistliigli doguran ve liderlerde ortaya koyulan dikkat ¢ceken bir 6zelliktir.

Giliven ayn1 zamanda diirtistliigiin tiriiniidiir.

Merak duygusu liderleri harekete gecirmeye yonelten bir diger 6zellikleridir.

Cesaret de liderlerde one ¢ikan bir 6zelliktir. Liderler, risk iistlenmeye isteklidirler

ve yeni seyleri denemekten kaginmazlar.

Gergek liderler kendi kendini yetistiren liderlerdir.

Lideri tanimladig1 varsayillan ve onu digerlerinden farkli kildigi 6ne siiriilen

Tablo 2.1: Lidere Dair Ozellikler

ozellikler Tablo2.1 ile 6zetlemistir (Celik, 2014: 203, Zel, 2001: 95) :

Yas Agik Sozlilik

Boy Diizenli Olmak
Kilo Hevesli Olmak
Irk Obijektif Olmak

Giizel Konugma

Kisisel Bitiinliik

Cinsiyet Teriyi Gérebilme
Olgunluk Insiyatif Sahibi Olmak
Yakigiklilik Bagkalarina Giliven Verme
Zeka Giizel Konusma Yetenegi
Bilgi Duygusal Olgunluk
Diirtistliik Kararlilik

Samimiyet Kendine Giiven Duyma
Dogruluk Isi Basarma Yetenegi

Baskalari ile lyi Iliskiler Kurabilme Yetenegi

Kaynak: Celik, A. (2014). Yoneticilik ve Liderlik, M. S. Simsek, A. Celik, ve T.
Akgemci iginde, Davranis Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davranis, Egitim Yaymevi,

Konya, ss. 203; Zel, U. , (2001), Kisilik ve Liderlik, Seckin Yayincilik, Ankara, ss. 95.
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Yukaridaki tabloya gore, liderler belirtilen 6zelliklere daha fazla sahip olan
kisilerdir. Grup igerisinde bu oOzellikleri tasiyan kimseler belirlenebilirse liderlerin

bulunmasi ve yetistirilmesi daha da kolaylasacaktir.
2.2.1.2. Davramissal Yaklasim

Davranigsal yaklasim, kisinin davranmisinin diger insanlar iizerinde etkili olmasi
sonucu olusan liderlik olarak tanimlanabilmektedir. Bu yaklagim, liderin izleyenleri
etkileme giiclinlin, onlara deger vermesi, onlar ile iyi iletisim ve iligki kurmasi, gliven
verebilmesi ve saygin olabilmesi ile miimkiin oldugunu savunur (Paksoy, 2008: 25).
Davranis teorileri liderin, grup iiyelerinin cabalarini desteklemesi ve onlarin kisisel
degerlerini géz oniinde tutan davramislar gostermesi gerektigi inancindadir (Zel, 2001:

101).

Davranigsal yaklagimlar basligi altinda gergeklestirilen calismalar asagida ayri

basliklar halinde ele alinmistir.

2.2.1.2.1. Ohio-State Universitesi Liderlik Arastirmasi

1945 yilinda baslayan Ohio-State Universitesi liderlik ¢aligmalari ikinci Diinya
Savasinin da etkisiyle daha ¢ok askeri yapi igerisinde gerceklestirilmistir. Bu ¢alismalarin
amaci liderlerde goriilen belli bash davranis kaliplarini ortay koymakti. Ortaya koyulan
1800°e yakin lider davranis bicimi istatistiki analizlerle 150’ye indirgenmistir. Bu
davranis kaliplar1 da sorulara doniistiiriilerek “Liderlik Davranisi Tanimlama Anketi”
olusturulmustur. Bu anketin uygulanmasi ve degerlendirilmesi ile de iki ayri lider
davranig boyutu ortaya koyulmustur. Bunlar “yapiyr harekete gecirme” ve “bireyi

onemseme” olarak ele alinmistir (Zel, 2001: 102).

Yapiy1 harekete gecirmek, liderlerin amaglara ulasabilmek adma kendinin ve
calisanlarin roliinii sekillendirmesidir. Yapiy1 harekete gegiren liderler, calisanlardan agik
bir sekilde tanimlanmis performans standartlarinin siirdiiriilmesini isterler ve iglerin son
tarihten Once teslim edilmesi bekleyisi icerisindedirler. Bireyi 6nemseme boyutunda ise,
calisanlarla is iliskileri siirdiiriiliirken karsilikli giivenin olmasi, ¢alisanlarin fikirlerinin
ve hislerinin 6nemsenmesi gerekliligi hakimdir. Lider, ¢calisanlarin kisisel sorunlarina
dahi destek olurken tiim calisanlara ayn1 mesafede olmaya 6zen gosterir (Robbins ve

Judge, 2013: 380).
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2.2.1.2.2. Michigan Universitesi Arastirmasi

Liderin davranigsal 6zelliklerini saptamayi amaglayan bu ¢aligmalar, temelde grup
iiyelerinin tatminine ve grubun verimliligine katkida bulunan liderlik boyutlarini
belirlemek tizere 20 yiiksek 20 diisiik verimlilikteki grup lizerinde yiiriitiilmiistiir. Bu
calismalar sonucunda da liderlik davraniglarini tanimlamaya yonelik iki boyut ortaya
koyulmustur. Bu boyutlar “calisana yonelik davranis” ve “ise yonelik davranig” olarak

belirlenmistir (Bolat, Aytemiz Seymen, Bolat, ve Erdem, 2008: 175).

Ise yonelik liderler grup iiyelerinin daha &nceden belirlenen ydntemlere ve ilkelere
uygun bir sekilde calisip calismadigini denetleyen, makamina dayanan otoritesini
kullanan ve c¢ogunlukla cezalandirmay1 tercih eden liderler olarak tanimlanabilir.
Calisana yonelik liderler ise ¢alisma sartlarin1 grup iiyelerinin tatminini arttiracak sekilde
gelistirmeye calisan, yetki devrini temel alan, gruptaki c¢alisanlarin gelisimini ve

ilerlemesini onemseyen liderlerdir (Cetin, 2013: 207).
2.2.1.2.3. R. Blake ve Mouton Yonetim Bicimi Izgarasi

Robert Blake ve Jane Mouton tarafindan siirdiiriilen bu ¢alismada iki boyut iizerine
odaklanilmaktadir. Bu boyutlar “insan iliskilerine doniiklik” ve “goéreve doniikliik”
olarak tanimlanmistir (Bolat vd. , 2008: 176). Bu boyutlar yonetim olgegini
olusturmaktadir. Bu 6lcek ise ortaya bes tip liderlik tiirii koymustur. Bu tipler (Ak¢akaya,
2010: 100-101) :

e 1.1. Yonetim (Ciliz, Korkak Liderlik): Orgiitte kalabilmek adina en asgari diizeyde
1$ yapan, iiretime de insana da ilgi gostermeyen lider tipidir.

e 1.9. Yonetim (Sehir Kuliibii Uyesi): 1s arkadaslar1 ve astlariyla olabildigince
olumlu bir ortam yaratma ¢abasi varken, liretime ise olabildigince az ilgi gosteren
lider tipidir.

o 9.1 Yonetim (Gérev Liderligi): Astlarin1 sadece liretmeye odaklanmis birer
makine gibi géren “Uret veya yok ol” felsefesini benimseyen lider tipidir.

o 5.5. Yonetim (Orta Yolcu Lider): Hem ise hem de insana énem veren bu lider
tipinin amact hem {istlerini hem de astlarim1 belirli bir o6l¢ciide memnun

edebilmektir.
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o 9.9 Yonetim (Ekip Liderligi): Calismanin kisiler i¢in bir gereksinim oldugunu
varsayan yonetim anlayist benimsenir. Karsilikli saygi, dayanigsma ve giiven ile

amaca yoneltme ¢abasi hakimdir.
2.2.1.2.4. McGregor’un X-Y Kurami

McGregor yoneticilerin insan davranigina dair varsayimlarinin ve inang¢larinin
gosterdikleri davranislarinda etkili oldugu diistincesindedir. Bu diisiinceden yola ¢ikarak
lider davraniglarinin iki zit grupta toplanabilecegini 6ne siirmistiir. Bu iki grubu da X
teorisi ve Y teorisi olarak adlandirmistir. Belirtilen her iki teorinin varsayimlart agagidaki

Tablo 2.2 ile netlestirilmistir (Kogel, 2015: 683-684):

Tablo 2.2: X Teorisi ve Y Teorisi Varsayimlari

X Teorisi o Kigsiler calismay1 sevmez ve siirekli isten kagmaya calisirlar.
o Kisiler sorumluluk almak istemezler, giivenceyi yeglerler.
e Kisileri calistirabilmek adina onlar1 zorlamak ve kontrol etmek

gerekir.
e Amaglara ulagmak adina kisileri cezalandirmak gerekir.
Y Teorisi e Kisiler i¢in ¢alismak, dinlenmek ve oyun gibi bir ihtiyagtir.

e Tecriibeler kisilerin tembel bir yapida olmasina sebep olur.

e Kigiler amaglara ulasirken kendi kendilerini kontrol ederek
hareket ederler.

e Dogru durumlar olusur ise her insanin mutlaka bir potansiyeli
vardir ve bunu gelistirebilir. Boylece sorumluluk almay1 6grenir.

Kaynak: Kogel, T. , (2015), Isletme Yoneticiligi, Beta Basim Yayim Dagitim A.S. ,

Istanbul, ss. 684.

2.2.1.2.5. Likert Sistem 4 Modeli

Likert, Michigan Universitesi Caligsmalarinin devami olarak siirdiirdiigii Sistem 4
Modeli ile 6rgiitsel performansi ve ¢alisanlari etkileyen dort tiir lider tipi oldugunu 6ne
stirmiistiir. Ohio State Universitesi arastirmalart ile aynt donemde devam eden bu
calismanin sonuglar1 bu dort tiir lider tipini ““istismarci otokratik”, “yardimsever
otokratik”, “katilime1” ve “demokratik™ olarak tanimlamistir. Bu ¢alismalarin amaci da
daha onceki calismalara benzer sekilde grup iiyelerinin tatminine ve grup verimliligine
katkida bulunan faktorlerin belirlenebilmesidir (Aksel, 2008: 39-40) . Yukarida dort
baslik altinda toplanan lider tiirlerinin baz1 6zellikleri Kogel (2015: 684) tarafindan Tablo

2.3 ile 6zetlenmistir.
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Tablo 2.3: Likert Sistem 4 Modeline Gore Lider Tipleri ve Ozellikleri

Liderlik Sistem 1 Sistem 2 Sistem 3 Sistem 4
Degiskeni | (Istismarci (Yardimsever (Katilmci) (Demokratik)
Otokratik)
Otokratik)
1.Astlara Astlara giiven Giiven anlayisi Kararlara dair Astlarma tam
olan giiven | duymaz. efendi-hizmetci kontroliin olarak, biitiin
arasindaki giiven kendisinde konularda
gibidir. olmasini ister glivenirler.
ancak astlarina da
kismen giiven
duyar.
2.Astlarin | Astlari ise dair Astlar kendilerini Astlar kendilerini | Astlar
algiladig fikir belirtmekte | fazla serbest oldukga serbest kendilerini
serbesti kendilerini hig¢ hissetmezler. hissederler. tamamen
serbest serbest
hissedemezler. hissederler.
3.Ustiin Ise dair Astlarinin goriis ve | Astlarinin goriis Astlarin goriis
Astlar ile sorunlarin diistincelerini bazen | ve diisiincelerini ve distincelerini
Miskisi ¢Ozlimiinde sorarlar. genellikle sorarlar | her zaman sorar
astlara nadiren ve onlari ve kullanir.
goriis ve kullanmaya ¢aba
diistincelerini gosterirler.
sorarlar.

Kaynak: Kogel, T., (2015), Isletme Yoneticiligi, Beta Basim Yayim Dagitim A.S.,
Istanbul, ss. 684.

2.2.1.3. Durumsal Liderlik Yaklasimlari

Ortama dair kosullarda gergeklesen degisiklikler, grup igerisinde bulunan

izleyicilerin amaclar1 ve davranis sekillerini etkilemektedir. Bu degisim farkli liderlik

tirleri ve farkli kisisel ozellikler ihtiyaci dogurabilir. Toplumda siirekli bir degisim

siiregeldiginden, kisilerde ve cevresel kosullarda da farkliliklar olusmakta ve daha

onceleri bagarili olan bir liderlik tarz1 ve davranisi, gegerliligini yitirebilir. Bu durumda

liderligi “yere ve zamana gore degisen karmasik bir sistemin belirledigi yonetsel bir rol

davranis1” olarak tantmlamak miimkiindiir (Eren, 2012: 445).

Durumsallik yaklasimi, en iyi tek tiir bir liderlik yaklasiminin degil de farkl

durumlarda farkli yaklasimlarin daha etkili olabilecegi savimi one stirer. Liderlik

yaklasimi durumlara ve sartlara baglidir. Liderin etkinligini ortaya ¢ikaran unsurlar ise
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gerceklesmesi arzu edilen amacin 6zellikleri, grup iiyelerinin yetenekleri ve beklentileri,
orgiitlin ozellikleri ve son olarak liderin ve izleyenlerin ge¢mis deneyimleri olarak
siralanmaktadir (Ertlirk, 2013: 177). Durumsallik yaklasimi altinda ele alinan bazi

calismalar asagida farkli bagliklar halinde ele alinmustir.

2.2.1.3.1. Fiedler’in Etkin Liderlik Teorisi

Fred Eduard Fiedler liderlik tarzlarimi belirlemeye yonelik hazirladigi 6lgek ile
liderin géreve mi yoksa iliskiye mi yonelik bir lider oldugunu ortaya koymayi
amaglamistir. Caligmasinin sonuglart ile liderin durumunun “lider- izleyen iliskisi”,
“gOrevin yapis1” ve “pozisyonun giicli” faktorlerine bagli olarak ortaya ¢ikacagini 6ne
siirer. Liderlerin durumu degistirebilmesi ve kontrol edebilmesi adina da onlara bazi

tavsiyelerde bulunur. Bu tavsiyeler Tablo 2.4’de 6zetlenmistir (Aksel, 2008: 46).

Tablo 2.4: Liderlere Duruma Dair Kontrol Tavsiyeleri

Durumsal Faktorler

Lider-izleyen Gorevin Yapisi Pozisyonun Giicii

Giliven duydugunuz
astlardan sizin igin

caligmalarint astlariniza Karar alirken ve
isteyiniz. danismiz. planlama yaparken
Odiillendirme Ortaya ¢ikan astlarimizin
yontemini sorunlari katilimini
kullaniniz tanimlayniz. destekleyiniz.
Bilginizi Géniillii bir sekilde Giiciiniizii
astlarinizla yeni gorevleri ve gostermek  adina
paylasiniz. sorumluluklari hi¢ kimseye
kabul ediniz. tuzaklar
kurmayiniz.

Tiskisi

e Astlara daha fazla e Yatay e Konumunuz geregi
veya daha az orglitlenmeyi size verilen giicii
zaman ayiriniz. tercih ediniz gerektiginde
[s zamanlar Hizmet i¢i egitim kullaniniz.
disinda geziler, aktivitelerini Astlarimizin
piknik vs. cogaltiniz. yaptig1 islere dair
etkinlikler Goreve dair bilgi sahibi olunuz.
planlaymiz. diyagram, yOnerge Astlariniza ulasan

vb. olusturunuz
Ise dair konularda

bilgileri  kontrol
ediniz.

Kaynak: Aksel, 1., (2008), Liderlik Teorileri. C. Serinkan icinde, Liderlik ve
Motivasyon, Nobel Yayin Dagitim Tic. Ltd. Sti., Ankara, ss. 46.
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2.2.1.3.2. Yol- Amag Teorisi

Bu teoriye gore, liderler astlarinin motivasyon ve tatmin diizeyleri lizerinde biiyiik
bir etkiye sahiptir. Teorinin bu isimle adlandirilmasinin nedeni, liderin, astlarinin ise dair
amagclarinin; kisisel amaclarinin ve amaglarini elde etmedeki algilarina etki diizeyi ile
ilgilenmesidir. Bu teoriye gore bir liderin davranisi eger ki astlarinin amaglara ulagsma
derecesini arttirtyor veya bu amagclara giden yollar1 netlestirebiliyorsa motive edici ve
tatmin edicidir (House ve Mitchell, 1975: 1). Yol amag teorisi iki Onermeyi igerir.
Bunlardan ilki; liderin isletmedeki stratejik fonksiyonlarindan birinin, astlarinin
psikolojik durumlarini iyi tutarak ise dair motivasyonlarini ve tatminlerini arttirmaktir.
Bunu, kocluk, rehberlik ederek, destek olarak veya ddiillendirmeler ile gergeklestirebilir.
Ikincisi ise liderin belirtilen durumlarda basar1 yakalamasini saglayacak belirgin
davraniglar1 yonetme durumudur. Bu durumlara etki eden faktorler ise astlarin 6zellikleri

ve gevresel faktorler olarak belirtilebilir (Stinson ve Johnson, 1975: 242-243).

Yol- amag teorisine gore liderler farkli durumlarda farkli davraniglar gosterebilirler
ancak genel olarak liderlik stilleri dort baslik altinda ele alinabilir. Bunlar (House ve
Mitchell, 1975: 4):

o Yonlendirici: Bu tipteki liderler astlarindan ne istediklerini net bir sekilde
belirtirler. Yapilmasi gerekenlere dair belirli rehberlikleri yapar ve nasil yapilmasi
gerektigini de anlatirlar. Kisinin grup igerisindeki gérevi net bir sekilde belirtilir.
Caligma programi, performans standartlar1 ve grup iiyelerinin uymasi gereken
standart kurallar ve uygulamalar netlestirilir.

e Destekleyici: Bu liderler astlarinin i¢inde bulundugu duruma ve iyi olup
olmadiklarina dikkat kesilen arkadasca ve ulasilabilir tavirlar sergilerler. Herkese
esit davranirlar.

o Katilimci: Katilimer liderler bir karar almadan Once astlarina danisir, onlarin
fikirlerini 6nemserler.

e Basari Odakli: Bu liderler ulasilmasi zor hedefler koyarlar ve astlarin bu hedeflere
ulagmasi icin en list seviyede ¢alismalarini beklerler. Performansta siirekli artig

gormeyi umarlar ve astlarin da bu sorumlulugu gerceklestirebilecegine inanirlar.
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Deneyimli liderler liderlik tarzlarini, i¢inde bulunduklari duruma gore
sekillendirirler. Astlar ayni liderin, farkli liderlik tarzlart sunarken gozlemleyebilir.
Bunun nedeni liderin ge¢mis deneyimleri, motivasyon diizeyi, iliski baglar1 veya buna

benzer diger degiskenlerin etkisi olabilmektedir (Polston-Murdoch, 2013).

2.2.1.3.3. Vroom, Yetton ve Jago’nun Normatif Karar Modeli

Birgok disiplinde karar vermek en temel konudur. insan davranislarmnin biiyiik bir
kismi verdigi kararlarin yansimasidir. Karar verme siirecini anlayabilmek sadece insan
davranigini anlamak adima Onem tasiyan bir siire¢ degildir. Karmasik yapidaki
orgiitlerdeki davraniglarin anlasilabilmesi adina da énemlidir (Vroom ve Yetton, 1973:
4). Bu model, liderlerin orgiitler igerisinde etkili olabilmeleri adina kararlarini nasil
vermeleri gerektigi lizerine calisir. Farkli durumlarda en uygun karar verme siireclerinin

secilmesi orgiitsel etkililigi arttiracaktir (Field, 1979: 249).

Bu modelde, belirli durumlarda izleyenlerin de katilimiyla liderlerin karar verme
siireclerinde neler yapmalar gerektigi tanimlamistir. Liderin etkili olabilmesi adina
katilimi da destekleyen bir karar verme semasini takip etmesi veya bir 6zet ¢ikarmasi

stirecin parcalari olabilir (Horner, 1997: 271).

Vroom ve Yetton ve Jago Modeli karar verme sekillerinin 5 farkli liderlik stilinde

gerceklestigini savunur. Bu liderlik stilleri ve karar agamalarinin nasil gergeklestigini

Tablo 2.5 ile belirtilmektedir (Jago, 1982: 327) :
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Tablo 2.5: Vroom ve Yetton ve Jago Modeli Liderlik Stilleri ve Karar Verme Tarzlar1

Sembol Tanmimlama
(Liderlik Stili)
Al (Otokratik 1) Icerisinde bulundugu zamanda sahip oldugu bilgiler
15181nda kararlar1 kendisi verir.
All ( Otokratik I1) Gerekli bilgileri astlardan alir ve ¢oziime kendisi karar
verir. Bu konuda astlara dilerse bilgi verir, dilemezse
vermez. Problemin tanimlanmasinda veya

coziimlenmesinde astlarin bir rolii yoktur.

CI ( Danismal1 I) Uygun buldugu astlarla bireysel olarak problemi paylasir,
Onerilerini ve fikirlerini dinler. Daha sonra karar1 kendisi
verir. Bu kararlar astlarin etkisini yansitabilir veya
yansitmayabilir.

CII ( Danigmali II) Bir grup toplantisinda problem astlarla paylasilir. Fikirleri
ve Onerileri dinlenir. Daha sonra karar1 kendi verir.

Gl (Grup 1) Bir grup halinde olan astlarla problem paylasilir.
Alternatifler belirlenir ve ¢6ziim lizerinde karara varilir.
Liderin rolii daha cok tartismayr yonetmektir. Lider
fikirlerini belirtebilir ancak bu konuda baskic1 degildir.

Kaynak: Jago, A. G., "Leadership: Perspectives In Theory And Research”, Management
Science, 1982/28 (3), ss. 32

2.2.1.3.4. Hersey-Blanchard’in Durumsal Liderlik Yaklagimi

Liderlik Calismalar1 Merkezinde Paul Hersey ve Kenneth Blanchard tarafindan
gelistirilen bu yaklasima gore lideri lider yapan en temel degiskenin izleyenlerinin
olgunluk diizeyi oldugunu savunur. Olgunlugun ise iki temel bileseni vardir; kabiliyet ve
istek. Kabiliyet kisinin ise dair teknik bilgisi tecriibesi ve becerilerinin toplami olarak
tanimlanabilirken istek de bir isi gergeklestirirken sahip oldugu motivasyon, istek diizeyi
veya baglilig1 olarak tanimlanabilir. Olgun bir kimse hem psikolojik hem de teknik agidan
isleri gergeklestirmek adma yeterlidir (Cetin, 2013: 117). Yukarida belirtilen bu
degiskenler gorev ve iligski olarak da ele alinir. Bu yaklasima gore astlarin olgunluk
diizeyleri birbirinden farklidir ve liderlikte etkili olabilmek astlarin olgunluk diizeylerine
gore liderlik davranisinin sekillendirilmesi ile miimkiindiir. Bu liderlik stilleri ise asagida

belirtilen dort farkli baglikla belirtilmistir (Erkutlu, 2014: 68-71):
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e Anlatici Lider (51): izleyenlerin neyi, nasil, nerede ve ne zaman yapacaklarini ve
rollerini ¢ok net bir bicimde tanimlar. Performanslarini diizenli olarak denetler ve
iletisim tek yonliidiir.

e Benimsetici Lider (S2): izleyenlere kararlarma dair bilgiler verir, onlarin da
fikirlerini alir. izlemeyi ve denetlemeyi siirdiiriir.

o Destekleyici Lider (S3): Izleyenleri destekler, fikirlerini alir, katilimlarin saglar.
Tletisim ¢ift yonliidiir.

e Yetki Devredici Lider (S4): izleyenlere yetki devrinde bulunur ve sorumluluk

almalarina izin verir.

2.2.2. Liderlikte Giincel Yaklasimlar

Liderlikte giincel yaklagimlar olarak transformasyonel liderlik, transaksiyonel
liderlik, karizmatik liderlik, otantik liderlik, lider-iiye etkilesim teorisi, etik liderlik,
sosyal 0grenme kuramina dayali liderlik, psikodinamik liderlik, hizmetkar liderlik,

vizyoner ve stratejik liderlik yaklasimlar ele alinacaktir.
2.2.2.1. Transformasyonel (doniisiimcii) Liderlik

Transformasyonel liderlik izleyenlerin niteliklerinden ¢ok liderlerin vizyonu ile
alakadar olan liderlik yaklagimidir. Bu yaklagimi benimseyen liderler biiyiik
degisiklikleri, izleyenleriyle gelecege dair 6zel bir vizyon gelistirerek, biiylik idealler
yaratarak ortaya koyarlar. Mevcut diizeni degistirerek insanlari yeni olusturduklar
imkanlar ve vizyonlariyla etkilerler. Izleyenler lidere giiven ve hayranlik duyarlar

(Lussier ve Achua, 2010: 347-348).

Transformasyonel liderlikte lider izleyenlerinin motivasyon seviyesini yiikseltir.
Bu durumu Maslow’un piramidini gdz oniine alarak gerceklestirir. Izleyenlere kisisel
ilgilerini arttiracagina inandig1 beklentilerini gergeklestirmeleri adina enerji verir
(Winkler, 2010: 40). Transformasyonel liderler astlarinin ilgilerini arttirirlar, grubun
amaglarint  ve misyonunu kolayca kabullenmelerini saglarlar. Tim bunlar
gerceklestirirken birkag 6zelliklerini kullanirlar. Bunlardan ilki karizmatik olmalaridir.
Karizmalar izleyenlere ilham vererek duygusal tatmin yasamalarina neden olur. Bazi

durumlarda ise lider izleyenleri entelektiiel yapisiyla etkileyebilmektedir (Bass, 1990:
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21). Buradan yola ¢ikacak olursak, transformasyonel liderlik dort farkli boyutta ele
alinmaktadir. Bunlar (Judge ve Piccolo, 2004: 755) ;

e Karizma (idealize edilmis etki)
e ilham

o Entellektiiel Etki

e Bireysel ilgi

Transformasyonel liderlik; duygular, degerler, etik, standartlar ve uzun vadeli
amaclara odaklidir. Transformasyonel liderlik diger liderlik yaklasimlarindan farklidir
¢linkii lider ve izleyen arasindaki bir degisim ve dontisiimden bahsedilirken, bu degisim
ve doniigiim her iki tarafin da gelisimine odaklidir. Sicak bir ¢alisan ortami olan, giiclii
giiven duygusunun hakim oldugu ve iiyelerinin egitimli ve yaratici oldugu Orgiitlerin
liderlik dogasinda zaten transformasyonellik hakimdir. Ayrica toplum eger zorluklarla,
ekonomik ve sosyal baskilarla yiiz yiize ise ve orgiitler yerine getirilememis beklentilerle
miicadele ediyor, calisanlar ise tatminsizlik yasiyor ise liderlik transformasyonel
felsefeye biiriinmek durumundadir (Wiltshire, 2012: 1557).

Transformasyonel liderler meslektaglari veya izleyenleri ile degisimler ve
anlagsmalar yapmaktan ¢ok daha fazlasini yaparlar. Bu liderler daha iyi sonuglar elde
edebilmek adina transformasyonel liderligin dort bilegeninden ortaya ¢ikan bir veya daha
fazla davranisin1 gerceklestirirler. Yukarida da bagliklar halinde belirtilen bu dort
bilesenin davranisa biirlinmiis halleri asagida maddeler halinde agiklanmaktadir (Avolio

ve Bass, 2002: 2) :

e izleyenler kendilerini liderleriyle 6zdeslestirip, taklit ederler.

e izleyenler liderlerinin anlamli ve anlayishi ikna cabalari ve meydan
okumalarindan esinlenirler.

e Lider, entelektiiel olarak uyaricidir ve izleyenlerinin yeteneklerini kullanmasina
tesvik eder.

e Lider, izleyenlere kars1 bireysel olarak ilgilidir, onlara mentorliik ve ko¢luk yapar.

Degisim yaratmak adina, transformasyonel liderler izleyenler i¢in ¢ok giiglii rol
modellerdir. Cok gelismis bir ahlaki deger algisina ve kendinden emin bir kimlik

duygusuna sahiptirler. Kendilerine giivenirler, yeteneklilerdir ve gii¢lii idealleri vardir.
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Izleyicileri dinlerler ve karsit goriislere hosgériisiiz degillerdir. Bu tarz liderler ve
izleyenleri arasinda siki bir isbirligi ruhu gelisir. izleyenler, liderlerini taklit etmek

isterler, ¢linkii onlara giivenirler ve fikirlerine inanirlar (Northouse, 2013: 200).

Sekil 2.1: Transformasyonel Liderlik

LiDER

<5

~ =

~~

Karizmaya sahiptir

Entelektiiel olarak

izleyenleri uyarir

Gelisimsel faktorleri

g6z Oniinde tutar

iZLEYENLER

S~

= _~

S~

Gorevlerinin ve o gorevleri
iyi yapmanin 6neminin

farkindadirlar

Kisisel gelisim ve basariya
olan ihtiyaglarinin

farkindadirlar

Kendi ¢ikarlarindan ziyade
orgiitiin ¢ikarlari adina

caligmaya motivedirler

Kaynak: George, J. M. , ve Jones, G. R., (2012), Understanding and Managing
Organizational Behavior, Prentice Hall, New Jersey, ss. 357.

Transformasyonel liderler, izleyenlerini yenilik¢i ve yaratici olmaya tesvik etmekte
ve desteklemektedir ancak isler ters gittiginde suglamamakta, tekrar denemeleri igin
tesvik etmektedirler. Astlarin liderlerine giivenmesi, ¢alisanlarin adalet algisini arttirir;
bu da calisanlarin performansini arttirmanin yaninda orgiitsel vatandaslik davraniglarini
arttrmalarina  neden olur. Buna ek olarak liderlerini gozlemleyen astlar da
transformasyonel bir sekilde yonetmeyi dgrenirler. Orgiitiin tiim {iyeleri transformasyonel
liderin vizyonunu benimser ve bu da degerlere ve normlara dayali gii¢lii bir 6rgiit kiiltiirii

olusturur (George ve Jones, 2012: 359).
2.2.2.2. Transaksiyonel (Etkilesimci) Liderlik

Transaksiyonel liderlikte, lider bir plan esliginde kendisinden beklenilenleri

gerceklestirmek adina izleyenlerini denetler. Mevcut diizeni korur ve degistirmez
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(Kreitner, 2009: 412). Transaksiyonel liderlik transformasyonel liderlikten farklidir
clinkii bu liderlik tiirli izleyenlerin ihtiyaglarini bireysel olarak ele almaz veya onlarin
kisisel gelisimlerine bireysel olarak odaklanmaz. Bu liderlik tiiriinde, izleyenler sadece
liderlerinin yapmalarmi istedigi seyi yaparlar (Northouse, 2013: 195). Calisanlar
gosterdikleri performansin karsiliginda ya odiillendirilir ya da disipline edilirler. Bu
liderlik yaklasiminda liderler kosullu ddiillendirme, aktif veya pasif istisnalarla yonetim

sekillerinde davranislar sergilerler (Avolio ve Bass, 2002:3).

e Kosullu Odiillendirme: Liderler izleyenlerinin iyi olan performanslarini
odiillendirirler. Iyi olan performansi pekistirmek adina lider bunu gergeklestirir.
izleyenlerin davramslarini gdzlemler ve finansal &diillerin yaninda finansal
olmayan odiiller de kullanarak, izleyenlerin iyi performanslart sonucu
beklentilerine cevap olur (Winkler, 2010: 43).

e Aktif Olarak Istisnalarla Yonetim: Bu yonetim seklinde lider izleyenleri siirekli
hatalar1 i¢in gézlemler ve diizeltici hareketlerde bulunur. Bu duruma 6rnek olarak
bir satis temsilcisinin iistli tarafindan stirekli gdzlemlenmesi ve miisteriye dair bir
gecikme s6z konusu oldugunda aninda miidahale etmesi verilebilir (Northouse,
2013: 195).

e Pasif Olarak Istisnalarla Yonetim: Bu yonetim seklinde ise lider izleyenleri aktif
bir sekilde gozlemlememektedir. Ancak bir problem olustugu takdirde, miidahale
ederek, diizeltici eylemlerde bulunmaktadir (Avolio ve Bass, 2002: 4).

Transaksiyonel liderler, izleyenlerin ¢alismas1 ve sadakati i¢in somut ddiilleri sunan
liderlerdir. Transformasyonel liderler ise, izleyenlerle etkilesime giren, yiiksek diizeydeki
icsel ihtiyaclara odaklanan ve spesifik sonuglarin 6nemi ve bu sonuglarin elde
edilebilecegi yeni yollarla ilgili bilincini arttiran liderlerdir. Transaksiyonel liderler daha
pasif olma egilimindedir (Odumeru ve Ifeanyi, 2013: 359) . Transaksiyonel ve

transformasyonel liderlik arasindaki farklar Tablo 2.6’da 6zetlenmektedir.
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Tablo 2.6: Transaksiyonel ve Transformasyonel Liderlik Karsilastirmasi

Transaksiyonel Liderlik

Transformasyonel Liderlik

Liderler c¢aba ve 0diil arasindaki

baglantinin bilincindedir.

Liderler tanimlanan isleri yapmalar
konusunda izleyenlerinin duygularina
hitap ederek, onlar1 motive eder.

Liderlik cevap verici niteliktedir ve temel
yonelimlerde bulunurlar.

Liderlik proaktiftir ve yeni beklentiler
ortaya koyar.

Liderler  yonlendirme, odiillendirme,
cezalandirma ve izleyenleri kontrol gibi
standartlara gore hareket ederler.

Liderler kigisel 1ilgi, ilham verme,
entelektiiel uyarma ve ideal etki yaratma
kapasiteleri ile izleyenlerini etkiler ve fark
yaratirlar.

Liderler izleyenlerini amaglar koyarak ve
istenilen performans sonrasinda
odiillendirme s6zii ile motive ederler.

Liderler izleyenleri i¢in yeni Ogrenme
firsatlar1 olustururlar ve problemleri
¢ozmeleri konusunda desteklerler.

Liderlik, astlar ile daha dncesinde yapilan
pazarligin sonrasinda astlariin basarili
olmalarinda destekleyici giice dayalidir.

Liderler izleyenleriyle giicli baglar
gelistirmek adina giiclii bir vizyonla
etkileyici yonetim becerileri sunarlar

Siirecin degisimine dair liderler teknik
bilgilerini kullanirlar.

Degisim siirecinde hem beyinleri hem de
kalpleri dahil etmek adina uyarlanabilir

¢Oziimler gelistirirler.

Kaynak: Alhady, A. (2016), Transactional & Transformational Leadership, Aishah Ice's
Business Psych Blog, https://aishahalhady.wordpress.com.

2.2.2.3. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderlige dair ilk bilimsel tartisma 1947 yilinda Max Weber tarafindan
ortaya koyulmustur. insanlar tarafindan iig tiir otoritenin kabul gordiigiinii ve bunlarin da
geleneksel, yasal ve karizmatik otorite oldugunu savunmustur. Ancak orgiitler s6z konusu
oldugunda karizma kavraminin ciddi bir sekilde ele alinmasi 1970’lerin ortalarim
bulmustur (Judge vd. , 2006: 204). Max Weber karizmatik liderleri zarafet sahibi bireyler
olarak tanimlamistir. Bu liderlerin, karsisindakileri harekete gecirme yeteneginin
yaninda, vizyoner Ozellikleri de tasimasi kriz zamanlari i¢in hatir1 sayilir 6neme sahiptir.
Sonraki donemlerde ise Weber karizmatik liderleri sira dis1 6zelliklere sahip kisiler veya
kahramanlar olarak tanimlamistir ve karizmanin kisiyi siradan kisilerden farkl kildigini

savunmustur (Poskas, Messer, Horntvedt, ve Vitcenda, 2013: 3).

60



Karizmatik liderlik yaklagiminda lider ve izleyenler arasinda duygusal bir etkilesim
s6z konusudur. Lider amaglara ulagmak adina izleyenlerin gorevlerine dair
giidiilenmelerini saglar. izleyenler ise hislerine ve ideallerine dokunabilen bu tarzdaki
liderlere kars1 sevgi ve hayranlik duyarlar. Karizmatik liderler kendi yeteneklerine ve
izleyenlerinin yeteneklerine giiven duyarlar ve yiiksek beklentiler igerisindedirler. Bu
beklentilerin ise gergeklesecegine dair inanglari yiiksektir. Davranislariyla izleyenlere rol
model olurlar. izleyenler liderlerinin degerlerini ve ideallerini zamanla benimser, ilham

alir ve sonunda da hatir1 sayilir basarilara imza atarlar (Antonakis, 2012: 262).

Baz1 teorisyenler karizmatik liderligin dogustan getirildigini savunurken, bir¢ok
teorisyen ise yeteneklerin zaman icerisinde gelistirilmesiyle de karizmatik bir lider
olunabilecegi inancindadir. Tiim karizmatik liderler ¢6ziim odaklidir, enerjik, vizyon ve
Ongorii sahibidir ancak her bir karizmatik lider tipi belirgin 6zellikler tagimaktadir.
Karizmatik liderler kendi igerisinde li¢ farkli baslik altinda ele alinmaktadir. Bunlar
asagida bagliklar halinde belirtilmektedir (Poskas, Messer, Horntvedt, ve Vitcenda, 2013:
3-4).

e Sosyal Karizmatik Liderler: Ortak bir vizyona ulagma seriiveninde iyi bir
konusmaci olmalarinin yani sira iyi dinleyiciler ve igbirlik¢iler olmalari da onlarin
en belirgin 6zellikleridir.

e Bireysel Karizmatik Liderler: Kendileri ve karsidakiler tarafindan otoritenin,
yetenegin ve yoneltmenin tek sahibi olarak goriirler. Bu tarz liderler grubun
c¢ikarlarindan ziyade kendi kazanglarina dayanan bir vizyon gelistirirler. Genelde
tek yonlii iletisimi tercih ederler.

e Dramaturjik Karizmatik Liderler: Karizmatik 6zellikler barindiran ve izleyenler
ile iligkisinin aktor izleyici konumunda goriildiigi bu liderlik tliriinde 6rgiit bir
sahne ve liderler de ana karakterlermis gibi diisiiniiliir. Liderlerin tiim g¢abasi

becerilerini, etkilesimlerini ve kararlarini etkili gériinmek adina kullanmaktir.

Yukarida karizmatik lider yapisindan ii¢ farkli baslikta bahsedilse de genel anlamda
ortak Ozellikler barindiran genel bir karizmatik liderlik algis1 vardir. Bu 6zellikler,
karizmatik liderlerin davranislar1 ve izleyenler lizerindeki etkileridir. Bu ortak 6zellikler,

davraniglar ve izleyenler {izerindeki etki Tablo 2.7’°de 6zet halinde belirtilmistir.
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Tablo 2.7: Karizmatik Liderlerin Kisisel Ozellikleri, Davranislar1 ve izleyenler Uzerinde
Etkisi

Kisisel Ozellikleri Davranislan Izleyenler Uzerinde Etkisi

Baskin (dominant) | Giig bir rol model olusturur | Liderin fikirlerine giiven duyar.

Etkileme istegi Yeteneklerini gosterir Lider ve izleyenler arasindaki
benzerlige inanir.

Oz giivenli Amaclart belirtir Sorgusuz kabul eder.
Gigli ahlaki | Yiiksek beklentilerini dile | Lidere karsi sevgi besler.
degerler getirir

Giivenini ifade eder. Itaat eder.

Gudiiler. Liderle 6zdeslesir.

Duygusal baghilik gelistirir.

Yikseltilmis hedefleri benimser.

Gtliven duygusu artar.

Kaynak: Northouse, P. G., (2013), Leadership: Theory and Practice, SAGE Publications,

Inc. , California, ss. 188

Erkutlu (2014: 95) karizmatik liderlerin daha ¢ok kriz ve kargasa ortamlarinda
ortaya ciktigini belirtmistir. Bunalimli donemlerde veya demokrasinin tiim kurallartyla
isletilemedigi zamanlarda, istikrarsizligin, diizensizligin hakim oldugu kosullarda veya

radikal degisikliklere gereksinim duyuldugunda karizmatik liderler bas gosterirler.
2.2.2.4. Otantik Liderlik

Bir orgiite liderlik etmek kolay bir is degildir. Birlikte calisti§iniz insanlarin ¢esitli
ithtiyaclarim1 karsilamak zorlu bir miicadeledir. Liderler bir¢cok farkli yonde hareket
edebilir ancak kendilerinin ve kuruluslarinin nerede ve hangi asamada oldugunu net bir
vizyon ile belirlemek onlar igin bir zorunluluktur. Iginde bulundugumuz yiizyilda érgiitler
degerlere, amaglara, biitiinliige ve hukuka onem veren liderlere ihtiyag duymaktadirlar.
Orgiit igerisinde en {ist diizeyde miisteri hizmetleri sunmaya veya paydaslari icerisinde
deger yaratmaya motive ¢alisanlarin var olmasi liderlik becerilerinin etkinligine baglidir.
Bu becerilerin otantik liderler tarafindan tasindig1 bir gergekliktir (George , 2003: 9).

Kendilerini ve yasamlarini dogru bir sekilde gorebilen, kendi temel nitelikleriyle uyum
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icerisinde olma hali olarak tanimlanan otantik insan kavrami bu tarz liderlige ismini

vermistir (Avolio ve Gardner, 2005: 319).

Otantik liderler, kendilerini ve inandiklarmi diiriist tavirlarla sergileyen 6zgilin
liderler olarak tanimlanabilir. Giiven olustururlar ve izleyenleri ile igten iliskiler kurarlar.
Giliven duyulan liderler olduklar igin, izleyenleri yiiksek diizeyde motive ederler.
Kendilerine rehberlik eden kisilerin beklentilerine gore degil de, olduklar1 gibi yani
kendileri olarak yollarina devam ederler. Kendi basarilari ve linlerinden ¢ok karsidakine

hizmet etmeyi 6nemserler (George ve Sim, 2007).

Otantik liderlik kendi inanglarina gore hareket eden kesinlikle kopya olmayan
tamamiyla orijinal davranan igten bir liderlik tiiriidiir. Bu kendine 6zgli olma durumu
liderin izleyenleri ile olan iliskileri ile baglantili bir durumdur. Ciinkii liderler izleyenleri
etkilerken, izleyenler de liderleri etkilemektedir. Ayrica otantik liderlik zamanla gelisir
ve insan hayatinda deneyimlenen 6nemli olaylardan veya yeni kariyer durumlarindan
etkilenir. Liderin psikolojik durumunun saglikli olmasi ve giiclii bir etik algisina sahip

olmasi da otantik liderlik i¢in temel noktalardan biridir (Northouse, 2013: 254).

Artan benlik bilinci, kendi kendini diizenleme ve olumlu modelleme davranislari
ile otantik liderler izleyenlerinde orijinallik gelisimini tesvik ederler. Bunun karsiliginda,
otantik liderlik yaklagimi izleyenlerin 6zgiinliikklerine, refahina, siirdirilebilir
kalkinmasina ve performans artisina katkida bulunur. Otantik liderligin bilesenleri

asagidaki gibi siralanabilir (Avolio ve Bass, 2002: 322-328) :

e Olumlu Psikolojik Sermaye: Giiven, iyimserlik, umut ve esneklik gibi kisisel
ozellikleri barindiran otantik liderler psikolojik olarak 1yi durumdadirlar ve bu 1yi
hal onlarin gelisime ve degisime daha agik olmalarin1 saglamaktadir.

e Olumlu Ahlaki Perspektif: Otantik liderler ahlaki kapasiteyi, etkililigi, cesareti ve
etik ilkelere hitap etme esnekligini koruyarak kendine 06zgii davranirlar.
Davraniglarinin ve uygulamalarimin ahlaki olmasina siirekli 6zen gosterirler.

e Liderin Benlik Bilinci: Otantik liderlikte benlik bilinci bir varis noktasi degil, daha
cok siirekli gelisen bir siirectir. Lider benzersiz yeteneklerini, giiclii yonlerini,
amac duygusunu, temel degerlerini, inanglarini ve arzularini tanimlayabilir. Lider,

bilgi, deneyim ve yeteneklerine iliskin temel bilince sahiptir.

63



e Liderin Ozdenetimi: Liderin i¢ standartlar gelistirerek bu standartlar ile gercek
standartlar arasindaki tutarliligi tespit ederek amaglanan eylemlere ulasmak adina
kendi denetimini saglamasidir.

o Liderlik Siirecleril Davramiglari: Siregleri tamimlama, pozitif modelleme,
duygusal bulagma, kendini belirleme siirecini destekleme ve olumlu sosyal
aligverigler otantik liderlerin izleyenlerini etkiledikleri siireglerdir. Liderler
kendileri ile alakali bilgileri tarafsiz bir sekilde islerken, kisisel biitiinlik ve
otantik bir iligkisel yonelim saglayabilirlerse lider-izleyen iliskileri yiiksek saygi,
olumlu etki ve giiven ile biitlinlesecektir.

e Izleyenlerin Benlik Bilinci/ Oz Denetimi: Lider ve izleyenler arasindaki seffaf
iligki, ortiisen degerlerin ortaya ¢ikarak amaglara ulasilmasini kolaylastirir.

e [zleyenlerin Gelisimi: lzleyenler lider tarafindan ortaya koyulan degerleri
igsellestirdikce zaman igerisinde kendi gelisimleri adina da fayda saglamis
olacaklardir.

e Orgiitsel Sartlar: Liderin basarili olabilmesi icerisinde bulundugu dinamik ve
enerjik yapisina hakim olabilmesinden geger. Bilgiye, kaynaklara agik erisimin
oldugu, destegin her daim saglandig1, 6grenmeye ve gelisime dair esit firsatlarin
oldugu bir orgiitte hem liderler hem de izleyenler amaglara ulasmada daha istekli

davranirlar.

George (2003: 17) otantik liderlerin gelistirmesi gereken bazi 6zellikleri oldugunu
ve bu 6zelliklerin bes baslik altinda boyutlandirilabilecegini belirtmektedir. Bu boyutlar:

e Amaclar1 anlamak

e Degerleri kat1 bir sekilde uygulamak
e Yiirekten onciiliik etmek (yonetmek)
e Daimi iligkiler kurmak

e Oz denetim gdstermek
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Sekil 2.2: Otantik Liderligin 5 Boyutu

Degerler

0z
denetim

Kaynak: George, B., (2003), Authentic Leadership: Retiscovering the Secrets to
Createing Lasting Value, Jossey-Bass, San-Francisco, ss. 18.

2.2.2.5. Lider Uye Etkilesimi Teorisi

Lider-iiye etkilesimi teorisine dayali liderlikte, lider ve izleyenleri arasindaki ikili
iligki ve her ikisi arasindaki ayricalikli iligki ele alinir. Bu teoriye gore liderin tiim
astlariyla olan iliskileri tam anlamiyla ayn1 degildir. Lider, izleyenlerinin bazilari ile daha
yakin iliski kurarken bazilar1 ile daha mesafeli iliskiler kurar. izleyenlerin bir kismi daha
fazla destege ihtiyag duyarken, bazilari ise isleri ¢ok daha rahat yiiriitebilmektedir. Bunun
sonucunda, lider izleyenlerine ayiracagi zamandan, tutunacagi tutum ve yaklasima dair
degisiklikler sergileyebilmektedir. izleyenlerin bazilarina daha fazla giiven duyan lider,
bu kimselere yetki devrinde bulunabilir, yeni gorevler verebilir veya daha samimi iligkiler
kurabilir (Akdemir ve Karakaplan Ozer, 2018: 42).

Lider iiye etkilesimi teorisinde, lider izleyenlerini grup i¢i (in-group) ve grup disi
(out-group) olarak iki boyutta ele alir. Grup igi izleyenler, daha fazla sorumluluk ve 6diil
alir ve daha ¢ok ilgi goriir. Bu boyuttaki izleyenler liderin i¢ iletisim bolgesinde gorev

yapmaktadirlar. Belirtilen izleyenlerin karar alma siirecine katilimi1 desteklenir ve daha
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cok sorumluluk yiiklenir. Liderler, bu grupta yer alan izleyenlerin rollerini
gerceklestirmelerinde onlara serbestlik tanir ve bu grupta bulunan kisiler resmi olmasa da

“glivenilir vekil” (trusted lieutenant) konumundadir (Ugurluoglu, Santas, ve Demirgil,
2013).

Lider iiye etkilesimi teorisine gore lider ve izleyenler arasindaki etkilesim ne kadar
iyi olursa izleyenlerde verimlilik, is tatmini, motivasyon, orgiitsel vatandaslik davranisi
ve tretkenlik de 0 derece artis gostermektedir. Yiiksek kalitede lider iiye etkilesimi
olusturabilmek adina liderlerin yapmasi gereken bazi davranislar asagida belirtilmektedir

(Lunenburg, 2010: 3):

e Baslangic asamasinda calisanlarla ayr1 goriisme yapmak. Her iki tarafin da
giidiilerinin, tutumlarinin anlasilabilmesi adina bu 6nemlidir. Ayrica etkilesim
icinde olunabilecek potansiyel kaynaklari degerlendirebilmek ve Kkarsilikli rol
beklentileri olusturabilmek i¢in de bu durum faydali olacaktir.

e {lk goriisme sonras1 umut verici olan kimseler i¢in karsilikli giiven, baglilik ve
saygiligin gelistirilmesi i¢in etkilesim kurmak. Grup i¢i kitleyi olusturunuz.

e Bu iliskilerin bazilar1 tiglincii (olgun) bir asamaya gececektir; kendi ¢ikarina
dayali etkilesim zamanla vizyon, misyon ve amagclar i¢in gelisen karsilikli bir
bagliliga doniisiir.

e Buikinci ve ii¢lincii asama sonrasi "grup igi liyeleri" daha fazla statii, ilgi ve fayda
ile ddiillendirmek. Ikna ve damisma deneyimleriyle giiclii bir giiven duygusu
olusturarak onlarin ihtiyaglarina cevap olmak.

e Qinliik gozlem ve tartigmalarla izleyenleri takip etmek ve grup i¢i tiyelerinin

sayisini arttirmaya caligsmak.
2.2.2.6. Etik Liderlik

Davranist etkileyen dogru veya yanlis standartlar olarak tanimlanan etik kavrami
bu liderlik yaklagiminin ¢ikis noktasidir. Dogru davranislar etik olarak nitelendirilirken
yanlig davranislar ise etik dis1 davranislar olarak tanimlanir (Lussier ve Achua, 2010: 54).
Etik, degerlerin ve ahlak ilkelerinin kodudur. Dogru ya da yanlis olanla ilgili olarak
bireysel veya grup davraniglarin1 yonlendirir (Miheli¢ vd. , 2010: 32).
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Birgok kisi tarafindan etik liderlik 1yi karaktere sahip liderler olarak ele
alinmaktadir. Dogru degerlere sahip olmak ve giiglii bir karakter sahibi olmak etik lideri
digerleri i¢in 6rnek bir sahsiyet yapabilir ancak etik liderlik bunun 6tesinde daha karmagsik
Ozellikleri barindiran bir liderlik yaklasimidir. Etik liderler, amagclari, vizyonu ve orgiit
degerlerini ve unsurlarimi etik olan ideal bir gergevede biitiinlestirmektedir. Bunu
yaparken digerlerinin de fikirlerine her daim agiktirlar ¢iinkii bunun yonettikleri 6rgiitiin

gelisimine biiyiik katki saglayacaginin bilincindedirler (Freeman ve Stewart, 2006: 2-3).

Etik liderlik, her tiirlii beseri faaliyette normatif yonetim anlayisi sergileyen ve bu
asamada c¢ift tarafli iletisim, ahlaki degerler ve giliglendirmenin amaglandig: liderlik

yaklagimidir (Brown, Trevino, ve Harrison, 2005: 120).

Etik liderler igyerlerinde etik bir kiiltiiriin olusturulabilmesi adina hayati 6neme
sahiptirler. Etik bir lider izleyenlerine kulak verir, onlart 6nemser ve zihinlerinde onlar
icin hep en 1yi duygular1 besler. Buna ek olarak, etik bir lider etik ve degerlerle ilgili
mesajlari, sadece biiyiik mesajlar olarak halka agik temel olaylar ile degil, ayn1 zamanda
giinliik olaylarda, davranislar1 ve kararlar ile de yansitir. Kararlar alirken her zaman
calisarak, grup ve Orgiit i¢in en iyisinin ne olacagini durum igerisinde degerlendirirler

(Langlois, 2011: 43).

Bellingham (2003: 6) etik liderlige dair en iyi uygulamalar1 asagidaki maddeler

halinde siralamistir:

e Siire¢lere meydan okumak

e Yiirekten cesaretlendirmek

e Tutarlilik ve uyum i¢in gayret gostermek

e Uzun vadeli diisiinmek

¢ Biitiine bakmak

e (Calisanlarin 6grenme kapasitelerini degerlendirmek
e Giicii paylagmak

e Fikir ¢esitliligini arttirmak

e Insancil ve korumaci bir is ortami olusturmak

e Bagimsiz iligkiler kurmak

e Ortak yonleri beslemek
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e Sahiplenmek ve hesap vermeyi kabullenmek

e (ikarlara dayali politikalara kars1 dayanikli olmak
e Insami ve yaraticiligi merkeze koymak

e Otantik olmak

e Yapici igbirligi olusturmak

e Diiriistliik hikayelerini arttirmak

e Giliven kiiltiirli yaratmak

Etik olan ve etik olmayan liderler arasindaki farkliliklar1 Miheli¢ vd. (2010: 35)
Zauderer’in (1992: 13-15) calismasindan derleyerek Tablo 2.8 ile ortaya koymustur.

Tablo 2.8: Etik olan ve Etik olmayan Liderlerin Kiyaslamasi

Etik Liderler Etik Olmayan Liderler
Miitevazidir Kibirlidir ve kendine hizmet eder
Genel i¢in iyi olani ister Kisisel ¢ikarlarini arttirir
Diiriist ve dogrudur Aldatic1 uygulamalar gergeklestirir
Taabhitleri yerine getirir Anlagmalari ihlal eder
Sorumluluk alir Sucu digerlerine atar
Tiim bireylere saygi duyar Diger bireylerini sayginligin azaltir
Cesaretlendirir ve gelistirir Izleyen gelisimini ihmal eder
Bagkalarina hizmet sunar Yardim ve destek sunmaz
Dogrulart cesaretli bir sekilde | Adil olmayan davranislar1 engellemede
savunur cesaretsizdir

Kaynak: Miheli¢, K. K., Lipi¢nik, B., ve Tekav¢i¢, M., "Ethical Leadership",

International Journal of Management & Information Systems, 2010/14 (5), ss. 35.

Etik liderler, islerini yiiriitmekten daha fazlasi i¢in kaygi duyarlar. Ciinki hem
caliganlari, miisterileri, tedarikgileri, topluluklari, hissedarlari hem de kendileri igin
kaygilidirlar. Liderlik, insanlar1 toplumsal hedeflere ulasmaya yonlendirir; etik liderlik
ise bu hedefleri adil bir sekilde ¢alisanlari, misterileri, tedarikgileri, hissedarlar1 ve kendi

icin yapmaya cabalar (Daft, 2011).
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2.2.2.7. Sosyal Ogrenme Kuramina Dayah Liderlik

Ogrenme, zihinsel bir siire¢ olmanin yaninda sosyal etkilesim ile de ger¢eklesen bir
eylemdir. Sosyal 6grenme kuramina gore lider davranisi kisisel, durumsal ve davranissal
faktorlerin karsilikli etkisiyle ortaya koyulur. Liderin davranisi sadece iginde bulundugu
durumun etkisinde degildir. Ayn1 zamanda kisinin algisinin {irlinii olarak ortaya koyulan
aktif bir davranis durumdur. Buradan yola ¢ikilarak ne liderlerin ne de izleyenlerin
davraniglarinin bastan belirlenebilmesi miimkiin degildir. Lider ve izleyenler arasinda
interaktif bir etki mevcuttur. Sosyal 6grenme kurami liderin dis uyariciyla izleyenleri
etkiledigini ama bunun Onceden belirlenerek ve planlanmis olabilmesinin ¢ok zor
oldugunu savunur. Ciinkii izleyen liderin davraniglarini seger, yorumlar, diizenler ve
bazen donistiiriir. Ayrica davranislar sadece dis uyariciyla degil otomatik olarak da
gelisir (Winkler, 2010: 90).

Sosyal 6grenme kuramina gore, 6grenme digerlerini gézlemleyerek gergeklesir. Bu
ise model alma olarak adlandirilir. Bu biligsel ve motivasyonel model alma siireci, kisinin
yasina, olgunluk diizeyine, algisina ve standartlarina gore degisiklik gosterir (Martin,

Breunig, Wagstaff, ve Goldenberg, 2017: 159).

Insanlar cevrelerine etki ederler ve bu da zamanla onlarin diisiincelerini ve
davraniglarint etkiler. Sosyal 6grenme kurami bireylerin g¢evresel uyaranlari nasil
isledigini aciklamaktadir. Bu teori ile benzer insanlarin benzer durumlarda neden farkl
davraniglar sergiledigini aciklamak ¢ok daha kolay olacaktir. Kisilerin hareketlerini
liderlerinden model alarak gergeklestirmeleri liderlerin daha dikkatli olmas1 gerekliligini

ortaya koyar. (Miner, 2005: 122).

Bu yaklasima gore, kisiler gozlemleme ve sosyallesme siireglerinde birbirlerinden
cokca sey oOgrenirler. Orgiit icerisinde lider bunu goéz oOniinde bulundurarak
davranislariyla model olmalidir. Izleyenlere nasil davranmalari gerektigini ve ne
yapmalar1 gerektigini anlatmakla beraber fiziksel olarak da rol model olmalidir. Ciinkii
liderin davranislar izleyenler tarafindan taklit edilecektir. Bu siirecte lider, izleyenleri
stirekli gozlemleyerek model davraniglarin hangi diizeyde izleyenlerin davranislarina

yansidigini degerlendirmelidir (Schreiner, 2017).
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2.2.2.8. Psikodinamik Liderlik Yaklasimi

Psikodinamik, kisilik, davranis ve tutumlarin etkilendigi bilingli veya bilingsiz,
zihinsel veya duygusal birgok faktoriin etkilesimi olarak kavramsallastirilmaktadir
(Johnson, 2008: 10). Temelleri Freud tarafindan atilan bu yaklasim daha sonrasinda
Fromm, Adler, Jung gibi bilim insanlar1 tarafindan gelistirilmistir. Bu yaklagimin
psikoloji bilimi 1s1ginda ele alinan temel varsayimlari asagida maddeler halinde

siralanmaktadir (McLeod, 2007) :

e Bilingalt1 giidiilerimiz davranislarimizi ve duygularimizi etkiler.

e Cocukluk donemindeki deneyimlerimiz yetiskinlik dénemimizde
davraniglarimizi ve duygularimizi etkiler.

e Dil siirgmeleri de dahil tiim davramislarimizin bilingaltinda yatan bir nedeni
vardir.

e 1d, ego ve siiperego kisiligi meydana getiren ii¢ faktordiir.

e Davranislar id kaynakl iki giidiiden ortaya c¢ikar. Bunlar; cinsiyet diirtiisii ve
yasam i¢giidiisii ve saldirganlik diirtiisii ve 6liim i¢giidiistidiir.

e Ego, id ve superego ile ciddi catigsmalar yasatir. Bu durum kisilerde anksiyete
olusturur ve nu anksiyeteyi kontrol etmek adina kisiler savunma mekanizmalar1
gelistirir.

e (Cocukluk donemimde yasanan catigsmalar sonucu ortaya ¢ikan diirtiiler kisiligi

olusturur.

Bu temellerden yola ¢ikan psikodinamik liderlik yaklagimi, en oncelikli olarak
kisilik {izerinde durur. Orgiitlerin basar1 saglayabilmesi, basaril1 liderleri biinyesinde uzun
vadeli tutabilmesi i¢in ¢alisanlarin kisilik yapisinin temellerini olusturan giidiilerinin,
diirtilerinin ve bilingalt1 yansimalarinin 6neminin yadsinamayacagini savunur (Akdemir

ve Karakaplan Ozer, 2018: 46).

Bu yaklasima gore kisilik olusumu ile birlikte liderlik becerilerinin temelleri de
ailede atilir (Zaleznik, 2004). Annelerin ve babalarin ¢ocuklara liderlik etmesiyle
baslayan liderlik yap1 taslarinin olusumu yetigkinlikte gosterilen bir¢ok davranisin
kaynagidir. Bu nedenle, kisilerin yansitti§1 bazi 6zellikleri kokliidiir ve degistirilebilmesi

neredeyse imkansizdir. Onemli olan bu temel yapinin kabul edilmesidir. Kabul siireci
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sonrasinda ise Orglitte lider veya izleyenler tarafindan sergilenen bu karakteristik

Ozelliklerinin orgiite etkisinin degerlendirilebilmesidir (Stech, 2013: 320)

Psikodinamik liderlik yaklasgiminin odak noktalarindan biri de gerek kocluk
faaliyetlerinde gerek diger durumlarda liderin i¢ gorii kazanarak psikolojik siireclere dair
farkindaligin1 arttirarak bu siireclerin  Orgiit icerisindeki performanst ne derece
etkiledigini saptayabilmesidir (Cilliers ve Terblanche, 2010:2). Psikodinamik yaklasima
dair bilgi diizeyi artan liderler miisterileri, izleyenlerini ve iistlerini daha iyi analiz ederek

var olan yargilarin degisimini algilar1 degistirerek gergeklestirebilir.

Bu yaklasim, liderin kendi kisilik yapisinin olusumu siirecindeki psikolojik
gecmisine donerek, i¢sel bir degerlendirme yapabilecegi, izleyenlerini de bu baglamda
degerlendirebilecegi inancindadir. Bu degerlendirmeler orgiit igerisindeki siireglerde
liderin yaklagimlarinin daha fazla empati icerikli olmasina neden olusturarak izleyenlerin
kendilerini daha rahat ve gilivenli hissedecegi bir 6rgiit ortaminin olusmasina yol agar.
Ayrica, orgiit icerisinde kisilik yapisina ve psikolojik altyapisina en uygun pozisyonda
calisan bireyler, gorevlerini istekli bir sekilde yerine getirir. Bu durum zorlanmalar, stres,
catisma, sinizm ve tiikenmislik gibi orgiitii olumsuz etkileyecek durumun engellenmesine

neden olur (Akdemir ve Karakaplan Ozer, 2018: 48).
2.2.2.9. Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar liderlik kavramini ilk kullanan kisi olan Greenleaf (1970: 15) bu liderlik
yaklasimini su sekilde agiklamaktadir: Hizmetkar lider orgiitteki ilk hizmetkardir. Bu
liderlik kisinin hizmet etme istegi ile baslar. Sonrasinda lider olmay1 bilingli bir sekilde
ister. Bunu yaparken ise lider siirekli su sorularin cevabini arar: Hizmet sunulan kisiler
gelismekte mi? Hizmet alirken daha saglikli, daha akilli, daha 6zgiir veya 6zerk olmakta
m1? Kendisi de hizmetkar olmaya daha da yakinlagmakta mi1? Topluluktaki en az

ayricaliga sahip kisiler tizerindeki etkisi nedir ve onlara yarar saglamakta mi1?

[k olarak “hizmetkar” ve “liderlik” kavramlar1 birbirlerine zit iki kavram gibi
goriinmektedir. Yani bir kisi ya lider ya da hizmetkardir. Her ikisi birden olmak kulaga
¢ok mantikli gelmemektedir. Ancak bu iki kavram Robert Greenleaf (1970) tarafindan
cok pratik ve giiglii bir kombinasyona donistiirilmistiir. Hizmetkar liderlik hizmet

etmenin ve liderlik etmenin uyum igerisinde oldugu bir yonetim tarzidir. Hizmetkar bir
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lider de hizmet etmeye giiclii bir istek duyan ve liderlik becerileri yiiksek kisidir. Bu
liderin en 6nemli 6zelligi ise bu istek ve beceriyi uyumlu hale getirip birlikte daha giiclii

kilarak orgiitlerde kullanabilmesidir (Trompenaars ve Voerman, 2010: 3).

Orgiitlerde hizmetkar liderligin olusturulmasinda etkili olan uygulamalart

Williamson (2017) asagida belirtilmistir:

e Bagkalarinin sizi hizmet ederken gormelerine izin verin ve onlar1 da size
katilmalart i¢in tesvik edin.

e Izleyenlerinizi dnemsediginizin farkinda olduklarindan emin olun.

e Kisilere yatirim yapin.

e Hizmet etme isteginize sinirlandirmalar koymayin.

Hizmetkar liderlik cok sosyal bir liderlik tarzidir. Bagkalarinin ihtiyaclar1 biiyiik bir
saygt ile karsilanir. Hizmetkar liderler toplum, kuruluslar ve sirketlerdeki sorumluluklar
ve iligkileri ele alir. Bu liderler yapici, 1srarct ve motive edicidir. Ayrica, karmasik ve

biiytik resimleri goriirler (Spahr, 2015).

Hizmetkar liderlerin tagidigi 6zellikler Spears ve Lawrence (2002: 5-8) tarafindan

asagidaki maddeler halinde siralanmaistir:

e Dinlemek: Dinlemek izleyenlerin i¢ seslerini ve kim oldugunu anlamaya
calisirken, onlarin bedenleri, ruhlari ve zihinleri arasindaki iletisimi
¢cOzlimleyebilmektir.

e Empati: Hizmetkar liderler izleyenlerini anlamak ve empati kurmak
durumundadir. Kisiler essiz olan kisilikleri ile hatirlanmak ve kabul goérmek
isterler. Her ne kadar fikirler veya sdylenenler ret edilebilse de kisilerin kendileri
ile empatik iligkiler kurup kabullenmek gerekir. En basarili hizmetkar liderler
empatik dinleyicilerdir.

o lyilestirmek: lyilestirmeyi dgrenmek doniisiim ve entegrasyon igin en &nemli
giictiir. Bu liderligin en gii¢lii yonii kendini ve digerlerini iyilestirme giiciidiir.

o Farkindalik: Genel farkindalikla beraber 6zellikle kisisel farkindalik hizmetkar
liderligi giiglendiren bir unsurdur. Farkindalik ayn1 zamanda etik ve degerler

konusunda da anlayis arttirir.
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e Jkna: Pozisyonundan kaynakli otoritesi ile degil de ikna yetenegiyle 6n planda
olmay1 tercih eden hizmetkar liderler, izleyenleriyle anlasma yoluna giderek
kararlar alirlar.

e Kavramsallastirma: Bir probleme kavramsal ¢er¢eveden bakmak onu glinden
giine gerceklikler yaklasimiyla da ele almayr gerektirir. Hizmetkar liderler
kavramsal diisiince ile giinliik gerceklikler arasindaki dengeyi kurabilen
liderlerdir.

e Ongorii: Ongorii, hizmetkar liderlere gegmisten ders almayi, mevcut durumun
gergeklerini ve gelecegin olasi sonuglarini gérebilmeyi saglayan bir 6zelliktir.

e Idare etmek: Hizmetkar liderler, izleyenlerin ihtiyaglarini kontrol etmekten &te
ikna ile seffaf bir sekilde karsilayip onlar1 idare ederler.

o Kisilerin gelisimini iistlenme: Hizmetkar liderlik izleyenlerin kisisel, ruhsal ve
mesleki gelisimleri adina sorumluluk hisseder.

e Topluluk kurmak: Hizmetkar liderlik yerel topluluklardan ziyade biiyiik
topluluklar olmanin tarihte yok olmay1 engelledigi diisiincesi ile orgiitlerde de

biiyiik olmanin 6neminin farkindadir.

Hizmetkar liderlik “Onciil kosullar”, “hizmetkar liderin davranislarr” ve “ciktilar”
olmak iizere ii¢ bilesenden olusur. Bu yaklasimin temel odak noktasi liderin yedi
davranisidir. Bunlar; kavramsallagtirmak, duygusal iyilestirme, izleyenleri dnciil tutmak,
izleyenlerin gelisimine ve basarili olmalarina yardimci olmak, etik davranmak,
giiclendirme yapmak, toplum icin deger yaratmaktir. Bu davranislar, i¢inde bulunulan
sartlardan ve kiiltiirden, liderin 6zelliklerinden ve izleyenlerin algilamasindan etkilenir.
Hizmetkar liderlik uygulamalar1 bireyleri, orgiitii ve toplumu olumlu c¢iktilart ile

etkilemektedir (Northouse, 2013: 232).
2.2.2.10. Vizyoner liderlik

[s diinyasindaki vizyon, gelecekte nerede kalmayi sectiginizi agik¢a gdrmenizi ve
Orgiitlinlizii orada bulmaniz i¢in gerekli adimlar1 formiile etmenizi gerektirir. Bir orgiit
i¢in vizyon olusturmak ve siirdiirmek, disiplin ve yaraticilik acisindan ¢ok 6nemlidir. Bir
1§ lideri, uzun vadeli hedeflere ulasmak icin tutkuya, irade giiciine ve gerekli bilgiye sahip
olmalidir. Ekibine orgiitsel hedeflere ulasmak i¢in ilham verebilen odaklanmis bir birey,

vizyoner bir i lideridir (Lavinsky, 2013).
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Vizyoner liderlikte de diger liderlik yaklasimlarinda oldugu gibi lider baskalarina
onciiliik etmektedir. Ancak diger yaklagimlar ile kiyaslandiginda giiniimiiz is diinyasinda
uzun vadeli bir basar1 elde edebilen orgiitler i¢cin vizyoner liderler hayati Gnem
tasimaktadir. Vizyoner liderlerin ¢ok giiclii bir vizyonlar1 vardir. Bugiiniin belirsizlik ve
zorluklarinin Gtesinde, yarinin giiclendirici resmini gorebilirler. Gliglii vizyonlart ile
izleyenleri gldiilerler. Vizyoner liderlerin fikirlerinde esinlenerek gelecege dair rotalar
cizilir. Vizyoner liderler otoriter ya da diktator degildir; Calisanlar {izerinde kontrol sahibi
olmazlar. Bunun yerine, bu vizyonu gerceklestirecek en iyi yolu belirlemek igin
calisanlara 6zgiirliik saglarlar. Son resmi akilda tutmaya dayali bir disiplin olustururlar.
Her giin bu vizyona yonelik ¢aligmalar yapmanin bagliligiyla hareket ederler (Jeffrey,
2016).

Vizyoner liderler kendi kisisel vizyonlarini gelistirdikten sonra meslektaglari ile
paylasilan bir vizyon gelistirirler. Vizyona dair olusan iletisim, insanlari harekete
gecirmek icin gii¢lendirilir. Insanlar vizyone dair harekete gecemediyse, bu vizyonun net
bir sekilde iletilmemis olmasindan kaynaklidir. Vizyon sahibi liderler, orgiitsel hedefleri
gerceklestirmek icin izleyenlerinin kendileri i¢in bilgi, beceri ve kabiliyete sahip olmalari
gereken davranislara (giiven, sosyal a¢idan giiglenen davraniglar ve orgiitsel kabiliyetler
gibi) sahip liderlerdir. Buna ek olarak, vizyoner liderlik yaklagimi, bir organizasyonun
baglami ve etkililigi ile ilgili oldugundan bireyin liderlik tarzi hakkinda da bir anlayis
sunar (Taylor vd. , 2014: 568).

Vizyoner liderler, ortak bir hedefe ulasmak icin takim yonetmede etkilidirler. Bu
liderler orgiitlii 6grenmeyi, yaraticiligl ve takim iginde giiclii iliskilerin gelismesini tesvik
ederler. Vizyoner liderlik, gelecege odaklanan ve girisimci bir ruha sahip kuruluslar icin
faydalidir. Her vizyon sahibi lider oOrgiitiinii farkli sekilde yonetirken, bu liderlerin
birgogu ortak 6zellikleri paylasiyor. Bu ortak 6zellikler vizyon sahibi olmak, organize bir
sekilde 6grenmek, inovasyonu ve degisimi desteklemek, iligkileri gelistirmek ve onciiliik

etmek olarak siralanabilir (Roberts, 2017).

Glinlimiiziin etkili liderlerinin muhakkak ki vizyonu vardir ve tamamen sonug
odaklidirlar. Onlar zorlu yeni vizyonlar1 benimser, digerlerini de ikna edip, kaynaklarini
ve enerjilerini bu sonuglara ulasmak adina kullanmak ic¢in goniilliidiirler. Bu sekilde,

diinyay1 degistiren kalic1 kurumlar insa ederler. Fakat vizyonu dile getiren liderler onu
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uygulamay1 basaramayabilir Eger ki vizyona ulagmada hedeflenen asamalar agikca
aciklanmaz ise izleyenleri harekete gegirmek ve destegini almak ¢ok zor bir hal alir. Bu

da basarisizliga sebebiyet olusturur (Quarles, 2001: 34).

Vizyoner liderler birlestirici ve karizmatik tutumlari ile tanimlanir. Vizyoner bir
lider basarili olabilmek adina, bir orgiitii tehdit eden farkliliklarin birlestirilmesine veya
iistesinden gelinmesine yardimci olur. Bu dogal uyumun saglanmasi, calisanlarin

eskisinden daha fazla ¢alismasina neden olur (Andrew, 2017).
2.2.2.11. Stratejik Liderlik

Stratejik liderlik, dnceleri bir kurulusun nereye gittigini ve oraya nasil ulasacagini
belirlemek olarak tanimlanirdi. Stratejik ve uzun vadeli planlamaya dair yalnizca tist
yonetime ait, genellikle kapali kapilar ardinda yer alan bir siire¢ olarak goriildii. Ancak
giinlimiizde bu tanimin biraz daha &tesine gidilmistir. Stratejik liderler, kendileri ile
benzer diislinenlerin destegini alarak, bir problemi ve firsati fark edebilen ve ¢oziim

gelistirebilen kahraman liderler olarak goriilmektedir (Quong ve Walker, 2010: 22-23).

Stratejik liderlik genellikle dis ¢evrenin kapsamli bir degerlendirmesini igerir ve
etkili bir sekilde yorumlanirsa orgiitiin vizyonu ile paralel hale getirilir. Stratejik liderler
iist diizey liderler olmalarina ve biiyiik bir 6zerklige sahip olmalarina ragmen, cogunlukla
karar alirken genis bir yelpazede paydaslar ile uzlagsma saglamalari gerekir. Ayrica hizla
degisen ¢evrede vizyonu gergeklestirmek i¢in dnceliklerin belirlenmesi ve kaynaklarin
etkili kullanilabilmesi i¢in degisimi yonetebilen bir strateji gelistirmeleri gerekmektedir
(Gerras, 2010: 2-3).

Stratejik liderlik stireci dort adimdan olusur ve bu adimlar; yetenek, vizyon,
vizyonun agiklanmasi ve vizyonu gerceklestirmek icin baskalarina hizmet sunmaktir.

Bunlar agagidaki sekil ile netlestirilebilir (Horwath, 2006: 2):
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Sekil 2.3: Stratejik Liderlik Asamalar1

YETENEK

. 4

ViZYON

. 4

ViZYONUN AGIKLANMASI

. 4

ViZYONU GERCEKLESTIRMEK
ICIN HIZMET SUNMAK

Kaynak: Horwath, R., (2006), Strategic Leadership: A Process for Maximizing
Leadership Potential, Strategic Thinking Institute, ss. 2.

Quong ve Walker (2010: 23-32) stratejik liderler tizerinde yaptiklar1 gézlemler ve
aragtirmalar sonucunda bu liderler tarafindan sergilenen yedi prensibi asagidaki maddeler

ile belirtmislerdir:

e Stratejik liderler gelecek odaklidir ve gelecege dair stratejiler gelistirirler.
e Stratejik liderler kanitlar ve arastirma sonuclarina gore hareket ederler.

e Stratejik liderler isleri yapar.

e Stratejik liderler yeni ufuklar agar.

e Stratejik liderler 6nderlik etmeye uygun kisilerdir.

e Stratejik liderler iyi partnerler edinirler.

e Stratejik liderler bir sonraki dogru isi yaparlar.

2.3. Lider Davrams Bicimleri

Liderlige dair bir¢ok farkli yaklasimin var olmasinin yaninda bu yaklagimlar

icerisinde sergilenen farkli tarzda lider davraniglar1 da vardir. Bu davranig bigimleri bu
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calismada; otokratik, demokratik katilimci, tam serbestlik saglayan liderlik ve

giiclendirici liderlik basliklar altinda ele alinacaktir.

2.3.1. Otokratik Liderlik

Otokratik liderlikte lider alanindaki tim aktivitelerin merkezidir. Her tiirli
aktivitenin belirleyicisi olarak otorite onda baslar ve onda biter. Karar alma siirecinde
tektir. Kendi fikirlerinin ve kararlarinin izleyenlerinkinden tistiin oldugu inancindadir ve
onlara fikirlerini sormanin zaman kaybi oldugunu diisiintir. Calisanlarin ilgileri ve
mutlulugu bu tip liderler i¢in ¢ok 6nemli degildir ve onlara gore ¢alisanlar iiretimin sadece
bir pargasidir (Akor, 2014: 148-149). Izleyenlere amaglar, planlar ve politikalar
belirlenirken s6z hakki verilmez. izleyenlerin temel gorevi verilen emirleri yerine

getirmektir. Lider temel amaglari belirler ve izleyenler de onu takip eder (Giinlii, 2008:

189).

Otokratik liderler bir problemi c¢ozerken veya bir karar alirken genellikle
gbzlemlerine giivenir. Bu siirecte ise cogunlugun oOnceliklerini ve ihtiyaclarini goz
ontinde bulundururlar (Val ve Kemp, 2012: 28). Liderler bu liderlik tarzinda ¢alisanlar
tizerinde tam bir hakimiyet sahibidir. Calisanlar, grubun veya takimin lehine dahi olsa

hi¢cbir 6neride ve tavsiyede bulunamaz (Amanchukwu vd. , 2015: 10).

Kararlarin hizli verilmesi gerektigi durumlarda bu liderlik tarzi avantaj
yaratmaktadir. Ciinkii izleyenlere danisilmadan alinan kararlar zaman kazandiracaktir.
Ancak izleyenlerin fikirlerinin ve diisiincelerinin dikkate alinmamasi, onlarin

yaraticiligin1 ve motivasyonunu negatif bir sekilde etkileyebilir (Morgan, 2013: 1).
2.3.2. Demokratik Katihmci Liderlik

Demokratik katilimer liderlikte, lider izleyenlerine bazi karar verme yetkileri tanir
ve nihai kararlarda hem lider hem de izleyenler fikirlerini ve tavsiyelerini sunmaktan
cekinmezler. Fikirlerinin dnemsendigini gézlemleyen ve kendilerine yiiklenen ekstra
sorumluluk ile izleyenler bu liderlik tipinde daha istekli ve motivedirler. Ancak karar
verme siiregleri daha ¢ok katilimi igerdiginden daha uzun olmaktadir (Morgan, 2013: 1-
2).
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Demokratik katilimcr liderlik tarzin1 benimsemis bir lider yonetime dair yetkilerini
izleyenleri ile paylasmaktan ¢ekinmez. Her tiirlii planlama, amag¢ ve program belirleme
siirecinde izleyenlerine de fikirlerini ve goriislerini sorar, is boliimii ve is emirlerini

olustururken onlarin destegini alir (Eren, 2012: 461).

Demokratik katilimer liderler grup iiyelerine rehberlik ederler, fakat ayn1 zamanda
kendileri de grupta yer alirlar ve gruptaki diger iiyelerinden bilgi alirlar. Bu liderler, grup
tiyelerini karalara katilmaya tesvik ederler. Grup iiyeleri bu liderlik tarzinda kendilerini
daha fazla yaratici ve gilidiilenmis hissederler. Demokratik liderler, izleyenlerini takimin
onemli bir parcas1 gibi hissettirirler; bu da grubun o6rgiite dair amaglara olan bagliligini

arttirmasina yardimei olur (Cherry, 2017).

Demokratik liderlere dair karakteristik 6zellikler; yardimsever, bilgili, etkili, tesvik
edici, uyarici, mantikli, yiireklendirici, iyi bir dinleyici, saygili, durum odakli, yol
gosterici olarak sayilabilir. Ayrica izleyenler arasinda sorumlulugu dagitarak onlar

gliclendirir ve gruplarin karar verme siireglerine yardimei olur (Choi, 2007: 247).
2.3.3. Tam Serbestlik Saglayan Liderlik (Laissez-faire liderler)

Tam serbestlik saglayan liderlikte lider sorumluluklarindan feragat eder ve karar
almaktan kaginir. izleyenlerine islerini yaparken ve bunu ne kadar siirede yapacaklaria
dair karar vermelerinde tamamiyla 6zgiirliik tanir. Izleyenlerine eger ihtiyac duyarlarsa
kaynak saglar ve tavsiyelerde bulunur. Onun diginda siire¢lere dahil olmaz. Bu liderlik
tarzi liderin g¢alisanlarin performansini diizenli gozlemlemesi ve doniitler saglamasi
kosuluyla basarili olabilir. Calisanlara saglanan yiiksek diizeyde otonomi onlarin
verimliligini ve tatmin diizeyini arttirir. Ancak ¢alisanlar zamani iyi kullanamuyor, iglerini
etkili bir sekilde yapmak adina yeterli bilgi, beceri ve motivasyona sahip degilse bu

liderlik tarz1 6rgiite ciddi zararlar da verebilir (Amanchukwu vd. , 2015: 10).

Tam serbestlik saglayan liderler izleyenlerine az miktarda bilgi ve kaynak saglarlar.
Ise dair gereksinimleri, politikalar1 ve prosediirleri yorumlamak genellikle ¢aligandan
calisana degisir. Cok az yonlendirme ve odaklandirma yapilir. Amaglar ve hedefler
belirlenmis ise, ¢alisan uyumu ve baglilig1 beklenir. Amaclar ve hedefler paylasilmis olsa

dahi onlara ulagsmak adina planlar nadiren yapilir (Bergen ve Bressler, 2014: 83).
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Tam Serbestlik saglayan liderlere dair 6zellikler asagidaki gibi belirtilebilir (Gill,
2014):

e Yetenekli uzmanlara yetki verir

e lzleyenlerin liderlik &zelliklerini en ist diizeye gikarir

e Basarilar 6ver ve odiillendirir

e Gerektiginde yapici elestiriler sunar

e Personelin sorunlar1 ¢6zmesine ve zorluklar1 yonetmesine izin verir

e Kriz donemlerinde ne zaman miidahale edecegini ve liderlik edecegini bilir.

Tam serbesti saglayan liderlerler karar verme siirecini biiylik oranda izleyenlere
birakirlar. Ciinkii izleyenlerin zaten i¢giidiisel olarak giidiilenmis olduklarini ve amaglara
ulasmak adina gorevlerini yerine getirirken serbest birakilmalar1 gerektigine inanirlar
(Jones ve Rudd, 2007: 525). Tam serbesti saglayan basarili liderler genellikle asagidaki
ozelliklere sahip kisilerle ¢alisir (Gill, 2014) :

e Giiglii becerilere, yogun egitime veya tecriibeye sahip olan kisilerle
e Kendinden motive ve basarili olma giidiisiine sahip kisiler
e Belli projelerde basarisini kanitlamis olan kisiler

e Yakin denectim olmadan rahatca calisabilen kisiler
2.3.4. Giiclendirici Liderlik

Giglendirici liderlik orgiit icerisinde yonetsel giiciin izleyenler ile paylasilmasi
olarak tanimlanabilmektedir. Bu liderlik yaklagiminda tek tarafli emirler vermeye dayali
komuta ve kontrol fonksiyonlar1 yerine izleyenlerin dneri ve diislincelerini 6nemseyen
profesyonel standartlar ve degerler ortaya koyan calisanlarin kendi kendilerini

yonetebilecegi diisiincesi kabul goriir (Y1lmaz, 2011: 138-139).

Lider gii¢lendirme yaparak izleyenlerin kisisel giiclerini arttirmalarini saglar.
[zleyenlerin proaktif, kendine giivenen tutumlar sergilemelerine destek olur. Giiglendirici
liderlikte, sergilenen davranislar asagidaki gibi siralanabilir (Giil ve Tiirkmen, 2016:
5519):

e Kendi kararlarim kendileri verirler.

e Bilgi paylasiminda bulunurlar.
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e Yenilik¢idirler.

e Performans arttirmak icin kogluk yaparlar.

Gtglendirici liderlik davraniglari, izleyenlerde kendi belirleyiciligini veya kendi
kendine yeterliligi arttirarak igsel motivasyon seviyesini list seviyelere ¢ikaran herhangi

bir yonetim kararini veya teknolojisini igerir (Liu, 2015: 477).

Yilmaz (2011: 150-151) giiclendirici liderligin bazi ilkeleri oldugunu savunur ve

bu ilkeleri agagidaki maddeler ile 6zetler:

e @igclendirici liderler, izleyenlerine degerli olduklarini her firsatta hissettirler.
e Liderlik vizyonunu paylagirlar.

e Paylasilan orgiitsel hedefleri ve stratejik yonii belirlerler.

e lzleyenlere giivenirler.

e izleyenlere firsatlar sunar, yetki devrinde bulunurlar.

e Karar alirken gerekli bilgileri saglarlar.

e Siirekli geri besleme saglarlar.

e Problemleri ¢6zmeye odaklidirlar.

e Sorular sorarak 6grenir ve izleyenlere rehberlik ederler.

e Gii¢lendirilmis davranislar sergileyen izleyenleri takdir eder ve ddiillendirirler.

2.4. Etkili Liderlik

Liderlik sadece bir unvan degildir. Birilerini etkileyip kendini izinden takip
ettirebilmekle de ilgilidir. Liderlik, ne yaptiginizdan ziyade kim oldugunuzla ilgilidir. Bir
lider olmak zor kararlar almay: gerektirir. Herkes tarafindan begenilmek tizereyken
izleyenlere siradan davranislar sergilenir ise bu lideri etkisiz hale getirebilir. Lider olarak
dogulur climlesi aslinda tam anlamiyla dogru degildir. Karizmatik olmak gibi dogustan
gelen bazi ozellikler tabi ki vardir. Ancak liderlige dair birgok 6zellik sonradan da
kazanilabilir (Krow, 2017).

Etkili lider olabilmek tutku gerektirir. Etkili liderlerin hayalleri ve vizyonlar1 ¢ok
genistir. Karizmatik bir etkiye sahip ancak bu etkiyi kotiiye kullanan ve sadece kendi
cikarlarina hizmet eden liderler etkili olmaktan ¢ok manipiilatif liderlerdir. Toplumun

degerlerini 6nemseyen, vizyon sahibi, entelektiiel, yaratici, kendine giivenen, iletisim ve
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planlama yetisi yliksek liderler izleyenleri iizerinde pozitif etki uyandirarak kisiler arasi

iletisim giiciiniin de yiiksek olmasiyla orgiit igerisinde ¢ok biiyiik basarilar elde edebilirler

(McNamara,2017).

Etkili liderlerin tasidigi bazi ortak 6zellikler vardir ve bunlar agsagida belirtilmistir

(Gordon, 1998: 2) :

Karsisindakini aktif bir sekilde dinler.

Yapici oneriler sunar ve sunulan yapici onerileri kabul eder.
Dogru yonlendirir.

Son tarihleri belirtir.

Resmi ve resmi olmayan sunumlar gerceklestirir.

Izleyenlerin sorunlari tanimlayabilmesine ve ¢dziimleyebilmesine yardimer olur.
Istenilen davramislara dair 6rnekler olusturur.

Digerlerinin katkilarini takdir eder.

Anlayishdir.

Izleyenlerin fikir alisverisinde bulunmasimi destekler.

Catigsmalar1 dikkate alir.

Hedef belirleme ve karar verme siireglerinde gruba rehberlik eder.
Sorumluluklari devretebilir.

Cevap olabilmek adina grubun sorularini sorar.

Verimli bir atmosfer olusturur.

Orgiit icerisinde hangi seviyede olursa olsun tiim liderler izleyenlere hedefleri

gerceklestirmek ve performansi arttirmak adina destek olabilirler. Farkli yaklasimlar

etkili liderligi farkli bakis agilar1 ile degerlendirmistir. Bu degerlendirmeler asagidaki
sekliyle belirtilmistir (George ve Jones, 2012: 363-364):

Liderlik, bir grubun veya organizasyonun bir iiyesinin, gruba veya kurulusun
hedeflerine ulagsmasina yardimei olmasi igin diger iiyeleri etkileme hareketidir.
Resmi liderlerin, gorev ve sorumluluklari nedeniyle baskalarmi etkileme
konusunda resmi yetkileri vardir. Gayri resmi liderler resmi otoriteden

yoksundurlar ancak baskalarin1 kendi 6zel yetenekleri ve becerileri ile etkilerler.
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Liderlikte oOzellikler yaklasimi, iyi liderlerin akilli, baskin, kendine giivenen,
enerjik, strese dayanikli, diiriist, olgun ve bilgili olma egiliminde olduklarini
savunur. Bununla birlikte, bu 6zelliklere sahip olmak bir liderin etkili olacagini
garanti etmez ve bu Ozelliklerin bir veya daha fazlasina sahip olamamaniz bir
liderin etkisiz olacagi anlamina gelmez.

Liderlerin uyguladigt davraniglarin  birgogu iki ana kategoriye ayrilir:
degerlendirme ve baslatma yapisi. Liderler davranislar1t ele alindiginda
degerlendirme kategorisinde izleyenler ile iyi iligkiler gelistiren liderlerin
giivenilir ve saygili olduklar1 gozlenmistir. Baslangic yapisi ise astlarin
hedeflerine ulagsmalarina ve yiiksek performans gostermelerine yardimci olmak
icin liderlerin yaptig1 tiim davraniglari icerir. Liderler ayn1 zamanda ddiillendirici
ve cezalandirict davraniglar gosterirler.

Fiedler'in teorisi, lider etkililiginin hem lider tarzina hem de durumsal 6zelliklere
bagli oldugunu 6ne siirmektedir. Liderlerin iliskiye veya goreve odakli bir tarzi
vardir. Lider iiye iligkileri, gorev yapisi ve pozisyon giicli de dahil olmak iizere
durumsal 6zellikler, bir durumun liderlik i¢in ne kadar olumlu oldugunu belirler.
Iliski odakl1 liderler, orta dereceli durumlarda en etkili liderlerdir. Gérev odakli
liderler, son derece iyi durumlarda veya olumsuz durumlarda en etkili liderlerdir.
Liderler stillerini kolayca degistiremezler; bu nedenle Fiedler durumun liderlere
gore degistirilmesini  veya liderlerin en etkili olduklari durumlara
yonlendirilmesini Onerir.

Yol-Hedef Teorisi, etkin liderlerin, izleyenlerini, iist diizeyde performans
gostermeleri veya calisma hedeflerine ulagmalar1 sonucunda arzu ettikleri ¢iktilar:
vererek motive ettiklerini ileri stirerler. Etkili liderler, astlarinin, c¢alisma
hedeflerini kabulleneceklerine, iist diizey bir performans gostereceklerine, siireg
boyunca ortaya c¢ikabilecek engelleri kaldirabileceklerine ve astlarinin
yeteneklerine gilivenlerini net bir sekilde ifade ederler.

Lider tiye etkilesimi teorisi, lider izleyen diyaloguna odaklanir ve izleyenlerin
tamamina ayni davranmamasini, farkl iligkiler gelistirmesini onerir. Lider bazi
izleyenler ile yiiksek kalitede iliskilere sahiptir.

Transformasyonel liderler, izleyenlerinin iglerinin 6nemine, kisisel gelisimlerine

ve basarilarina dair ihtiyaglar igin farkindaligini artirir ve orgiit igin onlari
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caligmaya motive eder. Liderler, izleyenlerini karizmatik, entelektiiel yapisini
kullanarak giidiiler ve canlandirir.

e Transaksiyonel liderlikte, liderler astlarin1 yiiksek performans gosterdiklerinde
odiillendirerek ve diisiik performans gosterdiklerinde de kinayarak motive etme
giidiimiindedirler.

o  Orgiit igerisinde liderin ruh hali ve duygusal zeka diizeyi lider etkililigini etkileme
potansiyeline sahiptir. Liderlerin ruhsal durumlarinin saglikli olmasi, astlarin
daha yiiksek bir seviyede performans gostermelerine ve istifa etme ihtimallerinin
azalmasina yol agmaktadir.

e Kadinlar ve erkeklerde liderlik davranislarina dair farkliliklar gozlenmemektedir.
Ancak kadn liderler daha demokratik ve katilimci olarak goriilmektedir.

o Etik liderlik, orgiit iiyeleri arasinda yiliksek performansa doniisen ve tiim

paydaslarin refahini koruyan giivenin gelistirilmesine yardimci olan bir faktordiir.

Liderler 6zellikle iliskilere ve bilgilerine dair gii¢lerini kullanabildikleri zaman
orgiit icerisinde ¢ok daha etkili olabilmektedirler. Liderin giiciinii orgiit icerisinde etkili
bir sekilde kullanabilmesine dair bazi stratejiler asagida bagliklar halinde belirtilmektedir
(Bal vd. , 2008:17-18):

Iliskileri Oncelik Haline Getirmek: Liderin Kiminle iliski kurmaya ihtiyaci
oldugunu belirleyerek ve yiiz ylize iletisim kurarak diiriistliik temelinde hareket etmesi ve
given kazanmasi gerekmektedir. Karsidakileri anlamaya ¢alisip, ihtiyaglarini

onemsemelidir.

Kisisel Giindemi Gereginden Fazla Kullanmamak: liski kurma lider i¢in birgok
fayda saglayacaktir ancak bu siirecte karsidakiler tarafindan kendi kendine hizmet eden
bir aldatmaci gibi gériinmemeye dikkat etmek gerekmektedir. Bu yanlis algi liderin kendi

giindemini ¢ok fazla 6n plana almasi ile olusabilir.

Iletisim Agini En Ust Seviyeye Cikarmak: Liderin iletisimde oldugu kisilerin ona
istekli bir sekilde dogru bilgiler aktardigindan emin olarak iletisim agin1 genis tutmaya

caligmas1 gerekmektedir.
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Bilgiye Dair Comert Olmak: Lider bilgilerini comertge paylagmalidir. Tiim bilgileri
sadece kendisinde tutmasi negatif algilamalara yol acar. Ancak gizli veya kisisel bilgileri

paylasmak da ayni sonuglar1 dogurur.

Pozisyonunuzdan En Ust Seviyede Faydalanmak: Pozisyon her zaman giic demek
degildir ancak pozisyonu hissettirmek adina da bazen ¢ok ince niianslar yapilmalidir.
Ornegin; e-maildeki isim kisminda, ya da toplantilarda veyahut giyim tarzinda kisinin

lider oldugu animsatilabilir.

Karizma Markasimin Gelistirilmesi: Liderin otantikligini bozmadan imajiyla
yapacagi degisiklikler karizmasini arttiracaktir. Kisiyi kendi yapan karakterlerden tabi ki
vazgegmemeli ancak izleyenler ile iletisimde kullanacagi birkag etkili davranig

belirlenmelidir. Omegin goz temasi veya daha sik giilimsemek gibi.

Uzman Olmak: Lider kartlarinda veya e-posta imzasinda kimlik bilgilerini
kullanmaktan ¢ekinmemeli. Deneyimlerinden ve uzmanligindan bahsetmek de liderin

uzmanlik giiciinii ortaya koyacaktir.

Giicii Karsidakileri Odiillendiecek Sekilde Diizenlemek: Bir¢ok lider 6diil olarak
paranin etkili oldugunu diisiiniir. Para ¢ok etkili bir 6diil olmakla beraber grup i¢in bagka
faktorler de etkili oOdiiller olarak degerlendirilebilir. Karsilikli iletisim ile bunlar

belirlenebilir.

Sozciiklerle Odiillendirmek: Siklikla pozitif geri besleme saglanmalidir. Duymak
mutlu edecektir.

Amaca Yonelik Cezalandirmak: Lider standartlari iletmeli ve uygulamali, ancak
destek saglamayi da unutmamalidir. Ayrica, lider beklentilerini karsilamayan davranislar
veya sonuglar hakkinda acik olmalidir. Eger izleyenler beklentilere cevap olamiyorsa
kibarca yoneltilen dogrulayici geribildirimler liderin giiciinii korumast ve isin dogru

gerceklestirilmesi adina katkilar saglar.

Ogretmek: Liderlik ettiginiz insanlar1 giiclendirmek istiyorsaniz, onlara sahip

olduklar1 giicii kullanmalarin1 6gretmelisiniz.

Etkili liderlik giiven saglamis olmay1 gerektirir. Bu giiveni kazanmak ise etkili

dinlemek ve etkili konugmak ile miimkiindiir. Karsidakini anlayarak dinlemek ve
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konusmak izleyenlere dogru mesaj1 iletmenin en etkili yoludur. Ancak etkili konugmalar
gerceklestirebilmek icin lider izleyenlerin fikirlerini, duygularmi ve algilama diizeyini
cok 1iyi degerlendirebiliyor olmalidir. Bu nedenle liderin etkili bir lider olarak
tanimlanabilmesi i¢in ikna yeteneginin yiiksek olmasi ve sira dis1 iletisim becerilerine

sahip olmasi gerekir (Luthra ve Dahiya, 2015: 43).

Global liderlerin orgiit igerisinde etkili olabilmesi ise birgok bileseni 1iyi
yonetebilme becerilerine baglidir. Bu beceriler asagidaki gibi siralanabilir (Chuang,

2013: 8-16):

e Kiiltiirel kaliplara hakim olmak

o Kisisel giivenceyi arttirmak

e Daha genis bir perspektiften bakmak

e Bir vizyon olusturabilmek ve onu iyi sunabilmek
e Kiiresel bir zihniyet gelistirmek

o Destek kazanmak ve sunmak

o Etkili iletisim becerileri sunmak

e Mevcut kaynaklar aragtirmak ve kullanmak

e Uygun motivasyon teknikleri olusturmak

e Sosyal sorumlugu ciddiyetle yiiriitmek

Yukarida sayilan becerilerini sergilerken global liderlerin orgiit igerisinde var olan
bazi dinamikleri 6nemle dikkate almas1 gerekmektedir. Bu dinamikler “harmanlanmis bir

~ 199 13

orgiit kiltiri”, “grup dinamigi”, “cinsiyet farkliligr” ve * kiiltlirel farkliliklardir”

(Chuang, 2013: 3-6).

Etkili liderligi saglayan faktorlerden biri de duygusal zeka olarak ele alinmaktadir.
Batool (2013: 88-89 ), duygusal zekanin etkili liderligi asagida maddelenen bes bileseni

ile etkiledigini 6ne siirmiistiir. Bu bilesenler:

e Oz Farkindalik
e Oz Diizenleme
e Motivasyon

e Empati

e Sosyal Beceri
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Duygusal zeka ve etkili liderlik iligkisinin irdelendigi yukarida belirtilen ¢alismanin
sonuclar1 duygusal zeka ile etkili liderlik arasinda ¢ok ciddi bir iligkinin varligini ortaya
koymustur. Duygusal zeka stresi azaltarak, 6rgiit icerinde astlar1 motive eder. Boylelikle,
performansi ve basar1 hissini arttirarak, orgiitsel hedeflere ulasirken etik bir sekilde

tiretkenligin arttirilmasina yardimer olur (Batool, 2013:92).

Riggio ve Reichard (2008: 171) ise duygusal zekanin yaninda sosyal zekanin da
etkili liderlikte temel bir faktor oldugunu belirtmislerdir. Sosyal zekanin temel
bilesenlerini olusturan beceriler ise sunlardir: kendini sosyal etkilesimler i¢inde ifade
edebilme yetenegi, farkli sosyal durumlar1 okumak ve anlamak yetenegi, sosyal roller,
normlar ve senaryolar bilgisi, kisilerarasi problem ¢dzme becerileri ve sosyal rol yapma

becerileri gibi.
2.5. Etkili Liderlik ve Isveren Markas: iliskisi

S6z konusu isveren markasi ise en temel tas liderlerdir. Ciinki liderler isin her
niiansinda etkilerini kullanabilmektedirler. isveren marka degeri yiiksek olan orgiitler
giiclii liderler yetistirmek adina ¢okga yatirim yapmis olan liderlerdir. Bu liderler
kendilerine 6zgii tarzlar ile stratejik bir yaklagimla isveren markasi olgusunu yonetirler

(Matuson, 2016).

Yonetmek ve liderlik etmek farkli kavramlardir. Her ikisi de tabi ki orgiitler i¢in
hayati 6nem tagimaktadir. Ancak yonetime agirlik vererek liderligi 6nemsememek biiyiik
bir hata olur. Her ikisi arasindaki farki anlayabilmek ise marka olabilmek ve marka
olusturabilmenin ilk adimidir. Bir isi basarabilmenin adimlari onu ortaya koymak,
gorevleri tam anlamiyla tamamlayabilmek ve son olarak da yapilanlara dair sorumluluk
almaktir. Diger taraftan liderlik islerde etkileme, danigmanlik, yenilik ve essiz bir yol
takibidir. Iste bu durum marka olabilmek adina ¢ok énemlidir. Markalarin pazarda en
yiiksek yerlerde olabilmeleri icin iyi bir yoneticilik sergilemenin yaninda, diiriistliik,
Ozgiinliik ve gliven dolu olmas1 gerekmektedir. Bahsi gecen bu olgularin 6rgiitiin distan
gorliniisiine degil de ger¢ekten kurum kiiltiiriine etkili liderlerin etkisi ile islenmesi orgiitii
her daim gii¢lii bir isveren markasi olmasi konusunda destekleyecektir. Sadece rakamlara
odaklanmamisg, Orgiitlinde paylasilan degerlerden esinlenerek ortaya koyulanlari

insanlarla paylasmayr Oncelik edinen liderler igsveren markasi olmada basariy1
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yakalayabilirler. Yoneticiler de tabi ki bu degerlere baglidir ancak liderler isin tonunu ve

temposunu belirler (Dawson, 2013).

Minchington (2012) bir isveren markalama programinin en biiyiik etkisinin,
stratejinin arkasindaki liderligin giicli oldugunu dile getirmektedir. Bir isveren marka
yoneticisinin rolii, bu disiplinin gelismesiyle birlikte artiyor. IK, pazarlama ve iletisim
profesyonellerinin yetenek yonetimi ve yetenekleri elde tutma gibi rolleri ile beraber
igsveren marka yoneticileri de bu {i¢ alan1 da kapsayan sorumluluklar1 yerine getirme
konusunda yetkilendiriliyor. Gliniimiizde Nike, Ernst & Young, Google, Amazon,
UnitedHealth Group, Vestas Wind Systems, Starbucks, IBM, Ahold, E.ON, Deloitte,
Nordea, DONG Energy, HP ve Deutsche Bank gibi sirketler, biinyelerinde isveren marka
yoneticileri gorevlendirmistir. Isveren markasi yonetiminde lider kapasitesinin

arttirtlmasina yonelik bazi maddeler sunlardir (Michington: 2012) ;

e Calisan Yasam Dongiisti Yonetimi: Bu, ¢alisanin yasam dongiisiinii boliimlere
ayirir ve ¢alisanlarin degisen ihtiyaglarini yansitan politikalari, sistemleri ve
uygulamalari gelistirir. Calisan yasam déngiisii yonetimi, IK icin nispeten yeni bir
konsepttir ve IK islevinin pazarlama islevinden veya tam tersi pazarlamanin
[Kdan 6grenmesi i¢in mitkemmel bir firsat yaratir.

e Marka Portfoy Yonetimi: Kurumsal, tiiketici ve isveren marka stratejileri
genellikle ayr1 ayr1 yonetilmektedir. Ancak, alt kiimelere sahip olsa da bir "ana
marka" oldugunun fark edilmesi 6nemlidir. Ana markanin kurumsal, tiiketici ve
isveren marka segmentlerine ayrilmasi, her segmentin sonuglarin optimize
edilmesini saglamak i¢in odaklanmis bir stratejiye sahip olmasini saglar.

e Topluluk Yonetimi: Teknolojideki ilerlemeler, sosyal medyay1 benimseyerek o
kulvarda hizli olmak gerekliligini ortaya koymustur. Sosyal medya iiriinlerin,
hizmetlerin ve bilginin serbestce aktarildigi gercekten kiiresellesmis bir toplum
yaratma potansiyeline sahiptir. Topluluk yonetimi islevi, gii¢c aglarinin en iyi
uygulamaya girmesi ve ¢alisanlarla miisterileri arasinda baglanti kurulmasi i¢in
stratejiler gelistirir ve sirketin ve miisterilerinin yararina olacak sekilde iki yonli
bir diyalog yaratir. Procter & Gamble, Starbucks ve Dell gibi sirketler, daha 6nce
miimkiin olan en diisiik maliyetle daha iyi iirlin ve hizmetler gelistirmek i¢in

kalabaliklar bilgeligini kullanmakta basarili 6rgiitlerdir.
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o Degisim Yonetimi: Gigli bir de8isim yOnetimi, isveren marka yOnetimi
prensiplerini ve uygulamalarini yerlestirmek igin ¢aba sarf etmelidir. Hat
yoneticileriyle baglanti kurulamamasi, igsveren marka stratejisinin kalict bir deger

olusturmayan bir proje olarak kalmasiyla sonuglanacaktir.

Laine (2017) igveren markasi olabilmenin yolunun marka olabilen ¢alisanlardan
gectigini belirtmektedir. Marka calisanlar1 var etmede en biiyiik etkenin de liderler
oldugunu dile getirmektedir. Hi¢bir kampanya ya da dis etki ile degil de daha stratejik bir
yaklasimla c¢alisanlarin  marka olmasmi saglayarak isveren markast olmak

kolaylasacaktir. Cilinkii bu orgiitii hep bir adim One tagiyacaktir.

Ingiltere’de 200 isletmedeki 732 IK yéneticisi ile gergeklestirilen bir ¢caligmanin
sonuclar1 kiiresel hareket eden liderlerin ¢alisanlarda etkili olmaya dair bir giidiillenme
sagladigini ortaya koymaktadir. Ayni ¢aligma isveren marka degerini ylikseltmenin insan
kaynaklar1 adma kiiresel bazda yetenekleri ¢cekmek adina biiyiik faydalar sagladigini
belirtmektedir (Brewster, 2005: 965-958).

Calisanlarin elde tutulabilmesi ve isveren markasinin iliskisinin irdelenmesi adina
Pakistan’da 204 kisi lizerinde bir arastirma gergeklestirilmistir. Bu arastirmanin sonuglari
isveren markasimnin calisanlar iizerinde etkisinin oldugunu ortaya koymustur. Ozellikle
kisilerin kendilerini gelistirmesine olanak taninmasi alt boyutu calisanlarin elde tutulmasi
icin en biiyiik etkiye sahip olan boyut olarak goriilmektedir (Hadi ve Ahmed, 2018: 11).
Calisanlarin kendilerini gelistirebilmeleri ise etkili liderlerin saglayacagi olanaklar ve

destekle mumkundir.

Potgieter ve Doubell (2018:139) c¢alismalarinda igveren markasinin
giiclendirilmesinde miisteri geri bildirimi, kurumsal degerler, ortak calisan etkisi ve
liderlik faaliyetlerini orgiit icirisindeki formal olmayan faaliyetler olarak ele alirken,
egitim ve gelisim, ise alim ve personel ile ilgili insan kaynaklar stratejileri, performans

yonetimi, tazminat, reklam gibi faaliyetleri de formal kategorisinde degerlendirmistir.

Kemp (2017: 87) tarafindan Siemens adina hazirlanan arastirma Elon Musk gibi
sira dis1 liderlerin yetenekleri kolayca etkisi altina alarak cezbettigini belirtmektedir.
SpaceX projesi ile denize roket inisi saglayabilen Elon Musk gibi liderler, geng

yeteneklerin goziinde geleneksel orgiitleri sikici, riskten uzak ve hiyerarsik olarak
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gostermektedir. Bu durum da yetenek yonetiminde etkili liderligin aslinda tim orgiit

adina etkisinin yadsinamaz boyutta oldugunun en belirgin kanitidir.

Transformasyonel liderlik ile isten ayrilma niyetinin igveren markasi baglaminda
arastirildigi bir ¢aligma Hindistanin dort farkli sehrinde toplamda 12 ¢ok uluslu isletmede
405 calisan ile gergeklestirilen calismanin sonuglar1 isveren markasinin bu iki degisken
tizerinde etkili olmadigi sonucuna varmistir. Ancak ayni ¢alismanin sonuglari bir liderin
igveren marka girisimleri, kurumla 6zdeslesmeyi tesvik edecegini ve lider davranisinin
calisanin aktif ve Ozverili olmasina ve igverenin olumlu bir imaj olusturmasina yol
actigin1 belirtmektedir. Bulgular, donilisiimcii liderlik davranisi ve psikolojik baglanma
arasindaki bir araci olarak isveren marka bilincininetkili oldugu sonucunu ortaya
koymustur. Ayrica, isverenin marka olarak insasinda c¢alisanin etkisinin Gnemine

deginilmistir (Sahu vd. , 2018: 94).

89



UCUNCU BOLUM
DUYGUSAL BAGLILIK

3.1. Orgiitsel Baghlik Nedir?

Baglilik, kosullar nasil olursa olsun bireyin kendisini bir kisiye veya gruba bagl
hissederek, siirekli birlikte ve beraber olmay1 istemesi olarak tanimlanmaktadir (Kogel,
2015: 534) .S6z konusu orglit ¢alisanlar1 oldugunda bir ¢alisanin tiim yasamini ayni orgiit
blinyesinde ge¢irmesinin nedeni ne olabilir veya o orgiite o ¢calisan1 bagli kilan faktorler
nelerdir? Bu tiir ¢alisanlarda gdzlenen ortak ozellikler nelerdir ve kimler Orgiitii
degistirmekten yana degildir sorularinin cevaplar1 orgiitsel baglilik kavramini ortaya

koyan faktorlerdir (Anttila, 2014: 1).

Wiener (1982: 421) orgiitsel bagliligi 6rgiitiin amaclarina ulasmasi adina galisanlar
tizerinde olusan normatif baskilar olarak tanimlamigtir. Saglam ve Ari ( 2003: 22) ise
Kisinin caligtig1 oOrgiite dair biitiinlesme ve 6zdeslesme durumunun orgiitsel baghilik
oldugunu belirtmistir. Ersoy ve Bayraktaroglu (2010: 2) érgiitte calisan bireylerin orgiit
basarist i¢in ellerinden gelen katkiyr saglama dogrultusunda davranmig gosterecekleri
beklentisinin orgiitsel bagliligi tanimladigini belirtmektedir. Eren (2012: 555) Kisinin
amaglaria, degerlerine ve kisisel isteklerine katki saglayarak, onlarin gergceklesmesine
destek olan, orgiitiin amaclari icin baglilik ve hatta sadakat ile ¢alisan, 6rgiit lehine 6zveri
gosteren, kendini Orgiite adama duygu ve tutumlarimi Orgiitsel baglilik olarak
tamimlamugtir. Kessler (2013: 526) ise orgiitsel bagliligin calisanin mensubu oldugu
orgiite dair hissettigi baglilik ve sadakat olarak tanimlanabilecegini belirtmistir. Kogel
(2015: 534) orgiitsel bagliligl, orgiitiin amaglarinin ¢alisan tarafindan benimsenerek,
calisanin Orglitte kalmak istemesi ve kosullar degisse bile Orgiitiin amacglarini
gerceklestirmek icin calismayr siirdiirmesi olarak tammmlamistir. Orgiitsel baglilik
caliganlarin deneyimleri sonucu orgiitlerine bagli olma durumlaridir. Orgiite baglilik
gelistirmis ¢alisanlar genel olarak orgiite uygun bir ¢alisan oldugu ve orgiitiin amaglarini
tam anlamiyla benimsedigi hissiyatindadir. Bu hissiyatla beraber islerini gerceklestirirken
karalilik gosterirken, verimlilikleri yiiksektir ve orglite desteklerini verirken proaktif bir

yaklagim sergilerler (Werf, 2016).
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Orgiitsel baghliga dair yapilan tanimlarin kesisen noktalari; baghlik gdsteren
bireylerin orgiit basaris1 adina ellerinden gelenin en iyisini saglama konusunda ¢aba
harcayacaklar1 beklentisidir. Buna ek olarak baglilik diizeyi yiiksek olan calisanlarin
diisiik olanlara kiyasla performanslarinin daha yiiksek olacag diisiincesi de orgiitsel
baglilik tanimlamalarinda gézlemlenen ortak noktalardir (Ersoy ve Bayraktaroglu, 2010:
3).

Orgiitsel baghlik bireyin orgiitle farkli yonlerde biitiinlesmesidir. Bu baglamda
degerlendirildiginde orgiitsel baglilik kavrami biinyesinde {i¢ dnemli durumu barindirir.

Bunlar (Balay, 2000: 18):

e (Calisan orgiitiin amaglarini kabullenir ve gii¢lii bir inang duyar,
e (Calisan orgiitli i¢in beklenenden daha fazla ¢caba gdstermeye isteklidir,
e (Calisan orgiitii icerisindeki tiyeligini devam ettirme konusunda kesinlikle

isteklidir.

Orgiitsel baglilik 6rgiit igin ¢ok dnemli bir unsurdur. Orgiitlerin basar1 saglamasinda
orgiitsel bagliligin 6nemi yadsinamayacak derecededir. Orgiite dair yiiksek bir baglilik
gelistiren calisan, orgiit amag ve degerlerini net olarak bilir, orgiit mensubu olarak
yasamini idame etmek istegi giicliidiir, orgiitsel vatandaslik davraniglar1 gostermede ve
gerekli gorevleri yerine getirmekte isteklidir (Nehmeh, 2009: 1). Ayrica 6rgiitte kalmaya
gontllidiir ve Orgiitlin amaclarina ulagsmasi adina sevkle calisir. Bu durum orgiitiin
basarisinda ¢ok biiyiik bir etki olusturur. Orgiite dair giiclii bir bag gelistirmis olan
calisanlar rollerini daha yiiksek diizeyde gerceklestirmenin yaninda ekstra roller
listlenmektedirler. Ise gecikmede veya devamsizlikta daha az oranlar gdstermektedirler.
Orgiitsel baghlik alaninda her gecen giin ¢okca arastirma gerceklestirilmektedir.
Gergeklestirilen bu ¢alismalarin nedeni baska bir degisle bu konun bu derece dikkat
cekmesinin nedeni Orglitsel bagliligin baz1 orgiitsel ¢iktilar1 tahmin edebilmesidir.
Bunlardan bazilari ekstra rollerin gergeklestirilmesi, isgéren devir hizi, is tutumlari ve is

tatmini olarak siralanabilir (Kessler, 2013: 526).

3.2. Orgiitsel Baghhig: Olusturan Unsurlar

Orgiitsel davrams orgiit icerisindeki calisanlarin inanglarinin, tutumlarinin ve

gosterdikleri davraniglarin calisildigr bir alandir. Calisanlarin davraniglarinin altinda
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yatan nedenleri bilen yoneticiler 6rgiitsel amaclara ulasmada daha yetkinlerdir. Bu bilgiye
hakim olabilmek ise anlayis, tahmin ve kontrol yeteneklerine sahip olmay1 gerektirir.
Hangi degiskenlerin ¢alisanlar i¢in onemli oldugunu, bunlarin 6nem derecesi ve bu
degiskenlerin birbiriyle ne derecede iligkili oldugunu anlamak onemlidir. Ayrica orgiit
icerisine ne tiir davranis kaliplarinin gosterildigi ve bunlarin neden sonug iligkisini tahmin
etmek ve son olarak da ne tiir ¢dziimlerin miimkiin oldugu, hangi degiskenlerin nasil
degistirilebileceginin kontrol edilmesi bu siirecin yiiriitiilmesinde 6nemlidir. Orgiitsel
baglilik orgiit icerisinde sergilenen davranislar, inanglar ve tutumlar ile Slgiilebilir ve
diisiikten yiiksege dogru siralanabilir bir kavramdir (Drucker, 2005: 1-3) . Orgiitlerin
amaglarina ulagmasi ve basarili olabilmesinde etkisi yadsinamayacak diizeyde olan
orgiitsel baghlik da érgiitsel davranis igerisinde ele alinan konulardan biridir. Orgiitsel

bagliligin anlasilabilmesi onu olusturan unsurlarin belirlenmesi ile gergeklesebilir.

Orgiit tarafindan c¢alisana sunulan &diiller (finansal veya finansal olmayan),
calisanin kendini degerli hissetmesine yol acar. Bu durum orgiitiin ¢alisanlarina yatirim
yaptig1 ve degerli bir kaynak olarak ele aldiginin gostergesidir. Ayn1 zamanda odiiller
orgiitiin ¢alisanin ¢abalarinin farkinda oldugunun da bir belirtisidir. Bu nedenle orgiit
ierisindeki ddiillendirme baglhilig1 arttirmada énemli bir faktordiir. Odiillendirmenin yani
sira, Ustlerle ve meslektaglarla gelistirilen iyi iliskiler, 6rgiit amaglar1 belirlenirken verilen
sorumluluklar veya performans degerlendirmesinde adil davranilmasi gibi unsurlar da
calisanlarda Orgiite olan bagliligin artmasina yardimci olur. Ayrica ailesi tarafindan
desteklenen ¢aliganlar da is-yasam dengesini iyi bir sekilde yiiriiterek, orgiitlerine daha
fazla baglilik gelistirmektedir. Giivenlik, 6zerklik ve yetki anlaminda donatilmis bir is
ortami1 da calisanlar da orgiitsel baglilig1 arttirarak isletmenin hedeflerine ulagsmasini
kolaylastirir. Yukarida sayilan bu unsurlar asagidaki sekil ile 6zetlenmistir (Khaliq vd. ,
2016: 1-2):
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Sekil 3.1: Orgiitsel Baglilig1 Olusturan Unsurlar

Orgiitsel Odiiller
—— — | Destekleniyor
Ustln Destegi
Olma hissi
. " Yakimlulak .
Aile destegi — Karsiikilik | | Orgitsel
Hissi ™
- Normu Baglihk
lyi Is kosullari
Sosyo-duygusal
—)
Kariyer Gelisimi Tatmin

Kaynak: Khalig, I., Naeem , B., ve Khalid , S., "A Study of Factors Affecting
Organizational Commitment among Bank Officers in Pakistan”, Journal of
Business & Financial Affairs, 2016/6 (1) ss. 1-2.

Bir bagka ¢alismanin sonuglar1 orgiitsel baglilig1 etkileyen unsurlari; egitim ve
gelisim, Orgiitsel adalet, gdrev oryantasyonu, bilgi paylasimi, tazminat ve tesvikler olarak
ortaya koymustur ( Cheah vd., 2016: 173).Lorber ve Skela-Savi¢ (2014: 298) tarafindan
gerceklestirilen ¢alismanin sonuglari ise orglitsel bagliligi etkileyen unsurlari; is tatmini,

kisilerarasi iliskiler, orgiitsel destek ve liderlik tarzi olarak siralamistir.

Diger bir ¢alismada orgiitsel baglilig1 etkileyen unsurlar kisisel 6zellikler, ise dair
ozellikler ve orgiite dair 6zellikler olmak iizere ii¢ kategori altinda ele alinmistir. Kisisel
ozellikler baslig1 altinda ele alinan konular yas ve egitim durumudur. Geng ¢alisanlarin
yaglilara oranla daha motive olduklarin1 savunan bu g¢alisma genclerin degisime ve
kariyere daha odakli olduklarini belirtir. Yaslilarin deneyimleri sonucu yasadiklart hayal
kirikliklarinm baglanmaya engel olarak degerlendirir. Ise dair dzellikler ele alindiginda
ise tiim departmanlar orgiit adina ayn1 amaca hizmet ederken kisiler isi sahiplenir ve bunu
bir gurur haline getirir. Isin sonucunda gergeklestirilen basar1 ¢alisanin sundugu katkinin

degerli oldugu hissiyati gelistirmesiyle beraber aidiyet duygusu gelistirmesine yol agar.

93



Bu da bagliligi beraberinde getirir. Ayrica yoneticilerden saglanan geri besleme de
calisanin is rollinli tam anlamiyla algilamasina destek olacak ve neyi iyi neyi kotii
yaptigmin bilinciyle hep daha iyi i¢in caba gosterecektir. Isin zorlugu da 6rgiitsel baglilig
arttiran baska bir konudur. Is zorlastikca baglilik artmaktadir. Ise katilim, bireysel
sorumluluk, ise dair fikir yiiriitebilmek, ise dair duyulan ilgi, isin otonomisi ve ¢esitliligi
de calisanlarin baglilik gelistirmesinde etkili olan ise dair faktorler olarak
siralanabilmektedir. Orgiitsel 6zellikler degerlendirilirken ilk olarak giiglendirme ele
alinmaktadir. Karar alirken g¢alisan katilmi ve yetki dagilimi  baghlig1 etkileyen

faktorlerdir.

Liderlik, orgiitsel bagliligi etkileyen orgiitsel 6zellikler icerisinde sayilan bir diger
konudur. Katilimci liderlik anlayisi sergilenen orgiitlerde baglilik daha yiiksektir. Ayrica
liderlik becerileri ve orgiit kiiltiirii de baglilig etkilemektedir. insan kaynaklari
politikalar1 da &rgiitsel bir unsur olarak degerlendirilmektedir. Iyi kariyer ve egitim
olanaklarinin sunulmasi, orgiitsel adaletin saglanmis olmasi, iyi maaslar verilmesi, is
giivenliginin saglanmasi ve son olarak c¢alisanlarin astlarina giiven duymasi baglilig

pozitif yonde etkileyen faktorlerdir (Kamau, 2012: 11-13).

Orgiitsel baglilik dinamik bir yapiya sahiptir. Calisanlarmn érgiitlerine dair baglilik
diizeyleri yukarida da belirtildigi iizere ¢ok farkli faktorlerden farkli diizeylerde
etkilenmektedir. Calisanlar bu faktorlerin etkilerini degerlendirerek baglilik diizeylerini
olusturmaktadirlar. Orgiitsel baglili1 olusturan bu faktdrlerin sahip oldugu ortak nokta
calisanlarin Orgiitte kalma kararlarini verirken etkili bir rol sahibi olmasidir (Ersoy ve

Bayraktaroglu, 2010:7).

3.3. Orgiitsel Baghligin Onemi

Orgiitsel baglihgin orgiitlere sagladigi en biiyiik yarar, orgiit devamliliginin
saglanmast adina ihtiyag duyulan insan kaynagindan en azami diizeyde
faydalanilabilmesine imkan saglamasidir. Orgiitiine baglilik gelistirmis olan calisanlarn
performanslarinin, motivasyonlarinin, is tatminlerinin yiiksek olacagi savi oOrgiitsel
baghiligin orgiit i¢in Onemini agik¢a ortaya koymaktadir. Ayrica Orgiit igerisinde
gerceklestirilen faaliyetlerde aksamalara neden teskil eden calisan devamsizligi, isten

ayrilma niyeti ve performans diisiikliigii ile orgiitsel baglilik arasinda negatif yonlii iliski
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calisanlarin Orgiite bagliliginin 6nem derecesini daha da arttirmaktadir (Ersoy ve

Bayraktaroglu, 2010: 3).

Cagimizda bireyler toplumsal yasama ve de 6zellikle is yasamina gittik¢e daha ¢ok
kisilik katmak istemektedir. Orgiitlerde ¢alisanin insani dzellikleri cok Snemsenmektedir.
Calisanlarin duygularn, giidiileri, ilgileri 6rgiit icerisinde 6nemli bir hal almaktadir. Bu
nedenle teknolojik olanaklar1 gelismis ve parasal problemleri yoluna koyulmus calisanlar
1§ gevresine ve gorev yaptigr orglite giiclii bir katilim sergileme istegi icerisindedir. Bu
istegin ana kaynagi ise paradan ¢ok 6zerklik, kisisel se¢im ve calisanin kendisini 6zgiir
hissetmesi ile ilgilidir. Bu siirecte etki alaninin yetki alanindan daha da 6ne ¢ikmasi s6z
konusudur (Balay, 2000:11-12). Bu faktorler beraberinde bagliligi saglayarak ¢alisanlarin
isteklerinin daimi olmasini saglar. Istekli calisanlar ise drgiitiin basarisina katki saglamak

adina yiiksek performans gosterirler.

Calisanlarin performans, sadakat, motivasyon, is tatmini, yaraticilik diizeylerini
arttirmada pozitif bir etkisi oldugu yadsinamayacak derece de ortaya koyulan bu olgu
orgiitler tarafindan her gecen giin daha da dikkate alinmaktadir. Orgiitlerine bagh bireyler
isten ayrilmaya daha az egilim gostereceklerdir. Bu Orgiitiin isgiicii devir oraninin
diismesine ve ise alim maliyetlerinin azalmasina katki saglayacaktir. Baglilik duygusu
gelistirmis calisanlar Orgiitiiniin amac¢ ve hedeflerini daha fazla benimseyerek basari
saglamak adina elinden gelenin en iyisini yapmak icin ¢aba gostereceklerdir (Ozkalp ve

Kirel, 2013: 665).

3.4. Orgiitsel Baghhig1 Gelistirme Araclar

Orgiitsel baglilig gelistirmek 6rgiitiin amaglarma ulasmasi adina déniitlerini pozitif
yonde fazlasiyla alacagi bir durumdur. Orgiitsel baghligin gelistirilebilme araglarini

Balay (2000: 115-120) asagidaki basliklar halinde siralamistir.

e Kontrol: Kontrolii ¢aliganlar ile paylasmak onlara olan giivenin
gostergesidir ve baglilig arttirir.

e Strateji ve Vizyon: Hedeflere yon veren Orgilit vizyonu ve stratejileri
calisanlar1 yonlendirir ve daha ¢ok ¢alismalari igin yon gosterir.

e Miicadele Gerektiren Isler: Sikici bir iste calismak calisanlarin becerilerini

kisitlar ve isin anlamini yitirmesine neden olur. Calisanlarin miisterilerle
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direk irtibat halinde olmasi onlar giidiileyebilecek faktorlerden biri olarak
sayilabilir.

Isbirligi ve Takim Calismasi: Takimlar icerisindeki bireysel yetenekler
kolektif ¢calismalarda basariy1 giidiiler.

Calisma Kiiltiirii: Ortak inang ve normlarin goz oniinde bulundurularak
gergeklestirilen eglenceler, giizel bir ¢evre ve heyecanlar calisanlar1 6rgiite
baglar.

Ortak Kazammlar: Calisanlarin basaridaki katkisi hice sayilmamali ve
karsilig1 verilmelidir. Bu durum onlar1 bir sonraki basarilar i¢in giidiiler.
Iletisim: Anlamak onemli bir durumdur. Calisanlarin &rgiit igerisinde
iletisim  bilgilerine rahat¢ca ulasabilmesi, neyi neden yaptigini
anlamlandirabilmesi onlar1 giidiiler.

Insanlara Ilgi: Calisanlarin yaptigi isten doyum alabilmesi katkisisnin
takdir edilmesi, desteklenmesi ve degerli oldugunu hissedebilmesi ile
yakinen ilgilidir.

Teknoloji: Calisanlara islerin daha rahat yiiriitiilebilmesi adina teknolojik
imkanlar sunulur, bilgiler paylasilir ise igler yeniden yapilandirilabilir ve bu
da calisanin bagliligini arttirir.

Yetistirme ve Gelistirme: Giiglii bir egitim ortami olusturarak calisanlara

yeni beceriler kazandirmak 6rgiit i¢in biiyiik kazanclar saglayacaktir.

3.5. Orgiitsel Baghlik Stmflandirmalar

Alanyazinda oOrgiitsel baglhiliga dair birgok farkli siniflandirmaya rastlamak

miimkiindiir. Orgiitsel bagliliga dair tanimlar ele alindiginda gériilmektedir ki baglilik

tutumsal ve davranigsal temellerde degerlendirilmektedir. Baska bir ifade ile ¢alisanlarda

bagliligin olugsmasindaki etkenlerin altinda tutumsal ve davramigsal etkiler vardir.

Orgiitsel bagliligin farkli sekilde siniflandirilmasinin nedeni orgiitsel davramsgilar ve

sosyal psikologlarin &rgiitsel baglihiga farkli agilardan bakmalaridir.  Orgiitsel

davranig¢ilar tutumsal baglilik iizerine odaklanirlarken, sosyo-psikologlar davranissal

baglilik tizerine yogunlagmislardir (Siiriicii ve Maslakgi, 2018: 52).

96



3.5.1. Tutumsal Baghlik Temelli Simiflandirmalar

Mowday (1982: 27) smiflandirmasinda birey kendisini = Orgiitii ile
0zdeslestirmektedir. Bu smiflandirmaya goére bagliligin ti¢ boyutu mevcuttur. Bunlar,
orgiitiin degerlerini ve amaglarin1 benimseme ve kabullenme, 6rgiite faydali olmak adina
dikkatle istiin c¢aba gostermek, Orgiitte kalmak igin istekli olmaktir. Etzioni
siiflandirmasinda ti¢ farkli yaklagima yer vermistir. Bunlardan ilki ¢aliganin kendisini
ahlaki olarak orgiite bagli hissetmesi ve bu durumu benimsemis olmasi olarak tanimlanan
ahlaki baghliktir. Ikincisi ise c¢alisanlarin orgiite sunduklarmin sonucunda elde
edeceklerini degerlendirmesinden kaynakli ¢ikara dayali bagliliktir. Sonuncusu ise
uzaklagtiric1 bagliliktir. Bu baglilik tiirtinde ¢alisan igten ige orgiitte kalmak istemektedir
ancak kendini drgiitte yabanci gibi hissetmektedir( Siiriicli ve Maglake1, 2018: 54).

Angle ve Perry (1981: 1-14) tarafindan yapilan siniflandirmada orgiitsel baglilik
iki boyutta ele alinmistir. Bunlardan ilki deger baghilig: digeri ise devam baghiligidir.
Deger bagliliginda calisan orgiitiin degerlerini ve amaglarin1 benimseyerek, orgiit adina
biiylik gayret gostermektedir. Devam bagliliginda ise kisi sadece Orgiitiin bir iiyesi

olmaya devam etmek durumuna dair baglilik hissetmektedir.

Bir diger smiflandirma O°Reilly ve bazi meslektaglar1 tarafindan yapilan
siiflandirmadir. Bu siniflandirmaya gore baglilik calisan1 6rgiite baglayan psikolojik
bagdir ancak bu bagin kaynagi farkli olabilmektedir. Calisan ve Orgiit arasindaki bu
psikolojik bag bu smiflandirmaya gore ii¢ sekilde gerceklesmektedir. Bunlar uyum,
i¢sellestirme ve 6zdeslesme olarak adlandirilmaktadir (Meyer ve Allen, 1950: 14).Wiener
(1982: 419) simiflandirmasinda orgiitsel baglilig orgiitsel ¢ikarlar1 kargilamak amaciyla
igsellestirilen normatif bir baski olarak ele almistir. Bunu da normatif ve aragsal baglilik

olarak iki baslik altinda degerlendirmistir.

3.5.2. Davramssal Baghhk Temelli Stmflandirmalar

Davranigsal temelli baglilik siniflandirmalart igerisinden ilki olan Becker’in yan
bahis yaklagimina gore calisan aslinda orgiitiine tam anlamiyla bir duygusal baglilik
hissetmemektedir ancak davraniglarini gerceklestirirken o davranigla direk ilgisi olmayan
ancak ¢ikarlarina uygun olan nedenleri diisiinmektedir. Calisan davraniglarinda tutarlidir.
Ancak bu tutarliligin nedeni ¢ikarlarina dayalidir (Giimiis ve Sezgin, 2012: 100).Salancik,

orgiit calisganinin davranmiglar1 arasindaki tutum ve uyumun bagliligi olusturdugunu
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savunmaktadir. Eger bu uyum yoksa calisanda stres ve gerilim artmaktadir. Baglilign
olusabilmesi i¢in davranis istekli bir sekilde gergeklestirilmeli, tekrar edilmeli ve orgiitiin

bunu fark etmesi gerekmektedir (Stiriicii ve Maslakgi, 2018: 59).

3.6. Orgiitsel Baghlikta Allen ve Meyer Modeli

Orgiitsel davranis teorisyenleri bagliligin tutumsal boyutuna odaklanirken, sosyal
psikologlar ise baghligin davramigsal boyutu ile ilgilenmislerdir. Belirtilen
siniflandirmalarin ortak noktalar1 baghiligin tek boyutlu olarak degerlendirilmesidir
(Ersoy ve Bayraktaroglu, 2010: 4). Ancak Allen ve Meyer (1991) tarafindan gelistirilen
yaklagimda orgiitsel baglilik, tutumsal ve davranissal yaklasimlari ve onlarin tamamlayici

iligkilerini birlikte degerlendirilmistir.

Bu yaklagimda baglilik ¢cok boyutlu olarak ele alinmalidir. Aksi takdirde diger
boyutlar ve meydana ¢ikan sonuglar gdzden kagabilir. Orgiitsel baghlik, ¢alisanin 6rgiitle
ilgili hisleriyle ve inanglariyla ilgili psikolojik bir hal olarak degerlendirilmektedir.
Siniflandirmada “devam baglilig1” , “normatif baglilik” ve “duygusal baglilik” olmak
lizere ii¢ boyutta baglilik bulunmaktadir (Ozutku, 2008: 82).

Devam bagliligi, calisanlarin organizasyonlarinda kalma ihtiyacinin ne kadar
oldugunu hissetmeleri ile ilgilidir. Calisanlarin bagliliklarinin altinda yatan sebep orgiitte
kalma gerekliligidir. Orgiitte kalmaya ihtiya¢ duyulmasinin muhtemel sebepleri farklilik
gostermekle birlikte asil nedenler is alternatiflerinin eksikligi ve ticretlendirme ile ilgili
olmaktadir. Bu tiir bagliliga verilebilecek 6rneklerden biri ¢alisanlarin 6rgiitte maas ve
mali yardimlarin artigi nedeniyle kalmasidir ¢iinkii baska bir orgiite gectiginde bu artig
daha yavas gercgeklesecektir. Bu tiir 6rnekler nedeniyle orgiitte kalmaya devam eden

calisanlar isleriyle ilgili tatminsizdir ancak orgiitten de ayrilmak istemezler (Werf, 2016).

Baska bir ifadeyle belirtecek olursak devam bagliligi, ¢alisanin orgiit ile olan
iliskilerini temel alir. Calisanlar cabalar1 karsiliginda ne elde ettiklerine ve eger ki
ayrilirlarsa ne kaybedecekleri hesabmin sonuglarina baglidir. Bu c¢alisanlar eger
karsiliginda beklentilerine cevap alabiliyorlar ise oOrgiit i¢in ellerinden geleni

gerceklestirirler (Drucker, 2005).
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Bu baglilikta ¢alisanlarin orgiitten sagladiklar1 maddi ve psiko-sosyal ¢ikarlar orada
kalmalarina neden olan en biiyiik faktorlerdir. Calisanlar orgiitiin amaglari igin katkilarini
sunarlar ancak bunun karsiliginda orgiitten maddi anlamda tiicret, maas, prim, ikramiye,
unvan, statii yonetme yetkisi gibi olanaklar1 elde ederken, psiko-sosyal olarak, ise dair
icsel tatmin, is arkadaslar1 ve ¢evresi ve isin prestiji gibi faktorlerin sagladigi manevi
tatmin olanaklarina sahiptir. Calisanlar ellerindeki bu olanaklar1 kaybetmemek adina

orglite bagliliklarini siirdiirtirler (Eren, 2012: 556).

Normatif baglilik, c¢alisanin kendini orgiitte kalmak zorunda hissetmesidir.
Normatif bagllik, ¢alisanin orgiitte ¢aligmaya basladigindan itibaren oncelikle kiiltiirel
sonrasinda da orgiitsel sosyallesmesi ile edindigi kisisel tecriibeleri kaynaklidir. Ornegin
calisanin bir arkadasi1 veya aile bireyi Orgiitte uzun siire ¢alismis ve orgiitsel sadakatin
onemine deginmisse bu durum kisiyi orada tutan normatif bagliligin gelismesine etki
eden bir faktor olabilir (Rashid, Sambasivan ve Johari, 2003: 714). Calisanin orgiite kars1
sorumluluk duygusu hissetmesi oradaki gérevine devam etmesine dair onu etkileyen en
biiyiik etkenlerden biri olabilmektedir. Bu sorumluluk duygusu ahlaki veya etik algilar
kaynakl1 olabilmektedir. Orgiitiin, ¢alisanina zaman ve para harcamis olmasi, egitim

vermis olmasi gibi durumlar da ¢alisani orgiite bagli kilan nedenler olabilmektedir.

Normatif baglilik is ve meslek ahlaki ya da etik degerler kaynakli ¢alisanlarin
gorevlerini ve sorumluluklarmi gerektigi sekliyle yerine getirme egiliminden olusan
baglilik tiiriidiir. Orgiit icerisinde ¢alismay1 kabullenen calisan icinden gelmese dahi etik
degerler agisindan onlara bagli oldugunu ve buna uygun davraniglar gosterme
zorunlulugunu hissetmektedir. Bu baghlik tiirii yiiksek olan caligsanlar orgiit i¢in
calismay1 bir sorumluluk ve gérev bilinci olarak degerlendirirler. Orgiitte kalmak ve drgiit
baglilik gostermek ise bu nedenle is ve meslek ahlakinin bir geregidir (Eren, 2012: 557).
Normatif baglilik diger baghlik tiirlerine oranla iginde kiiltiir unsurunu daha ¢ok
barindiran bir baglilik tiiriidiir. Devam ve duygusal baglilik calisanin kendine dair
nedenlerinden kaynakli gelisirken, normatif baglilik calisanin disinda kalan, yasadigi
toplumun kiiltiiriinden beslenir (Ersoy ve Bayraktaroglu, 2010: 6)

Yukarida bahsi gecen baglilik tlirlerinden sadece bir tanesi ¢alisanlarda gozlenebilir
gibi bir bilgi dogru degildir. Calisan bir baghlik tiiriinii daha yiiksek diizeyde
hissedebilirken diger bir baglilik tiirlinii veya tiirlerini diisiik diizeyde hissedebilir. Birden
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fazla baglilik tiirliniin yiiksek oldugu c¢alisanlarda yiiksek duygusal baglilikla beraber
yiikksek normatif ve/veya devamlilik baglilig1 olan ¢alisanlarin saf duygusal baglilik
profilleri daha diisiik olmaktadir. Bunun agiklamasi ise mecburiyet ve yilikiimliiliikten
kaynakli baglihigin istek temelli baglilig1 negatif yonde etkilemesidir. Nitekim hangi
bilesende olursa olsun yliksek diizeyde duygusal baglilik gelistirmis profiller saf normatif

ve devam baglilig1 gelistirmis profillerden daha olumludur.

Yiiksek diizeyde duygusal, diisiik diizeyde devam bagliligi oldugu takdirde
normatif baglilik temelde manevi sorumluluk hissi vererek calisanlarda bagliligi ortaya
cikarir. Duygusal bagliligin yoklugunda ve devam baglilig1 arttifinda normatif baglilik
mecburiyet ve kapana kisilmis hissini olusturabilir. En olumsuz profil ise {i¢ baglilik
tirtiniin de diisik oldugu profildir (Wasti, 2009: 21). Allen ve Meyer tarafindan
gelistirilen li¢ boyutlu orgiitsel baglilik modeli ve ¢alisan davraniglarina dair uygulamalar

asagidaki sekil ile belirtilebilir.
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Sekil 3. 2. U¢ Boyutlu Orgiitsel Baglilik Modeli

Orgiitsel
Ozellikler
o Biiyiikliik
® Yap1
o Sicaklik
Koruma
Kisisel
Ozellikler o Geri
o Demografik Is Etki Duygusal Cekilme
Bllgller Deneyimi Higkis ] Isten ayrilma
e Degerler Baghlik Niyeti
o Beklentiler o Isin e Katl - )
Kapsam e Rasyonellestirme ot e [sten ayrilma
Sosyallegme Il kil ) ® Birlesme . .
® 1§ 1161" o Beklenti e Taim Verimli
Deneyimleri * Katilim o Karsi
Y e Destek s a]r(s.: " pevan Davrams
ce1oee © s Kast Baghihig
* Kiltiirel o Adalet Uyumu - ¢- Katilim
¢ AIIEVI Rol ¢ Tatmin . B‘fi
e Orgiitsel Durumlar intivac: iriesme o Performans
- ® Takim
Yonetim * Karmasa Norm fiskist Normatif e Vatandashk
A4 Catlma o Beklentiler Baghlik !
Uygulamalar o Asirt yiik o Zorunluluklar e Orgit Calisan
Psikolojik Maliyet iliskisi s Birleame Refal
® Segmek Kontrat o Alternatifler ’ . ..
* Egitmek o Ekonomik ® Yatmmlar - fokm * Psikolojik
e Ucret Degisim Saglik
e Sosyal .
Cevresel Degigi/m o Fiziksel
Durum Saglik
o Issizlik * Kariyer
orani Gelisimi
o Ailevi
sorumluluk
e Sendikal
durum

Kaynak: Manetje, O. (2005: 41), "The Impact of Organisational Culture on

OrganisationalCommitment" , Yiiksek Lisans Tezi. University of Souht Africa.

Kiiltiirel boyutlar degerlendirilerek yapilan arastirmalarda, toplulukgu kiiltiirler ile
bireyci kiiltiirler degerlendirildiginde duygusal baglilik onciilleri genellenebiliyor ayrica

orgiitsel iligkilerin niteligi de (listten duyulan tatmin, doniistimsel liderlik) Snemli
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onciiller olarak ele alinabiliyor. Orgiitsel adalet algis1 da yine toplulukgu ve bireyselci
baglama gore farklilik gosterebilmektedir. Bazi demografik degiskenlerin de baglilig
etkileyebildigi gozlenmistir. Ancak oOrgiitsel bagliligin farkli kiiltiirel ortamlarda
degerlendirilebilmesi, baglilik, 6rgiit ve orgiitiin bulundugu siyasi ve ekonomik kurumsal

ortamin net bir sekilde anlagilabilmesini gerektiriyor (Wasti, 2009: 23-27).

3.7. Duygusal Baghhk

Allen ve Meyer tarafindan gelistirilmis olan yukar1 da bahsi gegen her {i¢ baglilik
tipinin de ¢alisanlar tarafindan eszamanli olarak hissedilmesi miimkiindiir. Ancak genel
olarak her bir baglilik tipinin dnciilleri ve sonuglari ayr1 ayri incelenmistir. Calisanlarda
gbzlenen baglilik tiirlerinin bir arada gozlenebilmesi her bir baglilik tiirliniin de
beraberinde farkli sonuglar1 dogurmasina yol agmaktadir. Meyer ve Herscovitch (2001)
her baglilik diizeyinin bir yiiksek bir de diigiik olmak iizere iki farkli kategoride ele alarak
toplamda sekiz farkli profil ortaya koymuslardir. Ornegin yiiksek diizeyde duygusal
baglilik gelistirmis olan bir calisan diisiik diizeyde normatif ve devam baglilig:
hissedebilir. Ancak en olumlu profil saf duygusal baglilik profili gelistirmis olanlarin iken

onu sirastyla saf normatif profili ve saf devam baglilig izlemektedir (Wasti, 2009: 21).

Orgiitsel baglhlik s6z konusu oldugunda alanyazinda {izerinde en gok arastirma
yapilan boyut ise duygusal baglhliktir. Orgiite giiclii bir duygusal baghlik gelistirmis olan
calisanlar Orgiitiin iiyesi olmaktan hosnutlardir, kendilerini oraya ait hissederler ve

orgiitleri ile 6zdeslesirler (Allen ve Meyer, 1990: 2).

Daha once belirtilen iki baglilik tiirlerindense duygusal baglilik 6rgiite en fazla
yarar saglayan baglilik tiirii olarak degerlendirilebilir. Ciinkii isyerinde goriilmek istenilen
davraniglar duygusal baglilik sonucunda gosterilen davranislardir. Ornegin, amagclara
ulagmak adina goniillii bir sekilde ekstra ¢caba sarfetmek gibi (Fernandez-Lores vd. , 2016:
42). Orgiitsel baghligin her ii¢ boyutu da orgiit adina faydali olsa da her ii¢ bagliligin
kaynag farklidir. Duygusal baglilik gelistirmis bir ¢alisan orgiitte istedigi i¢in kalirken,
devam baglihig1 gelistirmis bir ¢alisan buna ihtiyaci oldugu i¢in, normatif baglilik
gelistirmis bir ¢alisan ise dyle olmasi gerektigini diisiindiigii i¢in kalir (Allen ve Meyer,
1990: 3).
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Allen ve Meyer (1990: 2) duygusal baglilig1 ¢alisanin 6rgiit ile kendini tanimlamast,
kendini Orgiitiin bir pargasi olarak hissetmesi ve Orgiitiin {iyesi olmaktan hosnut olmasi
durumlarina neden olan hissi bag olarak tanimlamaktadir. Mowday vd. (1982) o6rgiitsel
degerlerin kabul edilmesi ve orgiitte kalmaya istekli olma durumlariyla karekterize edilen
hissi bagi duygusal bag olarak tanimlamistir. Balay (2000:21) tarafindan yapilan bir bagka
tanimlamada ise duygusal baglilik isgdrenin orgiit ile biitlinlesmesinin yansimasi olarak
degerlendirilmistir. Jaros (2007: 1) duygusal bagliligi ¢alisanin orgiite pozitif ¢alisma
deneyimlerinden kaynakli gelistirdigi hissi bir bag olarak tamimlarken, Ersoy ve
Bayraktaroglu (2010: 5) bireylerin kimliklerini 6rgiitle tanimlama derecesi olarak ele alir.
Eren (2012: 556) orgiite dair amaglari, politikalari, ilkeleri, normlari, degerleri,
stratejilerini goniilden benimseyerek, orgiit faaliyetlerini ve islemlerini benimseyerek
6zdeslesmek yani orgiit ile kimlik 6zdesligi kurmak durumunu duygusal baglilik olarak
adlandiririr.

Duygusal baglhlik, ¢alisanlarin orgiitsel 6zdeslesme ve aidiyet ile orgiitlerine karsi
bir duygu bagi olusturmalaridir. Bagka bir deyisle ¢alisanin orgiitiine karst duydugu
duygu baginin derecesidir. Bu baglilik calisanin 6rgiitiin amaglarina ve degerlerine dair
roliinden veya orgiit kendi yarar1 kaynakli olabilir (Rashid vd. , 2003: 714).Orgiit
acisindan duygusal baglilik diizeyi yiliksek olan ¢alisanlar cok deger tasimaktadir. Ciinkii
orgiit tarafindan arzu edilen baghlik tiirii duygusal baghliktir. Orgiitlerine duygusal
baglilik gelistirmis olan ¢alisanlar orgiitiin basarisina katki saglayabilmek adina ytiksek
diizeyde performans sergileyeceklerdir. (Ersoy ve Bayraktaroglu, 2010: 5).

Meyer ve Allen (1991: 75-76) orgiitleri ile giiclii bir duygusal bag gelistirmis olan
caliganlarin Orgiitin amaclar1 ve degerleriyle 06zdeslestiklerini, orgiitin mensubu
olmaktan gurur duyduklarini ve orgiitiin bir tiyesi olarak kalmaya dair derin bir istekleri
oldugunu belirtir. Calisanlarin orgiitlerine dair duygusal anlamda pozitif tutumlar1 onlarin
orgiitlerine olan adanmislik ve sadakat diizeyinin de belirtecidir. Orgiite duygusal baglilik
gelistirmis olan ¢alisanlarin aidiyet ve katilim diizeyleri de yiiksektir. Ayrica oOrgiit
aktivitelerinde veya amacglarinin gergeklestirilmesinde de istekli davraniglar sergilerler
(Rhoades vd., 2001: 825). Porter vd. (1974: 603) duygusal bagliligi ii¢c madde ile

kategorize eder ve bu maddeler asagida belirtilmektedir:

e  Orgiitiin bir {iyesi olarak kalma istegi
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e Orgiitsel hedefleri ve ahlaki standartlar1 biliyor olmanin rahathg

e Orgiitiin hedeflerine ulagmasi adina tiim destegini istekli bir sekilde sunmak

Calisanlar bir 6rgiite duygusal baglilik gelistirirlerse, degerleri ve hedefleri daha iyi
tanimlayarak, roliinii gergeklestirmeye daha yatkin, orgiit adina faydali davraniglar
sergilerler. Orgiit icerisinde degisim gergeklestiriliyor ve bu degisim degerli
organizasyonel ozelliklerin doniistiiriilmesini veya kaldirilmasini i¢eriyor olsa bile orgilite
daha fazla duygusal baglilik besleyen bireyler, olumlu davranislarina devam ederler ve
onerilen bir degisime karsi olumsuz tepkilerini daha az dile getirirler (McKay vd. , 2013:
57).

Calisanlara orgiitten ayrildiginizda ne hissedersiniz gibi bir soru soruldugunda
tiziiliirtim diye bir cevap veriyorsa o kisinin orgiite duygusal baglilik gelistirdiginden s6z
edilebilir. Ayni1 zaman da yoneticiler tarafindan ¢alisan igin sGylenen “orgiitiine baglh bir
calisandir” veya “sadik bir ¢calisandir” gibi climleler de yine ¢alisanin 6rgiitiine duygusal
bag gelistirmis oldugunun emareleridir. Duygusal baglilik gelistirmis olan bireyler kendi
istekleri ile oOrgiitte kalirlar ve orgiitiin ¢ikarlart adina caba harcarlar. Bu durum da
orgiitsel vatandaslik davranis1 gelistirmelerine sebep olusturur. Yani beklenenin {istiinde

bir ¢aba ile drgiite fayda saglarlar (Ozkalp ve Kirel, 2013: 668).

Yonetsel uygulamalara dair birgok calisma baglilik tiirlerinden yalnizca duygusal
baglilik iizerine yogunlagmaktadir. Bunun iki temel nedeni vardir. Bunlardan ilki ¢ok
boyutlu baglilik modellerinin 6nceki yillarda ¢ok da gelistirilmemis olmasidir. Bunlari
Olcen dlgekler son yillarda gelistirilmis olmakla beraber 6nceki yillarda orgiitsel baglilik
tek boyut olarak dl¢iilmekteydi. Ikinci temel neden ise drgiitler icin en dnemli baglilik
tiiri olarak duygusal baglilik gériilmektedir ve ¢alisanlarda bu baghlik tiirii gelistirilmeye
caligilmaktadir. Ancak oOrgiitsel baglilik tiirlerinden herhangi birini gelistirmeye yonelik
uygulamalar bilingli olmasa da diger tiirlerin de gelisimine yol agabilmektedir. Meyer ve
Allen bu bilgiyle insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin baska mekanizmalar1 da
harekete gegirerek ti¢ tiir baglilig1 nasil etkiledigini asagidaki sekil ile ortaya koymustur
(Bakan, 2011: 115).
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Sekil 3.3. insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Baghlik: Bir Basitlestirilmis Siire¢ Modeli

Bireyin kendinin
ne kadar degerli
& Duygusal Baglilik
goriildiigiine iliskin
algilamasi
Insan
Kaynaklari :
Isten ayrilmanin
Vénetimi - —
onerm olusturacagi maliyet Devam Baghligi
Politika ve
algist
Uygulamalari
Karsiliginmi verme
Gereksinimine iligkin Normatif Baglilik
Algilama

Kaynak: Bakan, I.,(2011), Orgiitsel Stratejilerin Temeli Orgiitsel Baglilik Kavram
Kuram Sebep ve Sonuglar, Gazi Kitabevi Tic. Ltd. $ti., Ankara, ss. 15.

Orgiit hiyerarsisi igerisinde calisana yiikselme imkan1 saglayacak bir egitim olanag1
saglandiginda kisi kendini degerli hissederk Orglitine dair duygusal baglilik
gelistirecektir. Bu 6zel egitim sonucunda ayni zamanda ¢alisanin Orgiit i¢i statiisii ve
ekonomik kazanci da artig gosterecektir. Calisanin almis oldugu bu 6zel egitim o Orgiit
icerisinde degerli oldugu ve ekstra kazang sagladigi i¢in bu kiside devam bagliligini da
gelistirecektir. Cilinkii bir baska Orgiite gecmesi statii ve kazancinda kayiplara neden
olacaktir. Son olarak ¢aligan kendisine saglanan egitim olanaklarmin &rgiitii igin bir
maliyet oldugunu bildigi i¢in bir siireligine de olsa o orgiite bagl kalmas1 gerekliligini

etik olarak hissedeceginden normatif baglilik gelistirebilecektir (Bakan, 2011: 116-117).
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3.7.1. Duygusal Baghhg Arttirma Yontemleri

Duygusal baglilik orgiit igerisinde gelistirilmesi en ¢ok istenen baglhlik tiiriidiir. Bu
baglilik tiiriinlin gelistirilmesi konusunda bazi etkenler yoneticiler tarafindan kontrol
edilebilir veya degistirilebilir iken bazilar1 yoneticilerin disinda kalan faktorlerdir. Ancak
yoneticilerin ¢alisanlar1 oOrgiitte tutabilmek adina ve duygusal baglilik diizeylerini
arttirmak adina alabilecekleri bazi1 dnlemler agagida maddeler halinde belirtilmektedir

(Ozkalp ve Kirel, 2013:669-670).

e Yapilan Isi Zenginlestirmek: Calisanlarm yaptiklari ise dair kendilerini kontrol
edebilmeleri, isin rekabet¢i ve c¢ekici olmasi ve kararlara katilmalari duygusal
bagllik diizeylerinin artmasinda énemli bir rol oynar. Is zenginlestirmenin altinda
yatan neden de tam olarak budur. Calisanlarin farkli isleri de 6grenmelerine
yardimer olmak, belirli bir 6zgirlik ve otonomi igerisinde gorevlerini
stirdlirebilmelerine destek olmak bagliliklarinin artmasina yardimer olacaktir.

o Sirketin Cikarlar: ile Calisanlarin Cikarlarini Benzestirmek veya Yaklastirmak:
Sirket lehine yapilacak bir isin c¢alisanlar lehine sonuglari da beraberinde
getirecegi  diisiincesini  hissettirmek calisanlarin  duygusal  bagliliklarini
arttiracaktir. Kar dagitim programlar1 buna 6rnek olarak gosterilebilir. Ancak bu
dagitimlarin diizenli ve adil olmas1 bagliligin devamlilig1 adina 6nemlidir.

e Orgiitiin Degerlerine Yakin veya Benzer Isgiiciinii Ise Almak veya Se¢mek: Orgiit
kiiltiiriine zarar vermemek adina veya igse alim dinamiklerini gézetmek adina
isglicti alimlart dikkatle yapilmalidir. Ciinkii degerlerin ¢atismamasi uyumu

kolaylastirirken, baglilig1 da arttiracaktir.
3.7.2. Duygusal Baghhg: Etkileyen Faktorler

Duygusal baglilik, orgiitsel baglhlik tiirleri goz 6niine alindiginda en gii¢lii ve en
cok tercih edilen baghlik tiirli olarak degerlendirilebilir. Yoneticiler tarafindan
calisanlarda olusturulmak istenen oOrgiitsel amag, kural, norm ve degerlerin icten
benimsenerek, sadik bir destekleyici olma duygusu bu baglilik tiiriiyle net bir sekilde
ortaya koyulmaktadir (Eren, 2012: 557). Bu nedenle duygusal bagliligi etkileyen
faktorlerin ele alinmasi da orgiitler agisindan 6nemli bir yere sahiptir. Duygusal baglilig

etkileyen faktorler ele alindiginda bir ¢ok farkli arastirmaci farkli sonuglar elde etmistir.
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Govindasamy (1999: 25-32) gergeklestirdigi ¢calismasinda duygusal baglilig: etkileyen
faktorleri asagidaki bagliklar halinde ele almistir:

Liderlik: Orgiit ve ¢alisan arasindaki bagin kurulmasinda en biiyiik araci liderlerdir.
Lidere duyulan giiven, liderde gbzlenen destekleyici ve dost¢a davranislar giiglii bir

duygusal bagliligin gelismesi adina kilit bir rol oynamaktadir.

Calisanlarin Iliskileri: Calisanlar arasindaki dayanisma ve isbirligi bireysel
fikirlerden Gteye gidilebilmesine yardimci olur. Takim caligmalart ¢ok ciddi bir is
doyumu saglayarak otoritenin ve sorumlulugun paylagilmasina neden olarak duygusal

bagliligin da artmasina yardimci olur.

Gorev Yonelimi: Gorev yonelimi isin dogasi ve calisanin gorevi anlamina
gelmektedir. Ilgi cekici, heyacan verici ve zorlu islerde ¢alisanlarn daha gesitli
aktivitelerle yiiz yiize kaldiklarin1 ve bu durumun onlar1 daha mutlu kildig1 gercegi

duygusal baglilig1 da arttiran bir faktor olarak degerlendirilmektedir.

Ucret ve Tesvikler: Yetenekleri gekmek ve elde tutabilmek adina iicret ¢ok dnemli
bir faktordiir. Bazen orgiitler normalin {izerinde {icretler ile veya tesvikler ile yetenekleri
kacirmamaya calisirlar. Bu durum c¢alisanlarda kapasitelerinin, ¢abalarinin ve
gosterdikleri performansin 6rgiit tarafindan 6nemsendigi hissiyati olusturur ve bdylelikle

orgiite dair duygusal baglilik diizeyleri de artar.

Performans Yénetimi ve Promosyon: Orgiit igerisinde performans ol¢iimleri
sonrasindaki promosyon, statii ve performans degerlendirmeleri gibi odiiller duygusal
bagliligi ¢ok ©nemli oranda etkilemektedir. Kariyer gelisimi de etkili faktorler

arasindadir.

Egitim ve Gelistirme: Calisanlarin egitilerek giliclendirilmesi orgiit icerisinde is

tutumlarini etkileyerek duygusal baghiliklarini gii¢lendirmektedir.

Bilgi Paylagimi: Orgiitler etkili bir bilgi paylasimi ile egitim harcamalarmi
azaltmakla beraber belirsizliklerin ortadan kalkmasina da destek olmus olur. Bilginin,
fikirlerin, 6nerilerin ve destegin paylasimi duygusal bagliligin olusmasini da beraberinde

getirecektir.
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Alsiewi ve Agil (2014: 38-39) tarafindan gerceklestirilen calismaya gore ise
duygusal baglilig etkileyen faktdrler en dncelikli olarak is tatminidir. Is tatmini bashg
altinda duygusal tatmini arttiric1 boyutlar ise, licret ve faydalar, is giivenligi tatmini,
meslektaslarla ve iistlerle olan iligki, bliylime ve gelisme olanaklari, ilgi ve ise yiiklenen

anlam olarak siralanmastir.

Akademisyenler tizerinde yapilan bir bagka ¢alismanin sonuglar1 egitim ve gelisim
olanaklar1 en basta olmak lizere, rol karmasasinin olmamasi, karar almaya katilim,
calisma arkadaslarinin ve istlerin destegi duygusal baglilig1 etkileyen temel faktorler
olarak ortaya konmustur (Kaselyté ve Maltkaité, 2013: 36). Amerika ve Hindistan’da
yoneticilere dair gergeklestirilen karsilastirmali ¢alismada duygusal baglilig: etkileyen
faktorler asagida belirtilen basliklar altinda ele alinmistir (Chordia vd. , 2017: 184) :

Meslektaslarin ve Yoneticilerin Etik Davranislari: Sadece kisisel degerler bazinda
degil de yonetici davraniglar1 ve biitiinde Orgiitteki tiim uygulamalarda gosterilen etik
davraniglar orgiitsel vatandashgr da arttirarak calisanlarda giiclii bir duygusal bagin

gelistirilmesine yardimc1 olmaktadir.

Transformasyonel Liderlik Tarzi: Orgiitin her seviyesinde transformasyonel
liderlerin varlig1 iggilidiisel bir motivasyonun gelisimine destek saglayarak calisanlarda

duygusal baglilik gelistirmektedir.

Kisisel ve Demografik Ozellikler: Yas, cinsiyet ve hizmet yili gibi demografik
faktorler duygusal baglilik ile pozitif bir iliski i¢erisindedir. Calisanlarin kisisel 6zellikleri
de gelistirdikleri duygusal baglilik iizerinde biiyiik bir etkiye sahiptir.

Bir bagka calismanin sonuglarina gore ise isyeri kosullari, terfi olanaklari, 6zerklik
ve rol netligi basta olmak {izere, licrete dair tatmin, ek licretler, denetim ve takim destegi,
beceri ¢esitliligi, geri besleme ve kararlara katilim c¢alisanlarin duygusual bagliligini

arttiran unsurlardir (HadZziahmetovié¢ ve Ding, 2017: 120-121).
3.7.3. Duygusal Baghhigin Orgiitlere Etkisi

Orgiitlerde calisanlarin &rgiite kars1 giiclii bir duygusal bag gelistirmeleri hem
kendileri hem de orgiit adina bir¢ok fayda saglamaktadir. Bu faydalar bu calismada
asagidaki bagliklar altinda ayrintili bir sekilde ele alinacaktir.
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3.7.3.1. Duygusal Baghlik ve Is Performansi

Is performanst, is tanimlar1 kapsaminda belirlenmis standartlara ve politikalara gore
gerceklestirilen performans gosterme kabiliyetidir. Calisanin kariyer gelisimi ve orgiitte
tutunabilmesi adina is performansini yiiksek tutmasi 6nemlidir (Danish vd. , 2015: 57-58
) . Alanyazinda, orgiitler biinyesinde gorev yapmakta olan ¢alisanlarin duygusal baglilik
diizeylerinin onlarin is performansini da etkiledigini ortaya koyan bircok c¢alismaya

rastlamak miimkiindiir. Bu ¢aligmalardan bazilarina asagida deginilmektedir.

Khan vd. (2010: 292-298) duygusal baglilik ve is performansi {izerine
gerceklestirdikleri ¢aligmalarinin sonuglarinda calisan performansi ve duygusal baglilik
arasinda anlamli bir iliskinin oldugunu ortaya koymuslardir. Orgiite dair gii¢lii bir

duygusal bag gelistirmis ¢alisanlarin performanslarin da yiliksek oldugu gézlenmistir.

Akdemir ve Calis Duman (2016: 352-355) tarafindan Malatya ili indnii Universitesi
idari personeli iizerinde gerceklestirilen arasgtirmada, orgiite dair duygusal baglilik
besleyen ¢alisanlarin, verilen igleri zamaninda tamamlamasi, ise dair hedeflere ulasmasi,
ise dair problemlere kolayca ¢6ziim iiretmesi, hedeflerin de iizerine ¢ikabilmesi,
gerceklestirdigi islerde basar1 saglamasi, gerceklestirecegi islerde sorumluluk hissetmesi,
is arkadaslar1 ve {iistleri tarafindan takdir edilmesi, gergeklestirdigi isin degerli oldunu
hissetmesi, iste yetki sahibi olmasi, saygin bir iste oldugunu diisiinmesi, orgiit i¢in degerli
bir ¢alisan oldugu duygusunu hissetmesi gibi performans 6l¢iimiine dair alt boyutlar
arasinda anlamli ve dogru yonlii bir iliski gozlenmistir. Baska bir ifade ile calisan
performansi ve duygusal baglilik arasinda pozitif bir iliskiye rastlanmistir. Orgiitlerine
dair duygusal baghlik yasayan calisanlar daha mutlu ¢alisarak hem bireysel hem de orgiit

basarilarini performanslarini en st diizeyde kullanarak arttirmaktadirlar.

Norveg’de farkli gelir diizeyine sahip ¢ok uluslu isletmelerde gorev yapmakta olan
calisanlar iizerinde yapilan bir ¢alismanin sonuglar1 gostermistir ki yiiksek egitim
diizeyine sahip ¢aligsanlar orgiitlerinde duygusal baglilik gelistirmek ve iyi performans
sergilemek icin lctretten daha ¢ok igsel motivasyon faktorlerini dnemsemektedirler.
Ozellikle isin kendisi bu ¢alisanlar icin dnem arz etmektedir. Isin farkli olmasi, basari
hissi, eglenceli ve ilging olmsi gibi faktorler bu duruma 6rnek olarak gosterilebilir. Ayni
caligmanin sonugclar1 igsel motivasyon, i performansi ve duygusal baglilik arasinda

anlamli pozitif bir iligkiyi ortaya koymustur (Kuvaas, 2006: 377).
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Shore vd. (1995: 1593-1615) tarafindan Amerika’da ¢ok uluslu bir orgiitte hem
yoneticilere hem de astlara uygulanan calisamanin sonuglari da yukarida belirtilen
caligmalarin sonuglarini destekler nitelikte sonuglara ulasmistir. Genel olarak Grgiitsel
bagliligin i boyutunun da is performansi ile olan iligskisinin arastirildigi calismada
sadece duygusal baglilik ve is performans: arasinda anlamli bir iliskiye rastlanmistir.
Malezya’da devlet dairelerinde 335 orta diizey yonetici iizerinde yapilan ¢alismanin
sonuglart da duygusal bagliligin is performansini etkiledigine dair sonuglar1 ortaya

koymustur (Zefeiti ve Mohamad, 2017: 156).
3.7.3.2. Duygusal Baghlik ve Calisan Devamsizhigi

Calisan devamsizli8y, bir ¢alisanin sik sik ise gelmeyerek bunu bir aligkanlik haline
getirmesidir. Calisan devamsizligl, isverenin c¢alisana izin verdigi, mazeretli
devamsizliklar1 icermez. Orgiit adina calisan devamsizligi ciddi kayiplara yol
acabilmektedir. Bunlarin basinda verimliligin diismesi, kazancin azalmasi1 gibi mali
kayiplar gelir (Doyle, 2017). Bu nedenle ¢alisan devamsizliginin altinda yatan nedenlerin
her boyutta incelenerek gerekli onlemlerin alinmasi gerekmektedir. Duygusal baglilik ve
calisan devamsizligi iligkisini ele alan ¢aligmalara alanyazinda rastlamak miimkiindiir. Bu

calismalarin bazilar1 asagida ele alinacaktir.

Yiiksek diizeyde duygusal bagliliga sahip olan calisanlarin, mesru bir neden
olmadig: siirece isten kagmayacaklarin1 ve duygusal baglhiligin ¢alisan devamsizlig ile
olumsuz bir iligkisi oldugu hipotezi ile aragtirmasina yon veren Garland vd. (2013) 200
cezaevi personeli iizerinde caligmislardir. Calismanin sonuglar1 duygusal baghilik ile
calisan devamsizlig1 arasinda negatif yonlii anlamli bir iliskinin var oldugunu ortaya
koymustur. Calisanlarin anket uygulanmadan Onceki alti ay igerisinde gozlenen
devamsizlik oranlariin, duygusal baglilik diizeyi yiiksek ¢alisanlarda oldukga az oldugu
gozlenmistir. Yani duygusal baglilik diizeyi arttikca devamsizlik orani disiis

gostermektedir (Garland, Hogan, Kelley, Kim ve Lambert, 2013: 14).

Bakker vd. (2003: 353) tarafindan Hollanda’da 214 besin iiretim c¢alisani ile
gerceklestirilen calisma Orgiitsel bagliligin {ic alt boyutu ile c¢alisan devamsizligi
arasindaki iligkiyi ele almistir. Yapilan analizlerin sonuglar1 gostermistir ki calisan
devamsizlig1 ve duygusal baglilik arasinda negatif bir iliski vardir. Duygusal baglilik

diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin igse gelmedigi giinlerde ise hasta olduklarini bildirdiklerini
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gozlenmistir. Orgiite dair duygusal bag gelistirmis olmalar1 hastalik vb. zorunlu haller

disinda devamsizlik yapmalarina engel olmaktadir.

Calisan devamsizliginin orgiitsel baglilikla olan iliskisinin arastirildigi baska bir
calisma da yukaridaki ¢alismalart destekler nitelikte sonuglara ulasmistir. 50146 calisan
tizerinde uygulanan anketlerin verilerine gore orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 arasinda bir
tek duygusal baglilik ile ¢alisan devamsizligi arasinda anlamli bir iligki vardir. Bu iligki

negatif yonde bir iliskidir (Meyer, Stanley, Herscovitch ve Topolnytsky, 2002: 36).
3.7.3.3. Duygusal Baghlik ve Isgiicii Devir Oram

Isgiicii devri calisanlarin istekli veya isteksiz olarak orgiitten ayrilmalar1 olarak
tanimlanmaktadir (Robbins ve Judge, 2007: 72). Bu ayriliklar 6rgiit i¢in ¢ogu zaman ciddi
ek maliyetlere yol acabilmektedir. Bu maliyetlerin énlenmesi adina yani c¢alisanlarin
orgiitte tutulabilmesi adina etkili durumlardan birinin de ¢alisanlarin 6rgiite duygusal
baglilik gelistirmis olmasi alanyazinda c¢okca belirtilen ve arastirmalarla desteklenen

konulardan biridir.

Rhoades vd. (2001: 833) tarafindan Amerika’daki farkli 6rgiitler biinyesinde gorev
yapmakta olan 367 ¢alisan iizerinde yapilan ¢aligmanin sonuglar1 duygusal baglilik ile
isglicii devir orani arasinda negatif yonde anlamli bir iliskinin varligini ortaya koymustur.
Calisanlarin duygusal baglilik gelistirirken orgiite aidiyet gelistirdiklerini ve 6zdeslesme
yasadiklarin1 savunarak bu durumun da goniillii isgiicii devir oranin1 ciddi boyutta

diistirdiigiinii savunurlar.

Mowday vd. (1982: 38) giiglii bir baglilik gelistirmis olan calisanlarin orgiitte
kalmaya dair biiyiik istek duyduklarini, 6rgiitiin amaglar1 i¢in ¢aba gosterdiklerini ve
orglitten ayrilmayi istemediklerini belirtirler. Bu ¢calismay1 destekler nitelikte bir ¢calisma
da Karayipler’de Trinidad ve Tabogo’da 154 medya calisan1 iizerinde gergeklestirilmistir.
Caligmanin sonuglar1 duygusal baglilik ile isgiicii devir oran1 arasinda negatif yonlii bir
iliskinin var oldugunu ortaya koymaktadir. Ancak ayni ¢alismada dikkat c¢ekici baska bir
nokta ise oOrgiite dair duygusal baghlik gelistirmis calisanlar ile psikolojik s6zlesmeler
imzalandiktan sonra, verilen sozler yerine getirilmedigi taktirde calisanlar isten ayrilma

niyeti gostermektedirler (Addae vd. , 2006: 233).
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Isten ayrilma s6z konusu oldugunda, calisanlar dncelikli olarak orgiitleri ile olan
iliskilerinin mevcut durumunu degerlendireceklerdir. Orgiite yonelik tutumlar, duygusal
baglilik gibi, ¢alisanlarin isten ayrilmalarin1 daha dogrudan etkileyecek, ancak iiste ve
calisma grubuna olan baglilik da dolayli olarak etkili olacaktir. Eger bagliliga dair
sonuglar hem orgiitii, hem de yonetici ve ¢alisma grubunu ele aliyorsa ve pozitif ise
iliskiler daha da gii¢lenecektir. Calisanlarin, orgiite, yoneticiye ve ¢alisma grubuna dair
duygusal baglilik diizeyleri isten ayrilmalarin tahminine 151k olacaktir. Burdan yola
cikarak 316 Belgika iiniversi mezunu g¢alisan iizerinde uygulanan arastirmanin sonuglari,
duygusal bagliligin isgiicii devir oraninda etkili bir faktér oldugunu ortaya koymustur
(Vandenberghe vd. , 2004: 65). Bir diger ¢alisma da ¢alisanlarin orgiite veya yoneticiye
ya da her ikisine birden giiclii bir baglilik géstermelerinin isgiicli devir orani diisiirecegi

sonucununu desteklemistir (Meyer vd. , 2015: 63)

Duygusal baglilikla beraber kariyer ve gelisim olanaklarinin isgiicii devrinde etkili
oldugu hipoteziyle calismasina yon veren Lapointe ve Vandenberghe (2017: 104)
yaptiklar1 analizlerin sonuglar1 ile hipotezlerini dogrulamislardir. Ayni calismanin
sonuglari kariyer ve gelisim olanaklarindansa, duygusal bagliligin isgiicii devir orani ile

negatif yonlii anlamli bir iliskisi oldugunu ortaya koymustur.
3.7.3.4. Duygusal Baglilik ve Isten Ayrilma Niyeti

Orgiitler ¢alisanlar i¢in ihtiya¢ duyduklar1 veya bekledikleri destegi sunduklari
takdirde ¢alisan da kendini 6rgiite dair sorumlu hissederek bunun karsiligini vermek ister.
Bunun bir sekli de orgiitten ayrilmayarak, oraya faydali olmasi gerektigi algisidir.
Yetenekleri elde tutabilmenin ¢ok zor oldugu bu dénemde bu duygu 6rgiitler adina 6nemli
bir degerdir. Bu bilgiden yola ¢ikan Mohamed vd. (2006: 523 ) 1149 hapishane memuru
tizerinde duygusal baglilik ve isten ayrilma niyeti iliskisini arastiran bir ¢alisma
gerceklestirmislerdir. Bu calismanin sonuglar1 daha 6nce Meyer vd. (1993) tarafindan
gerceklestirilen calismanin sonuglar ile tutarli ¢ikmistir. Her iki calisma da duygusal

baglilik ve isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde anlamli bir iligkiye rastlamistir.

Orgiite, boliime veya ise gelistirilen duygusal baglilik boyutlarin1 ayr1 ayri ele alan
Schoemmel (2014: 529) isten ayrilma niyeti ile 6rgiite dair duygusal baglilik iliskisinin

en goze carpan iliski oldugu sonucuna ulasmistir. Orgiite dair duygusal baglilig, béliime
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olan duygusal baglilik takip etmektedir. Calisma Danimarka’da 902 hastane calisani ile
gerceklestirilmistir.

Yine Amerika’da 288 hemsire ile gerceklestirilen calismanin sonuglar1 orgiite
duygusal olarak yiiksek derecede baglilik gelistirmis olan ¢alisanlarin orgiitten ayrilmaya
dair niyetlerinin ¢ok diisiik diizeyde oldugunu gostermistir.Bu nedenle rgiit i¢erisindeki
dinamikleri kontrol edebilmenin en gii¢lii yollarindan birinin ¢alisanlarin duygusal
baglilik diizeylerinin tespit edilip, gelistirilmesi adina faaliyetlerde bulunmaktir. Orgiitsel
bagliligin ti¢ boyutunun da analizinin yapildigi ¢alismanin sonuglar1 duygusal bagliligin

ise dair ¢iktilarda merkeze alinmasi gerekliligini ortaya koymustur (Somers, 2009: 80) .

Pakistan’da 305 psikiyatri hemsiresi ile yapilan ¢alismanin sonuclarina gore
orgiitsel bagliligin alt boyutlarindan normatif baglilik ve devam bagliligima oranla
duygusal bagliligin isten ayrilma niyeti ile iligkisi daha gii¢liidiir. Duygusal baglilik

arttik¢a isten ayrilma niyetinde azalma gozlenmektedir (Yasmin ve Marzuki, 2015: 98).

Meyer vd. (2002: 39) tarafindan 50146 galisan ile gergeklestirilen arastirmanin
kapsamli sonuglar1 gostermistir ki orgiitsel bagliligin her ti¢ boyutu da isten ayrilma niyeti
ile negatif bir iligki icerisindedir. Ancak duygusal baglilik bu {i¢ boyut i¢erisinde en giiclii
iligkiye sahip olan baglilik tiirii olarak ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica Orgiite avantaj
saglayacak istenilen is davraniglar1 (devam, is performans: gibi) ile duygusal baglilik

arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski mevcuttur.
3.7.3.5. Duygusal Baghhk ve Orgiitsel Vatandashk

Duygusal baglilik pozitif is deneyimleri ile ilgilidir.(Meyer vd. ,1993: 546). Orgiit
igerisindeki yasantilar1 sonucunda pozitif bir alg1 gelistirmis ¢alisan, orgiite dair duygusal
baglhilik gelistirerek yine orgiit i¢in faydali olacaktir. Orgiitsel vatandaslik, beklenilen
rollerin Otesinde istege bagli olarak bireye, gruba ya da orgiitiin tamamina karsi

gerceklestirilen davraniglardir (Bogler ve Somech, 2004: 282).

Danish vd. (2015: 64) tarafindan Pakistan’da bankacilarla gergeklestirilen
arastirmanin sonuglaria gore orgiite duygusal baglilik gelistirmis olan ¢alisanlarin hem
islerine dair gorevleri hem de diger orgiit i¢i davraniglarini gayet mutlu bir ruh hali
icerisinde gerceklestirmektedirler. Duygusal baglilik bu baglamda orgiitsel vatandaslik

ile iligkili bulunmustur.
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Calisanlarda gozlenen duygusal baglilik eksikligi, orgiitii 6zellikle yogun rekabet
zamanlarinda, birlesme ve devralmalar ile sonuglanan degisikliklerde tehlikeye
sokmaktadir. Duygusal baglilik diizeyi daha yiiksek bir ¢alisanin isi birakma niyetine dair
egilimi azaltmakta ve vatandaslik davraniglar1 da artmaktadir. Benjamin (2012: 60)
Nijerya’da 303 banka calisanina uyguladig1 anketin verileri de ortaya bunu destekler
nitelikte sonuclar koymustur. Calismanin sonuglari duygusal baglilik ve oOrgiitsel
vatandaslik arasinda ¢ok yiiksek diizeyde pozitif bir iliskiye rastlanmistir. Duygusal
baglilik arttikca Orgiitsel vatandaslik davranislar1 da artis gostermektedir. Ayni sonuglar
Liu (2009: 314) tarafindan Cin’de 162 yabanci yonetici lizerinde uygulanan ¢alisma ile
de desteklenmektedir. Bu calisma ile orgiite giiclii bir duygusal baglilik gelistirmis
calisanlarda Orgiitsel vatandaglik davranislarina daha fazla rastlandigi, daha diisiik
duygusal baglilik gelistirmis olanlarda ise daha daha az orgiitsel vatandaslik davraniglari

gozlenmistir.

Ng ve Feldman’in (2011: 534) dokuz farkli iilkeden 17509 kisiyi kapsayan
arastirmasinin sonuglari da yukarida belirtilen calismalarla benzer sonuglari ortaya
koymustur. Bu ¢alismanin sonuglar1 da duygusal baglilik ile orgiitsel vatandaslik arasinda
pozitif yonde anlamli bir ilgki oldugunu belirtmektedir. Bu ¢calismada ortaya koyulan bir
diger onemli sonug ise calisanlarin Orgiitteki hizmet siiresi arttikga duygusal baglilik

diizeyleri ve orgiitsel vatandaslik davraniglar1 gosterme diizeyleri de artmaktadir.

3.8. Duygusal Baghlik ve isveren Markasi iliskisi

Tiim {ilkelerde ve neredeyse tim orgiitlerde igveren markasi artik ilgi ¢eken bir
konu haline gelmistir. Orgiitlerin neredeyse %94 ii isveren markasi icin bir biitge
ayirmaya veya biitgelerini arttirma yoluna girmistir. Calisanlarin artik 6ncelikli miisteriler
olarak ele alindig1 modern organizasyonlarda onlar1t mutlu etmek ve tatmin diizeylerini
arttirmak icin ¢aba sarf edilmektedir. Ciinkii gii¢lii bir igveren markasi olabilmenin en

temel tas1 ¢alisgan memnuniyetidir (Fernandez vd. , 2016: 40-41).

Marka stratejileri sadece dis miisterileri degil de ayni zamanda i¢ miisterileri goz
oniinde bulundurularak gelistirilmelidir. Calisanlarin ihtiyaclar1 ve isteklerini tatmin
ederek, orgiite gekmeyi, orgiitte tutmay1 ve ona bagl kilmayr amaglamalidir. Isveren

markalasmasi1 da baghligi saglamak adina belirtilen duygusal faydalarin saglanmasi
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tizerine planlanmalidir. Clinkii calisanlarda gelistirilmis olan duygusal baglilik onlarin
orgiit icin daha istekli ¢aligmalarina ve Orgiitiin gelisimi i¢in istenen davraniglar
gdstermesine yardimet olur. Isveren markalasmasi olarak adlandirilan gesitli siirecler ve
faaliyetler boyunca, calisanin isveren markasina baglhligi,
calisan ile isveren arasindaki iliskinin en temel belirtecidir. Isveren markalasmasi,
stirdiiriilebilir bir rekabet avantaji kaynagi olarak gittikge 6nem kazanmaktadir ve orgiitler
kiiresel is giicli piyasasinda en iyi ¢alisanlarda duygusal baglilik gelistirme c¢abasini
yiiriitiirler. Ayrica orgiitiin igsveren markasi gilicii duygusal bagliligin beraberinde bir¢ok
firsati, ekip bazli bir orgiit kiiltiirliinii, performans artigini ve etkinligi getirir (Sharma vd.
, 2018: 50).

Y onetim baglaminda orgiitsel baglilik diizeyi arttik¢a bireysel ve orgiitsel verimliligin
ve performansin da artacagia dair yaygin bir inanis vardir. Isveren markasi ise orgiitsel
bagliliktan c¢ok farkli bir kavram olmasina ragmen oOrgiit iiyelerinin davraniglarini
etkileme diizeyi yiiksek bir olgudur. Orgiitsel baghligin giiglendirilmesinde gérev siiresi,
1§ yiikii gibi rol faktorleri, degisime ve ise katilima dair tutum gibi kisisel faktorler biiyiik
etkiye sahiptir. Orgiitsel baghligin onciilleri olarak degerler gibi kisilige dayal:
degiskenler, isin zorlugu, geribildirim, firsatlar, deneyimler, sosyal etkilesim, gérev
kimligi, grup tutumlar1 gibi orgiite dayali degiskenler sayilabilir. Ozellikle duygusal
bagliligin olusmasinda ve giiclendirilmesinde i¢sel motivasyon kaynaklar1 ve isin dogas1
etkili olmaktadir. Psikolojik ihtiyaclarin ve isteklerin tatmin edilmesi ¢alisanlarin orgiitle
duygusal olarak daha giiclii bir bag kurmasina yardimci olmaktadir. Isveren markasinda
ise amac¢ c¢alisanlarin marka ve kendileri ile davranigsal ve psikolojik bir bag
kurabilmelerini saglamaktir (Vaijayanthi vd., 2011: 970). Bu psikolojik bag yeteneklerin
elde tutulmmasi adina 6nemli bir etkendir. Bu nedenle igveren markasi ve duygusal

baglilik iliskisi ele alinmas1 gereken 6nemli bir arastirma konusudur.

Duygusal baglilik ve isveren markasi iliskisini arastiran bir ¢alisma Y kusagi ile
calismistir. Sonuglar, Y kusagi mensubu ¢alisanlarin isverenlerinin modern, destekleyici
ve glivenilir olmasini istediklerini gdstermektedir. Ayrica orgiitlerinin sik ve prestijli bir
algisinin olmasina 6nem verdiklerini belirtmekle beraber isveren markasinin gii¢lii olmast

beklentilerini ortaya koymaktadirlar (Khanolkar, 2016: 2018).
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Vaijayanthi vd. (2011: 101) tarafindan igveren markasi ve orgiitsel baglilik arasindaki
iligkiyi arastirmak adma gerceklestiren ¢alismanin sonuglarina gore, orgiitsel bagliligin
li¢ alt boyutu arasinda igveren markasi ile en iliskili olan boyut duygusal bagliliktir. Her
lic boyut da igveren markasi ile yiiksek diizeyde iligkili olsa da duygusal baglhlik en

yiiksek orana, devam baglilig1 da en diisiik orana sahiptir.

Telekom’da agirlikli olarak miihendislerle gergeklestirilen baska bir ¢alisma igveren
markas1 ve duygusal baglilik iligkisini ele almistir. Bu iligkinin analizine dair sonuglar
gostermistir ki, belirtilen iki degisken arasinda negatif yonde bir iliski mevcuttur
(Priyadarshi, 2011: 517). Kaya (2015: 56) tarafindan gergeklestirilen arastirma, igveren
markas1 ve Orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi ele almistir. Bu aragtirmanin bulgulari
orgiitsel bagliligin her ii¢ alt boyutu ve isveren markasi arasinda anlamli bir iliskinin
varligi1 ortaya koymustur. Isveren markasinin alt boyutlarindan is disiplini boyutu ile
ise sadece duygusal baglilik ve normatif baglilik arasinda anlamli bir iligkinin oldugu

yapilan analizlerin sonucuyla goriilmiistiir.

Aras (2016: 119) 4 katilim bankasinda 578 ¢alisan ile anket, 28 ¢alisan ile ise miilakat
teknigi ile topladig1 verilerin analizleri sonucunda igveren markasinin duygusal baglilik
ile pozitif yonlii ve anlamli bir iliskisinin oldugunu ortaya koymustur. Istanbul ili Avrupa
yakasinda faaliyet gosteren lojistik sirketlerinin 209 beyaz yakali c¢alisaniyla
gerceklestirilen bir bagka c¢alismanin sonuglar1 yukaridaki caligmalarin sonuglari
paralelinde degildir. Bu ¢alismanin bulgularinda isveren markasi ile duygusal baglilik
arasinda diisiik diizeyde bir iliskinin varligina rastlanmistir. Ancak igveren markasi ile
calisanlarin cezbolmalr1 ve duygusal baglilik ve cezbolma arasinda anlamli bir iligkinin

varligi ¢alismanin sonuglariyla desteklenmistir (D6nmez, 2016: 68) .
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3.9.Duygusal Baghihk ve Etkili Liderlik iliskisi

Liderlik, bir orgiitiin basarisinda veya basarisizliginda kritik bir faktordiir.
Miikemmel orgiitler miikemmel liderlikle baslar ve bagarili 6rgiitler liderliklerini yansitir.
Etkili liderlik, orgiitleri mevcutdan gelecege tasiyabilir, Orgiit i¢in potansiyel firsatlarin
vizyonunu yaratabilir, yeni kiiltiir ve stratejilere odaklanarak calisanlarin enerjilerini ve
kaynaklarin1 harekete gecirirecek orgiite dair bagliligi olusturur. Liderler, calisanlara
giiven ve rahatlik saglayarak onlarin Orgiitte kalma arzusuna katkida bulunabilir ve
baghlik olusturabilir. Orgiitsel bagliliga dair yapilan birgok arastirmanin sonuglari
sadakatin maddi tesviklerden daha gii¢lii bir etken oldugu gercegini ortaya koymustur.
Eger calisanlarin liderlerine giivenleri tam ise baglilik diizeyi daha da artis gosteriyor

(Garg ve Ramjee, 2013: 1411-1414) .

Duygusal baglilik, calisanin orgiite kars1 duydugu duygusal baglanma, biitiinlesme
ve katilim durumudur. Orgiitiin hedeflerine kars1 giiclii bir inang ve kabulii goz 6niinde
bulundurarak, biiylik bir ¢aba gosterme istegini igeren tutumu ifade eder. Duygusal
baglilik gelistirmis olan c¢alisanlar Orgiitte liyeligini siirdiirmek icin giiglii bir istek
duyarlar. Giiven olusturma, ortak bir vizyona ilham verme, cosku yaratma, yaraticilig
tesvik etme, kocluk saglama ve basarilar1 kabul etme gibi liderlik davraniglarinin,
calisanlarin orgiitte kalmay1 istemeleri lizerinde bazi etkilere sahiptir. Liderler belirtilen
davraniglar1 ne kadar ¢ok sergilerlerse calisanlar o oOrgiitte kalmaya o kadar istekli

olacaklardir (Garg ve Ramjee, 2013: 1430).

[s diinyasinda orgiitler giderek daha fazla diinyaya yayiliyor bdylelikle de yerel ve
yabanci kaynaklardan gelen rekabet hep birlikte gelisiyor. Farklilik olusturabilmek ve
tutunabilmek adimna orgiitler, belirsizligi ve rekabeti yonetebilen maksimum yetenekli
calisanlara inanilmaz derecede ihtiya¢ duymaktadir. Orgiitiin ve calisanlarin hedeflerine
yonelik davraniglarini etkileyen, paylasimci dinamik, etkili, motive edici, ilham verici ve
somut sonuclar elde etmeye yonlendiren lider yaklasimi yetkin calisanlarin duygusal

baglilik gelistirerek orgiit icerisinde kalmaya istekli olmalarini saglar.

Etkili liderlik, orgiitsel bagliligi saglayan en etkili faktorlerden bir tanesidir.
ISR’nin 2002°de yaptig1 ii¢ yillik global calisan bagliligi arastirmasi; liderlerin

etkililiginin ¢alisan bagliligini belirleyen ilk faktor oldugu sonucunu ortaya koymustur.
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Bu sonug, lider iletisiminin nasil olmasi ve igveren-calisan iliskisini olumlu tutmak adina
mesajlarini1  nasil yapilandirilmast gerektigi konusunda Onemli sonuglar1 ortaya
koymaktadir (Barrow ve Mosley, 2005). Ancak, liderlerin mesajlar: ile uygulamalarinin
ortiismemesi ¢alisanin hem lidere hem de isletmeye yonelik negatif algilar olusturmasina
neden olabilir. Bu nedenle liderin her mesaji uygulamalart ile birbirini tamamlamalidir
(Bayrak, 2018).

Orgiitlerde iist diizey ydnetimini arttirmak igin karar verme ve etkin iletisimde
calisanlarin katilimini arttirmak etkili bir yontemdir. Lider destegi ve baglilik arasindaki
iligki, liderlerin karar verme siirecine ¢alisan katilimini tesvik eden, destekleyici olan ve
izleyenlerinin gelisimi i¢in ¢aba gosteren yonleriyle olusmakta ve daha da giiclii bir hal
almaktadir.Pakistan’da bankacilik sektoriinde yapilmis olan bir ¢alisma liderlik stili ile
duygusal bagliligin arttirilabilecegi savi ile arastirmasina yon vermistir. Calisma
transaksiyonel liderligi en etkili liderlik stili olarak ele almis ve duygusal baglilikla olan
iligkisini degerlendirmistir. Calismanin sonuglari duygusal baglilik ile liderlik arasinda

gliclii ve anlamli bir iliskinin oldugunu ortaya koymustur (Amin vd., 2018: 48-57).

Etik liderligin algilanan oOrgiitsel destegi arttiracagina ve bunun da dolayisiyla
duygusal bagliliga etki edecegine dair hipotezle arastirmasina yon veren Loi vd. (2015:
652) arastirmanin bulgulariyla bu hipotezini dogrulamistir. Yukarida belirtilen ¢alismaya
benzer bir ¢alisma transformasyonel liderligin isten ayrilma niyeti iliskisinde duygusal
bagliligin araci roliinii irdelemistir. Gana’da iki cografi bolgede 340 calisan ile
gerceklestirilen c¢aligma transformasyonel liderlik stilinin isten ayrilma niyetini
azalttigina dair bulgular elde etmistir. Bu durum igerisinde duygusal bagliligin arac1 rolii
ise dolaylidir. Ayni calisma ¢alisanlarin duygusal baghilik diizeylerinin oraninin tistlerini
liderlik tarzini algilamalar1 ve isten ayrilma niyetinin etkisi ile iligkili oldugunu ortaya

koymustur (Gyensare vd. , 2016: 256).

Canada’da gerceklestirilen bir baska ¢alisma hizmetkar liderlik ve duygusal baglilik
iliskisini ele almistir. Calismanin sonuglarina goére hizmetkar liderlik stili ile duygusal
baglilik arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir (Lapointe ve Vandenberghe,
2018: 106). Rehmani ve Khokhar (2018: 156) tarafindan gergeklestirilen ¢aligmada da
etik liderlik stili ve duygusal baglhlik iligkisi irdelenmistir. Caligmanin bulgularina gore

etik liderlik ile duygusal baglilik arasinda da anlamli ve pozitif yonlii bir iliski mevcuttur.
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Abuzaid (2018: 199) tarafindan yapilan benzer bir ¢alisma da yukaridaki ¢alismay1
destekler nitelikte bulgular elde etmistir.

Tirkiye’nin dogusunda biiyiik bir hastanede gergeklestirilen bagka bir arastirmanin
sonuglar1 transformasyonel liderlik ile duygusal baghilik iligkisini ele almis ve
aragtirmanin bulgular1 her iki degisken arasinda pozitif yonde bir iligkinin oldugunu
ortaya koymustur (Triana vd. , 2017: 442). Portekiz’de 212 ¢alisan ile gergeklestirilen bir
baska c¢alismada ise otantik liderlik uygulamalar1 ve duygusal baghilik iliskisi ele
alimmigtir.  Verilerin analizi sonrasinda elde edilen bulgular otantik liderlik
uygulamalarinin ¢aliganlarin duygusal baglilik diizeyleri tizerinde pozitif yonlii bir iliski
icerisinde oldugunu gostermektedir. Ayrica bu iliskinin ¢alisanlarin performans
diizeylerini de etkiledigini bulgulariyla desteklemektedir. (Ribeiro vd. , 2018: 216).
Benzer bir ¢alisma Semedo vd. (2016 : 1048) tarafindan gergeklestirilmis ve ayni

sonugclari elde etmistir.
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DORDUNCU BOLUM

ETKIiLi LIDERLIK ILE DUYGUSAL BAGLILIK iLiSKiSiNDE
ISVEREN MARKASI ALGISININ ARACILIK ETKIiSI VE BIR ARASTIRMA

Bu boliimde arastirmanin amacina, énemine, modeline, ana kiitlesine, 6rneklemine,
hipotezlerine, kisitlarina, veri toplama araglarina, verilerin analizine ve bulgulara yer

verilecektir.

4.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin temel amaci, Tiirkiye’de tizerinde ¢ok kisith sayida ¢alisilmig olan
isveren markasi kavramini tanitarak, etkili liderlik ile duygusal baglilik iliskisinde isveren

markasi algisinin aracilik etkisinin incelenmesidir.

Bu kapsamda yukarida belirtilen temel amaca bagli olarak arastirmanin alt
amaclari su sekilde siralanabilir:

1. Isveren markas: algis1 ve etkili liderlik uygulamalar1 arasinda ne diizeyde bir

iliski oldugunu tespit etmek.

2. Isveren markasi algisi ile duygusal baghlik arasinda ne diizeyde bir iliski

oldugunu tespit etmek.

3. Etkili liderlik ile duygusal baglilik arasinda ne diizeyde bir iliski oldugunu tespit

etmek.

4. Calisanlarin igveren markasi, etkili liderlik ve duygusal baglilik degiskenlerine

yonelik algilarinin  demografik o6zelliklere gore farklilasip farklilasmadigini

saptamak.
4.2. Arastirmanin Onemi

Insan Kaynaklari alaninda son donemlerde sikga giindeme gelen isveren markasi
kavrami orgiitler i¢in yetenekleri elde tutabilmek ve orglite ¢ekebilmek adina hayati bir
oneme sahiptir. Isveren olarak giiclii bir marka olabilmek kuskusuz ki &rgiitiin
uygulamalarina baglidir. Bu uygulamalarin planlanmasindan degerlendirilmesine kadar
her asamada en etkili kisiler orgiitteki liderlerdir. Bu nedenle isveren markasi

yonetiminde Orgiit icerisindeki etkili liderlik uygulamalari Orgiite biiyiik katki
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saglayacaktir. Bu siirecte calisanlarin 6rgiite dair duygusal baglilik gelistirmesi de orgiitii
amaglarina ulagtirmada 6nemli bir etki olusturacaktir. Bu ¢alismada, etkili liderlik ile
duygusal baglilik iliskisinde isveren markasi algisinin aracilik etkisinin belirlenmesi

amagclanmustir.

Calisma teorik kismuiyla literatiire katki saglamanin yaninda, uygulama kismu ile de
birgok konuya 1sik tutmaktadir. Bunlardan en 6nemlileri; isveren markasi ve liderlik
iliskisinin ele alinmasi, isveren markasisi ile ¢alisanlarin duygusal baglilik diizeyleri
iliskisinin belirlenmesi ve liderlik uygulamalarinin ¢alisanlarin duygusal baglilik diizeyi
ile olan iliskisinin arastirilmasidir. Verilerin degerlendirilmesi ile ortaya ¢ikan sonu¢ daha

sonraki ¢aligmalara kaynak olusturabilecektir.

4.3. Arastirmanin Modeli

Isveren markasi, liderlik ile ayr1 tutulmasi miimkiin goriinmeyen bir olgudur.
Cilinkii igvereni marka yapmak ve bunu siirekli hale getirmekte diger birgok faktor etkili
olsa entelektiiel sermaye orgiitii farkli kilan en 6nemli varliktir. Bu sermayeye yon veren
ise etkili liderlerdir. Etkili liderlik ile duygusal baglilik iliskisinde isveren markasi
algisiin aracilik etkisinin arastirildigi bu ¢alismaya dair alan yazinda ¢ok fazla ¢alisma

olmamakla beraber benzer ¢aligmalara asagida deginilecektir.

Isveren markasi ve liderlik iliskisinin bagliliga etkisini ¢alisan bir arastirma, 2009
Fortune 100 en 1y1 orgiit listesinde yer alan orgiitlerden segilen 353 6rgiitten 400 calisanla
gerceklestirilmistir. Arastirmada calisanlarin oOrgiite baglilik gelistirmesinin isveren
markalagmasindaki amaclara ulasilmasi adina 6nemli oldugu vurgulanmaistir. Bagliligin
gelistirilmesi silirecinde ise 6grenen ve gelistiren liderlik uygulamalarinin etkili oldugunu
belirtmektedir. Calismanin sonuglar1 ele alindiginda goériilmektedir ki isveren markasi

yonetimi siiresince liderlik oOrgiitsel bagliligi ve beraberinde Orgiit kiiltiiriinii
etkilemektedir (Schulte, 2010: 55-79).

Shanmuganathan (2012: 73) isveren markasi ve liderlik tarzlar1 arasindaki iligkiyi
aragtirmak adima Amerika’daki ¢ok uluslu yapiya sahip bankalarda 160 farkli birimde
caligmasini yliriitmiistiir. Calismanin sonugclari her iki degisken arasinda negatif yonlii bir
ilskinin oldugunu ortaya koymustur. Lores vd. , (2016: 50) tarafindan gerceklestirilen bir

calismada duygusal baglilik ve isveren markasi iliskisine dair bir 6lgek gelistirilmis, bu
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Olcegin gecerlilik ve giivenirlik analizlerine dair ¢aligmalar yapilmistir. Bu ¢aligmada
deginilen dnemli noktalardan biri de 6zellikle duygusal bagliligin bir¢ok faktdriin etkisi

ile gelistirildigini ve bunlardan en 6énemlilerinden birinin de liderlik oldugudur.

Isveren markasi yonetimi siirecinde iletisimin 6neminin ¢ahisildigi bir baska
calismada bu siirecin liderin onciiliiglinde gerceklestigi ve tiim fonksiyonlari i¢ine aldig1
belirtilmistir. Dogustan markaci olan liderlerin Orgiitiin tlim stratejilerinde veya
kiltiiriinde bu olgudan kopamayacagi ve tutarli davraniglar sergiledigi belirtilirken,
liderin davraniglarinin isveren markasimi etkileyen onemli bir faktor oldugunun alti

cizilmektedir (Oksiiz, 2012: 14-31).

Belgika’da 1522 6gretmen ile liderlik ve duygusal baglilik iliskisinin ¢alisildig: bir
arastirmanin sonuglar1 her iki degisken arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliskinin
oldugunu ortaya koymustur. Ozellikle isbirlik¢i ve destekleyici liderlik tutumlarinin
calisanlarin baglilik diizeylerini pozitif yonde etkiledigi ¢alismanin sonuglariyla ortaya
koyulmaktadir (Hulpia vd. , 2010: 40). Sirbistan’da 500 g¢alisan ile gergeklestirilen bir
baska calismada da liderlik ve duygusal baglilik iliskisi ele alinmistir ve sonuglar
yukaridaki ¢alismay1 destekler nitelikte ¢ikmistir. Bu ¢alismada otantik liderlik tarzina
dair uygulamalar ele alinmistir ve sonuglar bu yaklasimin calisanlarin duygusal

bagliliklarini pozitif yonde etkilediginini gostermistir (Deli¢ VD. , 2017: 449).

Duygusal baglilik ve isveren markasi iliskisini arastiran bir ¢alisama ise Irlanda’da
banka calisanlar ile gerceklestirilmistir. 750 banka ¢alisanin katki sagladigi ¢alismanin
sonuglarina gore liderlik marka degerlerinin benimsenmesi noktasinda kilit etkiye
sahiptir. Daha iyi iletisim becerisine sahip liderler daha agik ve net tavirlar sergilerken
orgiit icerisinde daha etkili olmaktadirlar. Calisanlarin marka algisinda duygusal

bagliligin da 6nemli bir etkisinin oldugu ayn1 bulgular ile desteklenmektedir (Wallace vd.
, 2011: 4009).

Etkili liderlik ile duygusal baglilik iliskisinde igveren markasi algisinin aracilik
etkisini arastiran bu calisma, amaci1 ve kapsami bakimindan tarama modeli tiirlerinden
biri olan iliskisel tarama modeli kullanilmistir. ki veya daha cok degisken arasinda
birlikte degisim varligim1 ve/veya bu degisimin derecesini belirlemeyi amaclayan
aragtirmalarda iliskisel tarama modeli kullanilir (Karatas, 2012: 49). Arastirmanin

degiskenlerine dair olusturulan model asagidaki sekil ile gosterilmektedir.
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Sekil 4.1. Aragtirmanin Modeli

Isveren

Markasi

Algist

(Araci

Degisken)
Etkili Duygusal
Liderlik Baglilik
(Bagimsiz (Bagimh
Degisken) > Degisken)

4.4. Arastirmanin Anakiitlesi ve Orneklemi

Bu aragtirmanin ana kiitlesini Adiyaman ili bankalarinda gérev yapmakta olan tiim
bankacilar olusturmaktadir. Tiirkiye Bankalar Birliginin sitesinden edinilen bilgiye gore
Adiyaman ili kapsaminda toplam 438 banka c¢alisan1 bulunmaktadir. Bu caligsanlar
igerisinde ana kiitleyi temsil etmede yeterli oran olarak belirlenen %95 giiven araligina
ulagabilmek adina hesaplanan 6rneklem degeri 205°dir. Geri doniislerin bazilarinda
problem yasanabilecegi veya gecersiz sayilabilecek bazi anket formlarmin olabilme
thtimaline kars1 toplamda 300 anket formu basilmistir. Adiyaman ilinde faaliyet
gostermekte olan banka subelerinde kolayda ornekleme yontemi ile segilmis toplamda
281 calisandan geri doniis olmustur. Ancak bu geri doniisler icerisinde 9 anket formu
eksik veya yanlis dolduruldugundan degerlendirmeye tabi tutulmamistir.

Degerlendirmeye tabi tutulan toplam anket formu sayis1 273 dir.
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4.5. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin uygulama kisminda degerlendirilen degiskenler “isveren markasi”,
“etkili liderlik” ve “duygusal bagliliktir” . Demografik degiskenler de ele alinacak bir
diger degiskendir. Bu degiskenlerin ¢ercevesinde her bir degisken i¢in ana hipotezler ve

alt boyutlara dair hipotezler kurulmustur. Bu hipotezler asagida belirtilmektedir:

1. Ana Hipotez:

HO: Calisanlarin igsveren markasi algilar1 ile duygusal bagliliklar arasinda iliski yoktur.
HI1: Calisanlarin isveren markasi algilari ile duygusal bagliliklar1 arasinda iligki vardir.

Alt Hipotezler:

1. HO: Yorumlanan 6rgiit kimlik imaj1 ile uzun siireli uyum arasinda iligki yoktur.
H1: Yorumlanan 6rgiit kimlik imaj1 ile uzun siireli uyum arasinda iliski vardir.
2. HO:Yorumlanan orgiit kimlik imaj1 ile sevk ve cosku arasinda iliski yoktur.
H1: Yorumlanan 6rgiit kimlik imaj1 ile sevk ve cosku arasinda iliski vardir.
3. HO: Yorumlanan orgiit kimlik imaj1 ile duygusal aidiyet arasinda iliski yoktur.
H1: Yorumlanan 6rgiit kimlik imaj1 ile duygusal aidiyet arasinda iliski vardir.
4. HO: Algilanan islevsel fayda ile uzun siireli uyum arasinda iligki yoktur.
H1: Algilanan islevsel fayda ile uzun siireli uyum arasinda iliski vardir.
5. HO: Algilanan islevsel fayda ile sevk ve cosku arasinda iligki yoktur.
H1: Algilanan islevsel fayda ile sevk ve cosku arasinda iligki vardir.
6. HO: Algilanan islevsel fayda ile duygusal aidiyet arasinda iligki yoktur.
H1: Algilanan islevsel fayda ile duygusal aidiyet arasinda iligki vardir.
7. HO: Algilanan psikolojik fayda ile uzun stireli uyum arasinda iliski yoktur.
H1: Algilanan psikolojik fayda ile uzun siireli uyum arasinda iliski vardir.
8. HO: Algilanan psikolojik fayda ile sevk ve cosku arasinda iliski yoktur.
H1: Algilanan psikolojik fayda ile sevk ve cosku arasinda iligki vardir.
9. HO: Algilanan psikolojik fayda ile duygusal aidiyet arasina iligki yoktur.
H1: Algilanan psikolojik fayda ile duygusal aidiyet arasina iligki vardir.

2. Ana Hipotez:

HO: Calisanlarin isveren markasi algilart ile etkili liderlik arasinda iliski yoktur.
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H1: Calisanlarin igveren markasi algilari ile etkili liderlik arasinda iligki vardir.

Alt Hipotezler:

1. HO: Yorumlanan 6rgiit kimlik imaji ile etkili liderlik arasinda iliski yoktur.
H1: Yorumlanan 6rgiit kimlik imaj1 ile etkili liderlik u arasinda iligki vardir.
2. HO: Algilanan islevsel fayda ile etkili liderlik arasinda iliski yoktur.
H1: Algilanan islevsel fayda ile etkili liderlik arasinda iliski vardir.
3. HO: Algilanan Psikolojik fayda ile etkili liderlik arasinda iligki yoktur.
H1: Algilanan Psikolojik fayda ile etkili liderlik arasinda iligki vardir

3. Ana Hipotez:

HO: Etkili liderlik ile duygusal baglilik arasinda iliski yoktur.
H1: Etkili liderlik ile duygusal baglilik arasinda iligki vardir.

Alt Hipotezler:

1. HO: Etkili liderlik ile uzun stireli uyum arasinda iliski yoktur.
H1: Etkili liderlik ile uzun siireli uyum arasinda iliski vardir.

2. HO: Etkili liderlik ile sevk ve cosku arasinda iligki yoktur.
H1: Etkili liderlik ile sevk ve cosku arasinda iliski vardir.

3. HO: Etkili liderlik ile duygusal aidiyet arasinda iliski yoktur.
H1: Etkili liderlik ile duygusal aidiyet arasinda iligki vardir.

4. Ana Hipotez:

HO: Calisanlarin igsveren markasi algilar1 demografik faktorlere gore farklilik géstermez.

H1: Calisanlarin igveren markasi algilar1 demografik faktorlere gore farklilik gosterir.
Alt Hipotezler:

1. HO: Calisanlarin isveren markasi algilar1 cinsiyete gore farklilik gostermez.
HI1: Calisanlarin igsveren markasi algilari cinsiyete gore farklilik gosterir.
2. HO: Calisanlarin igsveren markasi algilar yasa gore farklilik gostermez.

H1: Calisanlarin igsveren markasi algilar1 yasa gore farklilik gosterir.
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10.

11.

12.

HO: Calisanlarin igveren markasi algilari medeni duruma gore farklilik
gostermez.

H1: Calisanlarin isveren markasi algilart medeni duruma gore farklilik gosterir.
HO: Calisanlarin isveren markasi algilari meslekte hizmet siiresine gore farklilik
gostermez.

H1: Calisanlarin igsveren markasi algilart meslekte hizmet siiresine gore farklilik
gosterir.

HO: Calisanlarin igveren markasi algilar1 bulundugu pozisyondaki hizmet
stiresine gore farklilik gdstermez.

H1: Calisanlarin igveren markasi algilar1 bulundugu pozisyondaki hizmet
stiresine gore farklilik gosterir.

HO: Calisanlarin isveren markasi algilar1 egitim durumuna goére farklilik
gostermez.

HI: Calisanlarin igveren markasi algilart egitim durumuna gore farklilik
gosterir.

HO: Calisanlarin igveren markasi algilar1 igyerindeki gorevine gore farklilik
gostermez.

HI1: Calisanlarin igveren markasi algilar igyerindeki gorevine gore farklilik
gosterir.

HO: Caliganlarin igveren markasi algilar1 aylik gelire gore farklilik gostermez.
H1: Calisanlarin igveren markasi algilar1 aylik gelire gore farklilik gosterir.
HO: Yorumlanan 6rgiit kimlik imaj1 cinsiyete gore farklilik gostermez.

H1: Yorumlanan orgiit kimlik imaj1 cinsiyete gore farklilik gosterir.

HO: Yorumlanan orgiit kimlik imaji yasa gore farklilik gostermez.

H1: Yorumlanan orgiit kimlik imaji yasa gore farklilik gosterir.

HO: Yorumlanan orgiit kimlik imaj1 medeni duruma gore farklilik gostermez.
H1: Yorumlanan orgiit kimlik imaj1 medeni duruma gore farklilik gosterir.

HO: Yorumlanan o6rgiit kimlik imaji1 meslekte hizmet siiresine gore gore farklilik
gostermez.

H1: Yorumlanan orgiit kimlik imaji meslekte hizmet siiresine gore farklilik

gosterir.
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13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

HO: Yorumlanan 6rgiit kimlik imaj1 bulundugu pozisyondaki hizmet siiresine
gore farklilik gostermez.

H1: Yorumlanan 6rgiit kimlik imaj1 bulundugu pozisyondaki hizmet siiresine
gore farklilik gosterir.

HO: Yorumlanan 6rgiit kimlik imaj1 egitim durumuna gore farklilik gdstermez.
H1: Yorumlanan 6rgiit kimlik imaj1 egitim durumuna gore farklilik gosterir.
HO: Yorumlanan orgiit kimlik imaj1 isyerindeki gorevine gore farklilik
gostermez.

H1: Yorumlanan 6rgiit kimlik imaj1 igyerindeki gorevine gore farklilik gosterir.
HO: Yorumlanan orgiit kimlik imaj1 aylik gelire gore farklilik géstermez.

H1: Yorumlanan 6rgiit kimlik imaj1 aylik gelire gore farklilik gosterir

HO: Algilanan islevsel fayda cinsiyete gore farklilik géstermez.

H1: Algilanan islevsel fayda cinsiyete gore farklilik gosterir.

HO: Algilanan islevsel fayda yasa gore farklilik gostermez.

HI1: Algilanan islevsel fayda yasa gore farklilik gosterir.

HO: Algilanan islevsel fayda medeni duruma gore farklilik gostermez.

H1: Algilanan islevsel fayda medeni duruma gore farklilik gosterir.

HO: Algilanan islevsel fayda meslekte hizmet siiresine gore farklilik gdstermez.
H1: Algilanan islevsel fayda meslekte hizmet siiresine gore farklilik gosterir.
HO: Algilanan islevsel fayda bulundugu pozisyondaki hizmet siiresine gore
farklilik gostermez.

H1: Algilanan islevsel fayda bulundugu pozisyondaki hizmet siiresine gore
farklilik gosterir.

HO: Algilanan islevsel fayda egitim durumuna gore farklilik gdstermez.

H1: Algilanan islevsel fayda egitim durumuna gore farklilik gosterir.

HO: Algilanan islevsel fayda isyerindeki gorevine gore farklilik gdstermez.
H1: Algilanan islevsel fayda isyerindeki gorevine gore farklilik gosterir.

HO: Algilanan islevsel fayda aylik gelire gore farklilik gostermez.

H1: Algilanan islevsel fayda aylik gelire gore farklilik gosterir.

HO: Algilanan psikolojik fayda cinsiyete gore farklilik gostermez.

H1: Algilanan psikolojik fayda cinsiyete gore farklilik gosterir.

HO: Algilanan psikolojik fayda yasa gore farklilik gostermez.
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27.

28.

29.

30.

31.

32.

HI1: Algilanan psikolojik fayda yasa gore farklilik gosterir.

HO: Algilanan psikolojik fayda medeni duruma gore farklilik gostermez.

H1: Algilanan psikolojik fayda medeni duruma gore farklilik gosterir.

HO: Algilanan psikolojik fayda meslekte hizmet siiresine gore farklilik
gostermez.

H1: Algilanan psikolojik fayda meslekte hizmet siiresine gore farklilik gosterir.
HO: Algilanan psikolojik fayda bulundugu pozisyondaki hizmet siiresine gore
farklilik gostermez.

H1: Algilanan psikolojik fayda bulundugu pozisyondaki hizmet siiresine gore
farklilik gosterir.

HO: Algilanan psikolojik fayda egitim durumuna gore farklilik géstermez.

H1: Algilanan psikolojik fayda egitim durumuna gore farklilik gosterir.

HO: Algilanan psikolojik fayda isyerindeki gorevine gore farklilik gostermez.
H1: Algilanan psikolojik fayda isyerindeki gorevine gore farklilik gosterir.

HO: Algilanan psikolojik fayda aylik gelire gore farklilik gostermez.

HI1: Algilanan psikolojik fayda aylik gelire gore farklilik gdsterir.

5.Ana Hipotez

HO: Etkili liderlik demografik faktorlere gore farklilik gostermez.

H1: Etkili liderlik demografik faktorlere gore farklilik gosterir.

Alt Hipotezler:

1. HO:
HI:
2. HO:
Hl:
3. HO:
HI:
4. HO:
H1:

Etkili liderlik cinsiyete gore farklilik gostermez.

Etkili liderlik demografik faktorlere gore farklilik gosterir.
Etkili liderlik yasa gore farklilik géstermez.

Etkili liderlik yasa gore farklilik gosterir.

Etkili liderlik medeni duruma gore farklilik gdstermez.

Etkili liderlik medeni duruma gore farklilik gosterir.

Etkili liderlik meslekte hizmet siiresine gore farklilik gostermez.

Etkili liderlik meslekte hizmet siiresine gore farklilik gosterir.
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HO: Etkili liderlik bulundugu pozisyondaki hizmet siiresine gore farklilik

gostermez.

H1: Etkili liderlik bulundugu pozisyondaki hizmet siiresine gore farklilik gosterir.

HO: Etkili liderlik egitim durumuna gore farklilik géstermez.

H1: Etkili liderlik egitim durumuna gore farklilik gosterir.

HO: Etkili liderlik igyerindeki gorevine gore farklilik gostermez.

H1: Etkili liderlik isyerindeki gorevine gore farklilik gosterir.

HO: Etkili liderlik aylik gelire gore farklilik géstermez.

HI: Etkili liderlik aylik gelire gore farklilik gosterir

6. Ana Hipotez:

HO: Duygusal baglilik demografik faktorlere gore farklilik gostermez.

H1: Duygusal baglilik demografik faktorlere gore farklilik gosterir.

Alt Hipotezler:

1.

HO:
H1:
HO:
H1:
HO:
H1:
HO:
H1:
HO:

Duygusal baglilik cinsiyete gore farklilik gdstermez.

Duygusal baglilik cinsiyete gore farklilik gosterir.

Duygusal baglilik yasa gore farklilik gdstermez.

Duygusal baglilik yasa gore farklilik gosterir.

Duygusal baglilik medeni duruma gore farklilik géstermez.
Duygusal baglilik medeni duruma gore farklilik gosterir

Duygusal baglilik meslekte hizmet siiresine gore farklilik gostermez.
Duygusal baglilik meslekte hizmet siiresine gore farklilik gosterir.

Duygusal baglilik bulundugu pozisyondaki hizmet siiresine gore farklilik

gostermez.

H1:

Duygusal baglilik bulundugu pozisyondaki hizmet siiresine gore farklilik

gosterir.

HO:
H1:
HO:
H1:
HO:

Duygusal baglilik egitim durumuna gore farklilik gostermez.
Duygusal baglhlik egitim durumuna gore farklilik gosterir.
Duygusal baglilik isyerindeki gorevine gore farklilik gostermez.
Duygusal baglilik isyerindeki gorevine gore farklilik gosterir.
Duygusal baglilik aylik gelire gore farklilik géstermez.
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

H1: Duygusal baghlik aylik gelire gore farklilik gosterir.

HO: Uzun siireli uyum cinsiyete gore farklilik gdstermez.

H1: Uzun siireli uyum cinsiyete gore farklilik gosterir.

HO: Uzun siireli uyum yasa gore farklilik gostermez.

HI1: Uzun siireli uyum yasa gore farklilik gosterir.

HO: Uzun siireli uyum medeni duruma gore farklilik gostermez.

H1: Uzun siireli uyum medeni duruma gore farklilik gosterir.

HO: Uzun siireli uyum meslekte hizmet siiresine gore farklilik géstermez.

HI1: Uzun siireli uyum meslekte hizmet siiresine gore farklilik gosterir.

HO: Uzun siireli uyum bulundugu pozisyondaki hizmet siiresine gore farklilik
gostermez.

H1: Uzun siireli uyum bulundugu pozisyondaki hizmet siiresine gore farklilik
gosterir.

HO: Uzun stireli uyum egitim durumuna gore farklilik gostermez.

H1: Uzun siireli uyum egitim durumuna gore farklilik gosterir.

HO: Uzun siireli uyum isyerindeki gérevine gore farklilik géstermez.

H1: Uzun siireli uyum igyerindeki gorevine gore farklilik gosterir.

HO: Uzun stireli uyum aylik gelire gore farklilik gostermez.

H1: Uzun stireli uyum aylik gelire gore farklilik gosterir.

HO: Sevk ve cosku cinsiyete gore farklilik gostermez.

H1: Sevk ve cosku cinsiyete gore farklilik gosterir.

HO: Sevk ve cosku yasa gore farklilik gostermez.

H1: Sevk ve cosku yasa gore farklilik gosterir.

HO: Sevk ve cosku medeni duruma gore farklilik géstermez.

HI1: Sevk ve cosku medeni duruma gore farklilik gosterir.

HO: Sevk ve cosku meslekte hizmet siiresine gore farklilik gostermez.

H1: Sevk ve cosku meslekte hizmet siiresine gore farklilik gosterir.

HO: Sevk ve cosku bulundugu pozisyondaki hizmet siiresine gore farklilik
gostermez.

H1: Sevk ve cosku bulundugu pozisyondaki hizmet siiresine gore farklilik
gosterir.

HO: Sevk ve cosku egitim durumuna gore farklilik gostermez.
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23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

HI1: Sevk ve cosku egitim durumuna gore farklilik gosterir.

HO: Sevk ve cosku isyerindeki gorevine gore farklilik gostermez.

H1: Sevk ve cosku igyerindeki gorevine gore farklilik gosterir.

HO: Sevk ve cosku aylik gelire gore farklilik gostermez.

HI1: Sevk ve cosku aylik gelire gore farklilik gosterir.

HO: Duygusal aidiyet cinsiyete gore farklilik gdstermez.

H1: Duygusal aidiyet cinsiyete gore farklilik gosterir.

HO: Duygusal aidiyet yasa gore farklilik gdstermez.

H1: Duygusal aidiyet yasa gore farklilik gosterir.

HO: Duygusal aidiyet medeni duruma gore farklilik gostermez.

H1: Duygusal aidiyet medeni duruma gore farklilik gdsterir.

HO: Duygusal aidiyet meslekte hizmet siiresine gore farklilik géstermez.
H1: Duygusal aidiyet meslekte hizmet siiresine gore farklilik gosterir.
HO: Duygusal aidiyet bulundugu pozisyondaki hizmet siiresine gore farklilik
gostermez.

H1: Duygusal aidiyet bulundugu pozisyondaki hizmet siiresine gore farklilik
gosterir.

HO: Duygusal aidiyet egitim durumuna gore farklilik gostermez.

H1: Duygusal aidiyet egitim durumuna gore farklilik gosterir.

HO: Duygusal aidiyet isyerindeki gorevine gore farklilik géstermez.

H1: Duygusal aidiyet isyerindeki gorevine gore farklilik gosterir.

HO: Duygusal aidiyet aylik gelire gore farklilik gostermez.

H1: Duygusal aidiyet aylik gelire gore farklilik gosterir.

7. Ana Hipotez

HO: Etkili liderlik ile duygusal baglilik iliskisinde isveren markasi algisinin etkisi yoktur.

H1: Etkili liderlik ile duygusal baglilik iliskisinde isveren markasi algisinin etkisi vardir.

4.6. Arastirmanin Kisitlar

Aragtirma Adiyaman ili bankalarinda gergeklestirilmistir. Yogun c¢alisma

kosullarina sahip banka personellerinin ¢aligmaya zaman ayiramamasi arastirmaciya

ciddi anlamda zorlu bir siire¢ yasatmistir. Ayrica bazi bankalarin merkezlerinin bu tiir
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anketlerin uygulanmasina izin vermeyisi arastirma siirecinde yasanan kisitliliklardan

biridir. Buna ragmen Adiyaman ili i¢in yeterli bir 6rnekleme ulasilmistir.

Arastirma stirecindeki bir baska kisit ise her bankada ¢alisan statiilerinin farkli bir
unvan ile adlandirilmasidir. Bankalar kendi unvan yapilandirmalari olugturmustur ve
bunlar bankadan bankaya degisiklik gdosterebilmektedir. Arastirma igerisinde bunun bir
karmasaya yol agmamas1 adina demografik bilgilerin soruldugu kisimda en genel bes

unvan ve “diger” segeneginin kullanilmasi uygun gorilmiistiir.

Arastirma Adiyaman ili genelinde gerceklestirilmistir. Ancak bir sonraki
calismalarda anakiitle daha da genis tutulabilir. Boylelikle daha fazla ¢alisana ulasarak

arastirmanin sonuglari daha da genellestirilebilir.
4.7. Veri Toplama Yontemi

Arastirmada veri toplama araci olarak anket teknigi kullanilmistir. Arastirmada
kullanilan anket formu dért boliimden olusmaktadir. Ilk boliim ¢alisanlarin demografik
degiskenlerini iceren “Kisisel Bilgi Formu” ad1 altinda sekiz sorudan olusmaktadir. Ikinci
boliim “Isveren Markas1 Uygulamalar1” ad1 altinda hazirlanan toplamda on sekiz sorudan
olusan bir dlcektir. Ugiincii boliim ise calisanlarin “Duygusal Baghlik” diizeylerini
Olcmeye yonelik on li¢ sorudan olusan bir 6lgegi kapsamaktadir. Anket formu igerisindeki
son boliim “Etkili Liderlik” 6l¢egidir. Bu 6lgek on dokuz sorudan olusmaktadir. Ankette
yer alan dlgekler farkli kaynaklardan gerekli izinler alinarak derlenmistir. Ugiincii ve
dordiincii kisimda yer alan olgekler Ingilizceden Tiirkgeye arastirmaci tarafindan
cevrilmis olup, farkli uzmanlar tarafindan da kontrolleri yaptirilmistir. Kisisel bilgi formu
disindaki diger Olgekler besli Likert tipi dlgege gore cevaplanmasi gereken sorulari
icermektedir. Calisanlarin ilgili konulara dair degerlendirmelerini ortaya koyan ifadeler
1- Kesinlikle Katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3- Fikrim yok, 4- Katiliyorum, 5-
Kesinlikle Katiliyorum seklinde dlgeklendirilmistir.

Anket formunda yer alan 6l¢ekler gecerliligi ve giivenirliligi daha dnce test edilmis,
alanyazinda kabul gormiis 6lgeklerdir. Ancak, belirlenen sektérde uygulanmadan 6nce,
arastirmaci tarafindan da gegerliligi ve giivenilirligini test etmek adina 40 katilimer ile

pilot bir ¢aligma yapilarak degerlendirilmistir. Yapilan pilot ¢aligmanin sonuglari, ‘971
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cronbach alpha sayisiyla glivenilirligin yiiksek diizeyde oldugunu desteklemistir. Bu pilot

calisma sonrasinda, anket formu nihai haliyle Adiyaman ili bankalarinda
gergeklestirilmek lizere basilmistir. Calisma il genelinde bulunan bir¢ok banka subesinde
uygulanmistir. Anketin igerdigi degiskenler, bu degiskenlere dair Ol¢eklerdeki alt
boyutlar, bu alt boyutlar1 kapsayan sorular ve kullanilan 6l¢eklerin kaynaklari Tablo

4.1°de belirtilmektedir.

Tablo 4.1: Ankette Bulunan Olgeklere Dair Bilgiler

DEGISKENLER OLCEK iCi FAKTORLER SORULAR KAYNAK
Yorumlanan  Orgiit Kimlik | 9,10, 11, 12, 13 Icirgen, H. (2016). Isveren Markas1 ve
z imaj1 Insan Kaynaklari Yénetimi
< Algilanan islevsel Fayda 14,15, 16,17, 18 Uygulamalarinin Isten Ay“rllma Niyetine
3:' Algilanan Psikolojik Fayda 19, 20, 21, 22, 23, | Etkileri: Turizm Sektorii Uzerine Bir
7= 24,25, 26 Arastirma. Yiiksek lisans tezi. Ankara:
z 2 < Baskent Universitesi Sosyal Bilimler
= X 35 Enstitiisii
SZo
»I >
- =D
Karsilikl Saygi 40 Shanmuganathan, G. D. (2012).An
Amag Belirlemek 46 Emprical Investigation on Effective
Amaglara Ulagsmada Firsat | 42,57 Leadership for Global Brand
Gozetmek Management in Multinational Consumer
Amaglara Ulasirken Geleneksel | 44 Banks Operating in the United States
Olmayan Yéntemler Kullanmak with Special Reference to Application of
Amaglara Ulasmada Fiziksel | 45 Multicultural Perspectives of Immigrant
Ortami Diizenlemek Employees. Doktora Tezi. Colorado,
flham Verici Olmak 46 USA: Jones International University.
- Kisithiliklar1 Algilamak 41, 45, 47
o
2 Risk Almak 44, 48,55, 58
=
=
3 Motive etmek 46, 49,51
E Yeni Fikirler Ortaya Koymak 50
4
E Karsisindakinin ~ Ihtiyaglarim | 43,52
Algilayabilmek
Becerileri Kolayca Fark etmek 54
Vizyon sahibi olmak 56
Uzun siireli uyum 27,33,34, 35 1.Allen, N. J., ve Meyer, J. (1990). The
Measurement and Antecedents of
Affective, Continuance and Normative
Commitment to the Organization.
Sevkicosku 28,36,37 Journal of Occupational Psychology, 1-
18
Duygusal Aidiyet 29, 30, 31, 32, 38,
< 39 2. Fernandez, S., Gavilan, D., Avello,
= M., ve Blasco, F. (2016). Affective
3 Commitment to the Employer Brand:
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4.8. Verilerin Analizi

Hipotezlerin dogrulugunu test etmek amaciyla veriler dncelikle IBM SPSS 21
programina girilmistir. Calismada kullanilan anketteki sorularin birbiriyle tutarliligini ve
ele alinan 6lgmede homojenligi 6l¢gmek adina ise giivenirlik analizleri gergeklestirilmistir.

Bu analizlerin sonuglar1 Tablo 4.2°de verilmistir.

Tablo 4.2: Giivenirlik Analizi

Giivenirlik Analizi
Olgekler Soru Sayisi Alpha Degeri
Isveren Markasi Uygulamalari 18 ,904
Olgegi
Duygusal Baglilik Olgegi 13 877
Etkili Liderlik Olgegi 19 ,896

Arastirmada ilk olarak igveren markasi i¢in kullanilan 18 maddelik 6lgegin
giivenirlik analizi yapilmistir. Pallant (2011)’in belirttigine gore, giivenirlik analizi
sonucunda elde edilen Cronbach’s Alpha katsayisinin .7’den yiiksek olmas1 giivenirligin
kabul edilebilir oldugunu goéstermektedir. S6z konusu dlgeginse Cronbach’s Alpha
katsayisinin .904 oldugu saptanmis olup, bu deger ¢ok iyi i¢ tutarlilik glivenirligini ifade
etmektedir.

Arastirmada kullanilan ikinci 6lgek, duygusal baglilik anketi olup 13 madde
icermektedir. Duygusal baglilik 6lgeginin gilivenirlik katsayisini belirlemek i¢in yapilan
analiz sonucunda, Cronbach’s Alpha degerinin .877 oldugu, diger bir deyisle yiiksek i¢

tutarlilik ve giivenirlik gosterdigi tespit edilmistir.

Aragtirmanin son veri toplama araci olan etkili liderlik 6lgegi 19 maddeden
olusmakta olup, bu 6lcegin de gilivenirligini tespit emek amaciyla giivenirlik analizi
uygulanmistir. Elde edilen Cronbach’s Alpha degerinin, .896 oldugu, kisaca ¢ok iyi i¢

tutarlilik ve gilivenirlik oranina sahip oldugu saptanmaistir.

Giivenirlik analizleri sonrasinda uygulanacak analiz tiiriinii belirleyebilmek

amaciyla veri dagilimi incelenmistir. Yapilacak analiz tiiriinii belirleyebilmek igin,
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oncelikle oOrneklem sayisi ve verilerin normal dagilip dagilmadigina bakmak

gerekmektedir. Bunun igin de normal dagilim analizi yapilmalidir (Pallant, 2011).

Eymen (2007)’in belirttigi gibi, tesadiifi 6rneklem segilip yansiz veriler elde
edildiginden emin olduktan sonra dogru analizi belirleyebilmek i¢in ikinci adim,
orneklem sayisidir. Orneklem sayis1 30°dan biiyiikse, incelenen faktdrlerin normal dagilip
dagilmadigima ve verilerin homojen olup olmadigina bakmak gerekir. Orneklemin 30°dan
az olmast veya normal dagilim gdstermemesi durumunda parametrik olmayan testler

uygulanmalidir.

Normal dagilim i¢in yapilan analizler sonucunda %5 kirpilmis ortalama ile asil
ortalama degerler arasinda farkin az oldugu, diger bir deyisle u¢ degerlerin fazla olmadig:
saptanmis olsa da Histogram ve detrended normal q-q ¢izgisi verilerin normal dagilim
gostermedigini ortaya koymustur. Carpiklik ve basiklik degerleri de verilerdeki ¢arpikligi
gostermektedir. Normallik testi tablosundaki Kolmogorov-Smirnov sonuglari da veri
dagiliminin normal olmadig1 yoniinde sonug vermistir. Yapilan normal dagilim analizleri
sonucunda, drneklem sayisina ragmen parametrik olmayan testler uygulanmasi gerektigi

tespit edilmistir. Asagidaki tablo normal dagilim testi sonuglarini1 gostermektedir.

Tablo 4.3: Normal Dagilim Analiz Sonuglari

Normal Dagilim Testi
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic Df Sig. Statistic df Sig.
Isveren markast 089 273 000 971 273 000
Uygulamalari
Etkili liderlik .091 273 .000 .950 273 .000
Duygusal baglilik 126 273 .000 944 273 .000

Tablo 4.2 detayli olarak incelendiginde, veri toplama araci olarak kullanilan anketi
olusturan {i¢ temel boliimiin de veri dagiliminin anlamlilik degeri .05’ten kiigiik oldugu
icin normal olmadig1 gézlemlenmektedir (p = .00 < .05). Bu veriler 15181nda parametrik
olmayan testler uygulama gerekliligi dogmustur.

Degiskenlerin demografik faktorlere gore degisimini hesaplayabilmek icin her bir
demografik faktdrdeki grup sayilar1 dikkate alinmistir. Normal dagilim gostermeyen veri

sebebiyle, parametrik olmayan testler tercih edilmistir.
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Oncelikle, ilk 3 hipotez ve alt hipotezlerindeki iki degisken arasindaki iliskinin
siddeti ve yOniinliin belirlenmesi igin, korelasyon analizi kullanilmasi gerektigi
saptanmistir. Ancak veri dagilimi normal olmadigi i¢in, 6rneklemin biiyiikliigiine ragmen
parametrik olan Pearson korelasyon analizi yerine, onun parametrik olmayan dengi
Spearman korelasyon analizi tercih edilmistir. (Eymen, 2007). Eymen (2007)’e gore,
bazen korelasyon bulgulari, neden-sonug iligkisiyle karistirilmakta olsa da aslinda sadece
pozitif korelasyon bir deger artarken digerinin de arttigin1 ve negatif korelasyon, bir deger
artarken digerinin azaldigin1 gostermekte, nedenselligi belirtmemektedir. Rumsey
(2016)’in belirttigi gibi, korelasyon bulgular1 yorumlanirken .05°den kiigiik p degeri, iki
degisken arasindaki anlamli korelasyonu ifade eder. Fakat sadece bu bulguyu incelemek
korelasyon hakkinda net bir bilgi vermek icin yeterli degildir. Korelasyon kat sayisi
olarak da bilinen r degeri de analiz edilmelidir. Korelasyon orani -1 ile +1 arasinda
degiskenlik gostermektedir. Bu oranin yorumlanmasi ise asagidaki sekildedir (Rumsey,

2016):
-1: milkemmel negatif dogrusal iliski
-0.70: giiclii negatif dogrusal iligki
-0.50: orta diizeyde negatif dogrusal iliski
-0.30: zay1f negatif dogrusal iliski
0: dogrusal iliski yok
+0.30: zay1f pozitif dogrusal iliski
+0.50: orta diizeyde pozitif dogrusal iligki
+0.70: giiclii pozitif dogrusal iligki
+1: miikemmel pozitif dogrusal iligki

Eymen’in (2007) belirttigi gibi, Mann-Whitney U testi, parametrik olmayan bir
yontem olup iki ayr1 grubun belli bir degiskene ait ortalamalarini karsilagtirmak amaciyla
uygulanir. Cinsiyet ve medeni durum, iki grup icermesi bakimindan bu yontemle analiz

edilmistir. Geri kalan demografik faktorler ise, daha fazla grup igermektedir. “Kruskal-
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Wallis H Testi parametrik olmayan verilere sahip ikiden fazla grubun ol¢iimlerinin
karsilastirilmasinda kullanilan bir yontemdir” (Eymen, 2007). Yas, meslekte hizmet
siiresi, su an bulundugu pozisyondaki hizmet siiresi, egitim durumu, igyerindeki gorevi

ve aylik gelir faktorleri de bu test araciligiyla analiz edilmistir.

Arastirmanin son hipotezinin test etmek adina “Ol¢iim Ve Yapisal Esitlik
Modelleri” kullanilmistir. Buna yonelik olarak bir dizi yapisal esitlik modeline yer
verilmistir. Analizler, AMOS 22 programiyla Tam Bilgiyi En Yiiksek Olasilikla Tahmin
Etme Yontemi kullanilarak gerceklestirilmistir. Onerilen modeller ile verinin uyumu,
CFI, GFI, AGFI, NFI ve RMSEA degerleriyle stnanmistir. CFI, GFI, AGFI ve NFI i¢in
kabul edilebilir uyum .90 ve iistii, RMSEA iginse .10 ve alt1 (Hu ve Bentler, 1999) olarak
belirlenmistir. Modelin uyumuyla ilgili olarak, y? testinin 6rneklem biiyiikliigiine duyarl
olmas1 nedeniyle y?/sd oram 6l¢iitii dikkate alimustir. Alanyazinda, x%/sd i¢in 3 ve alt1 iyi
uyum, 5’¢ kadar olan uyum ise yeterli uyum olarak kabul edilmektedir (Marsh ve

Hocevar, 1988).

Onerilen kuramsal modellerin testinden 6nce, kullanilan gosterge degiskenlerin
gizil degiskenleri ne oranda temsil ettigini saptamak ve gizil degiskenler arasindaki
yapisal korelasyonlar1 belirlemek igin &l¢iim modeli smanmistir. Ikinci asamada

dogrudan etki modeline son asamada ise araci etki modeline yer verilmistir.

4.9. Arastirmanin Bulgular:

Bu boliimde dncelikle arastirmaya katkida bulunan banka ¢alisanlarinin demografik
bilesenlerine dair frekans ve yiizdeler yorumlanacaktir. Akabinde arastirmanin temelini
olusturan her bir hipotez i¢in yapilan analizlerden elde edilen bulgular ve bunlarin

yorumlanmasi yer alacaktir.

4.9.1. Cahsanlarin Demografik Bilesenlerine Dair Frekans ve Yiizdeler
Aragtirmaya katki saglayan toplamda 273 banka ¢aliganin demografik bilesenlerine
iliskin frekans ve ytizdeler Tablo 4.4°de gésterilmistir.
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Tablo 4. 4. : Calisanlarin Demografik Bilesenlerine Dair Frekans ve Yiizdeler

Demografik Ozellikler Fr?ﬁ?ns Yiizde (%) Topla(r(;);(uzde
o Kadin 86 315 315
Cinsiyet Erkek 187 68,5 100,0
20-29 89 32,6 32,6
yas 30-39 133 48,7 81,3
40-49 34 12,5 93,8
50 ve Uzeri 17 6,2 100,0
Medeni Durum Evi 196 718 8
Bekar 77 28,2 100,0
1-9 Y1l 155 56,8 56,8
Hizmet Siiresi 10-19 il 85 311 87,9
20-29 Y1l 26 9,5 97,4
30 Y1l ve tizeri 7 2,6 100,0
1-9 Yil 218 79,9 79,9
Su An bulundugu
Pozisyondaki Hizmet 10-19 Yul 49 17,9 978
Siiresi 20-29 Yil 1,5 99,3
30 Y1l ve iizeri 7 100,0
Ikdgretim 1,1 11
Lise 30 11,0 12,1
Egitim Durumu On Lisans 23 84 205
Lisans 200 73,3 93,8
Lisans Ustii 17 6,2 100.0
Yonetici 18 6,6 6,6
Yo6netmen 35 12,8 19,4
isyerindeki Gorevi Yetkili 64 234 42,9
Uzman 32 11,7 54,6
Asistan 66 24,2 78,8
Diger 57 20,9 100,0
1500 Lira Alti 6 2,2 2,2
1500-1999 Lira 65 23,8 26,0
2000-2499 Lira 82 30,0 56,0
. 2500-2999 Lira 42 15,4 71,4
Aylik Gelir -
3000-3499 Lira 35 12,8 84,2
3500-3999 Lira 14 51 89,4
4000 Lira ve iistii 29 10,6 100,0

Arastirmaya katki saglayan banka ¢alisanlarinin

cinsiyetlerinin dagilimina

bakildiginda goriilmektedir ki katilimcilarin %31,5 ini kadin katilimcilar olustururken

kalan % 68, 5 de erkektir. Arastirma kapsaminda erkek katilimcilarin sayisinin daha fazla
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olmasi1 aslinda dikkat gekici bir noktadir. Clinkii Tiirkiye Bankalar Birligi tarafindan
verilen bilgilere gore bankalarda ¢alisan kadin oran1 %51 iken erkek ¢alisan oran1 % 49
dur (www.tbb.org.tr) . Bu bilgi 1s1g¢inda arastirmaya erkek katilimcilarin katkisinin daha

fazla oldugu sdylenebilir.

Yas degiskeni ele alindiginda ¢alismada en gok % 48,7 yiizdelik oran1 ile 30-39
yas aralifinin ve onu takiben %32,6 ile 20-29 yas araliginin katilimi gériilmektedir. Bu
sonuglara bakildiginda calismanin katilimcilarinin daha ¢ok geng bir kitle oldugu

sOylenebilir. Clinkii katilimcilarin yalnizca %6,2 si 50 yas ve lizerindedir.

Arastirmaya katilan banka ¢alisanlarinin medeni durumlarina bakildiginda katilimeilarin
% 71,8 inin evli oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin sadece % 28,2 si bekardir. Yukarda
belirtildigi tlizere agirlikli olarak genc¢ bir kitle ile calisilmig olmasina ragmen
katilimcilarin birgogunun evli olmasi yine dikkat ¢eken noktalardan biri olarak ele

alinabilir.

Meslekte hizmet siiresi yiizdeleri gostermektedir ki ¢alisanlarin % 56,8 i bu
meslegi 1 ila 9 yil arasinda icra etmektedirler. Bu diger araliklar igerisindeki en yiiksek
yiizdedir. En diisiik aralig1 is % 2,6 ile 30 yil ve lizeri aralig1 olusturmaktadir. Yine %
79,9 yiizdelikle 1-9 yildan beri ayni pozisyonda gorev yapan g¢alisan sayisi bu degisken
icin en biiyiik orani olusturmaktadir. Ayn1 pozisyonda 30 yil ve ilizerinde gorev yapan
calisan yiizdesi ise sadece 0,7 olarak goriilmektedir. Bu durum bankalar igerisinde

yiikselme olanaklarinin fazla olmasindan kaynaklanmaktadir.

Egitim durumuna dair ortaya koyulan bulgular ¢alisanlarin bir¢cogunun lisans
mezunu oldugunu desteklemektedir. Bu % 73,3 liik bir orandir. Lisans mezunlarini
strastyla lise (% 11), 6n lisans ( %8,4), lisansiistii (%6,2) ve ilkogretim (% 1,1) mezunlari

takip etmektedir.

Isyerindeki gorev degiskenine gore en yiiksek yiizde % 24,2 ile asistan statiisiine
aittir. Daha sonrasinda ise % 23, 4 ile yetkili statiisii gelmektedir. Diger secenegini
isaretleyen katilimei yiizdesi ise % 20,2 dir. Bunun nedeni ise bankalar biinyesindeki
unvanlarin bankadan bankaya degisiklik gostermesidir. Bu calismada ise en yaygin

unvanlar se¢enek olarak yazilmis ve diger secenegi de en sona eklenmistir.
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Katilimcilarin % 30 u 2000 ila 2499 arasinda bir aylik gelire sahiptir ve bu en
biiyiik ylizdedir. Segenekler icerisinde en diisiik aylik gelir miktari olan 1500 lira alt1 olan
secenek de % 2,2 ile en az ylizdeye sahiptir.

4.9.2. Cahsanlarin Isveren Markasi Algilari ile Duygusal Baghliklar1 Arasindaki
fliskiye Dair Bulgular
Bu baslik altinda calisanlarin isveren markas: algilar ile duygusal bagliliklar

arasindaki iliskiye dair verilerin analizleri ile ortaya ¢ikan sonuglar ele alinacaktir.
Oncelikle bu iki degiskenin iliskisini ortaya koymak adina kullanilan dlgeklerdeki
sorularin bir biri ile olan iliskisi tek tek degerlendirilecektir. Daha sonra genel olarak
yapilan degerlendirmenin sonucu ve her iki degiskenin alt boyutlarina dair analizlerin

sonuclarina dair bulgular tablolar ile degerlendirilecektir.

Tablo 4.5. Isveren Markas1 Algis1 ve Duygusal Baglilik iliskisine Dair Korelasyon
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(Tablo 4.5. Isveren Markas1 Algis1 ve Duygusal Baglilik Iliskisine Dair Korelasyon Sonuglari tablosunun devami)

Tablo 4.5’de calisanlarin igveren markast algilar1 ile duygusal bagliliklar:

arasindaki iligskiye dair her iki Olgekte kullanilan sorularin korelasyonlari

Spearman

Korelasyon testi ile incelenmistir. Isveren markasi algis1 ile duygusal baglilik arasindaki

iliskiyi ortaya koyabilmek adina kullanilan o6l¢eklerdeki sorularin birbiri ile olan

korelasyonlar1 incelendiginde tiim iliskilerin pozitif yonde oldugu goriilmektedir. Ayrica

korelasyon katsayilari ayrintili olarak incelendiginde sorularin birbirleri ile genel olarak

yiiksek diizeyde bir iliski i¢erisinde oldugunu sdylemek miimkiindiir.
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Tablo 4.6: Isveren Markas1 Algisi ve Duygusal Baghlik iliskisi Icin Spearman

Korelasyon Analizi Sonuglari

Correlations
Isveren markasi
algisi Duygusal baglilik
Spearman's rho Isveren markas1 | Correlation Coefficient 1.000 .836™"
algisi Sig. (2-tailed) . .000
N 273 273
Duygusal baglhilik | Correlation Coefficient 836" 1.000
Sig. (2-tailed) .000 .
N 273 273

Yapilan Spearman Kkorelasyon analizi sonucunda isveren markasi algist ile
duygusal baglilik arasinda giiclii bir pozitif korelasyon oldugu tespit edilmis, (r=.836) ve
bu iki degisken arasindaki iligkinin anlamli oldugu saptanmistir. (p=.00 <.05). Yani,
isveren markasi algisi arttik¢a duygusal baglilik da artmaktadir ya da tersi bir sekilde biri
azaldik¢a digeri de azalmaktadir. Tablo 4.6’daki sonuglara gore birinci ana hipotezlerden
“HO0: Calisanlarin isveren markasi algilar1 ile duygusal bagliliklar1 arasinda iliski yoktur”
hipotezi ret edilerek “H1: Calisanlarin isveren markasi algilar1 ile duygusal baghiliklari
arasinda iligki vardir” hipotezi kabul edilmistir. Asagida bu ana hipotezin alt boyutlarina
dair gelistirilmis hipotezlerin analizlerine dair bulgular1 degerlendirilecektir.

4.9.2.1.Yorumlanan Orgiit Kimlik imaji ile Uzun Siireli Uyum Arasindaki iliskiye
Dair Bulgular
Tablo 4.7:Yorumlanan Orgiit Kimlik Imaji ve Uzun Siireli Uyum Iliskisi i¢in Spearman

Korelasyon Analizi Sonuglari

Correlations
Yorumlanan
orgiit  kimlik | Uzun  siireli
imaj1 uyum
Spearman's rho Yorumlan'fin Orgiit kimlik Corre!a’glon 1.000 247
imaji Coefficient
Sig. (2-tailed) : .000
N 273 273
Uzun siireli uyum Corre!a’gion 247 1.000
Coefficient
Sig. (2-tailed) .000 .
N 273 273

Yorumlanan orgiit kimlik imaji ve uzun siireli uyum arasinda iliski olup
olmadigini belirlemek icin Spearman korelasyon analizi uygulanmis, bu iki degisken
arasinda gii¢lii bir pozitifiliski oldugu (r=.747) ve bu iliskinin istatistiki olarak da anlaml1
oldugu belirlenmistir. (p=.00<.05). Bu sonuglara gore birinci ana hipotezin alt

hipotezlerinden ilki olan “HO: Yorumlanan 6rgiit kimlik imaj1 ile uzun siireli uyum
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arasinda iliski yoktur” hipotezi ret edilerek “H1: Yorumlanan o6rgiit kimlik imaj1 ile uzun

stireli uyum arasinda iligki vardir” hipotezi kabul edilmistir.

4.9.2.2. Yorumlanan Orgiit Kimlik imaji {le Sevk ve Cosku Arasindaki iliskiye
Dair Bulgular
Tablo 4.8: Yorumlanan Orgiit Kimlik Imaj1 Ile Sevk ve Cosku iliskisi i¢in Spearman

Korelasyon Analizi Sonuglari

Correlations
Yorumlanan
orgiit kimlik Sevk ve
imaj1 cosku
Spearman's rho Yorumlanan 6rgiit Correlation Coefficient 1.000 724
kimlik imaj1 Sig. (2-tailed) . .000
N 273 273
Sevk ve cosku Correlation Coefficient 7247 1.000
Sig. (2-tailed) .000 .
N 273 273

Yorumlanan 6rgiit kimlik imaj1 ile sevk ve cosku arasindaki iliskiyi incelemek igin
Spearman korelasyon analizi uygulanmig ve test sonuglari, bu iki degiskenin arasinda,
giiclii pozitif korelasyon oldugunu ortaya koymustur (r=.724). Yine tabloya bakildiginda,
bu iki degisken arasindaki iligskinin istatistiki olarak anlamli oldugu goriilmektedir.
(p=.00<.05). Bu anlamli iliski ise birinci temel hipotezin ikinci alt hipotezlerinden
“HO:Yorumlanan orgiit kimlik imaj1 ile sevk ve cosku arasinda iliski yoktur” hipotezi ret
edilerek bunun yerine “H1: Yorumlanan &rgiit kimlik imaj1 ile sevk ve cosku arasinda

iliski vardir” hipotezi kabul edilmistir.

4.9.2.3.Yorumlanan Orgiit Kimlik imaji ile Duygusal Aidiyet Arasinda fliskiye
Dair Bulgular
Tablo 4.9: Yorumlanan Orgiit Kimlik Imaji ve Duygusal Aidiyet iliskisi I¢in Spearman

Korelasyon Analizi Sonuglari

Correlations
Yorumlanan
orgiit kimlik Duygusal
imaji aidiyet
Spearman's rho Yorumlanan orgiit kimlik Correlation 1.000 749"
imaji Coefficient ' '
Sig. (2-tailed) . .000
N 273 273
Duygusal aidiyet Correlation 749" 1.000
Coefficient ' '
Sig. (2-tailed) .000 .
N 273 273
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Yorumlanan orgiit kimlik imaji1 ile duygusal aidiyet arasindaki iliskiyi belirlemek
amaciyla yapilan Spearman testi sonuglarina dayanarak, bu iki degisken arasinda giiclii
pozitif bir iliski bulundugu (r=.749) ve bu iliskinin istatistiki olarak da anlamli oldugu
sOylenebilir. (p=.00<.05). Tablo 4.9’daki sonuglardan yola ¢ikarak fgiincii alt
hipotezlerden “HO: Yorumlanan orgiit kimlik imaji ile duygusal aidiyet arasinda iliski
yoktur” hipotezi yerine “H1: Yorumlanan 6rgiit kimlik imaj1 ile duygusal aidiyet arasinda

iliski vardir” kabul edilmistir.

4.9.2.4. Algilanan Islevsel Fayda ile Uzun Siireli Uyum Arasindaki iliskiye Dair
Bulgular
Tablo 4.10: Algilanan Islevsel Fayda ve Uzun Siireli Uyum Iliskisi I¢in Spearman

Korelasyon Analizi Sonuglari

Correlations

Uzun

Algilanan stireli

islevsel fayda uyum
Spearman'srho | Algilanan islevsel fayda | Correlation Coefficient 1.000 739
Sig. (2-tailed) . 1000

N 273 273

Uzun siireli uyum Correlation Coefficient 739" 1,000

Sig. (2-tailed) .000 .
N 273 273

Algilanan islevsel fayda ve uzun siireli uyum iliskisini analiz etmek i¢in yapilan
Spearman korelasyon analizi sonuglarina bakildiginda, bu iki degisken arasinda giiclii
pozitif dogrusal korelasyon (r=.739) goze carpmaktadir. Sig. degeri incelendiginde ise,
bu iliskinin istatistiki olarak da anlamli oldugu goriilmektedir. (p=.00<.05). Bu nedenle
“HO: Algilanan islevsel fayda ile uzun siireli uyum arasinda iliski yoktur” hipotezi yerine
“H1: Algilanan islevsel fayda ile uzun siireli uyum arasinda iliski vardir” hipotezi kabul

edilmistir.

4.9.2.5. Algilanan Islevsel Fayda fle Sevk ve Cosku Arasinda iliskiye Dair Bulgular
Tablo 4.11. Algilanan Islevsel Fayda ile Sevk ve Cosku Iliskisi Icin Spearman

Korelasyon Analizi Sonuglari

Correlations
Algilanan Sevk ve
islevsel fayda cosku
Spearman's rho | Algilanan islevsel fayda | Correlation Coefficient 1.000 748™"
Sig. (2-tailed) : .000
N 273 273
Sevk ve cosku Correlation Coefficient 748" 1.000
Sig. (2-tailed) .000 .
N 273 273
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Algilanan islevsel fayda ile sevk ve cosku arasinda iliski olup olmadigim
belirlemek amaciyla Spearman korelasyon testi yapilmistir. Bu testin sonuglarma
dayanarak, algilanan islevsel fayda ile sevk ve cosku arasinda giiclii pozitif dogrusal iliski
oldugu tespit edilmis (= .748) ve bu iliskinin istatistiki olarak anlamli oldugu
saptanmistir. (p=.00<.050) . Tablo 4.11°deki sonuglara gore “HO: Algilanan islevsel
fayda ile sevk ve cosku arasinda iliski yoktur hipotezi ret edilerek “H1: Algilanan islevsel

fayda ile sevk ve cosku arasinda iligki vardir” hipotezi kabul edilmistir.

4.9.2.6. Algilanan Islevsel Fayda ile Duygusal Aidiyet Arasindaki Iliskiye Dair
Bulgular
Tablo 4.12: Algilanan Islevsel Fayda ve Duygusal Aidiyet iliskisi I¢in Spearman

Korelasyon Analizi Sonuglari

Correlations
Algilanan Duygusal
islevsel fayda aidiyet
Spearman's rho | Algilanan islevsel fayda | Correlation Coefficient 1.000 770"
Sig. (2-tailed) . 2000
N 273 273
Duygusal aidiyet Correlation Coefficient 770" 1.000
Sig. (2-tailed) .000 .

Yapilan Spearman korelasyon testi sonuglari, algilanan islevsel fayda ile
duygusal aidiyet arasinda giiglii, pozitif yonlii bir dogrusal iliski oldugunu gdéstermektedir
(r=.770) ve yine bu sonuglara bakilarak, bu bulgunun istatistiki olarak da anlamli oldugu
tespit edilmistir. (p=.00<.05). Tablo 4.12°de belirtilen sonuglara gére “HO: Algilanan
islevsel fayda ile duygusal aidiyet arasinda iligski yoktur” alt hipotezi ret edilerek “H1:
Algilanan islevsel fayda ile duygusal aidiyet arasinda iligki vardir” hipotezi kabul

edilmistir.

4.9.2.7. Algilanan Psikolojik Fayda ile Uzun Siireli Uyum Arasindaki iliskiye Dair
Bulgular
Tablo 4.13: Algilanan Psikolojik Fayda ve Uzun Siireli Uyum filiskisi igin Spearman

Korelasyon Analizi Sonuclari

Correlations

Uzun

Algilanan stireli

psikolojik fayda | uyum
Spearman's rho | Algilanan psikolojik fayda | Correlation Coefficient 1.000 7617
Sig. (2-tailed) : .000

N 273 273

Uzun siireli uyum Correlation Coefficient 7617 1.000

Sig. (2-tailed) .000 .
N 273 273
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Algilanan psikolojik fayda ve uzun siireli uyum iliskisini belirlemek i¢in yapilan
testin sonuglarina gore, iki degisken arasinda giiclii pozitif dogrusal korelasyon oldugu
tespit edilmistir (r=.761). Tabloya bakildiginda, bu iki deger arasindaki iligskinin istatistiki
olarak anlamli oldugu goriilmektedir. (p=.00<.05). Bu nedenle “HO: Algilanan psikolojik
fayda ile uzun siireli uyum arasinda iligski yoktur”hipotezi ret edilmis ve “H1: Algilanan

psikolojik fayda ile uzun siireli uyum arasinda iliski vardir” hipotezi kabul edilmistir.

4.9.2.8. Algilanan Psikolojik Fayda Ile Sevk ve Cosku Arasindaki iliskiye Dair
Bulgular
Tablo 4.14: Algilanan Psikolojik Fayda ile Sevk ve Cosku Iliskisi I¢in Spearman

Korelasyon Analizi Sonuglari

Correlations
Algilanan Sevk ve
psikolojik fayda | cosku
Spearman's rho | Algilanan psikolojik fayda | Correlation Coefficient 1.000 746
Sig. (2-tailed) . .000
N 273 273
Sevk ve cosku Correlation Coefficient 746" 1.000
Sig. (2-tailed) .000 .
N 273 273

Algilanan psikolojik fayda ile sevk ve cosku iligkisini belirlemek i¢in yapilan
Spearman korelasyon analizi sonuglarina bakildiginda, iki degisken arasinda giicli,
pozitif dogrusal korelasyon oldugu (r=.746) ve bu korelasyonun da anlamli oldugu
belirlenmistir (p=.00<.05). Bu sonuglara gore “HO: Algilanan psikolojik fayda ile sevk ve
cosku arasinda iliski yoktur” hipotezi ret edilmis ve “H1: Algilanan psikolojik fayda ile

sevk ve cosku arasinda iligski vardir” hipotezi kabul edilmistir.

4.9.2.9. Algilanan Psikolojik Fayda fle Duygusal Aidiyet Arasindaki Iliskiye Dair
Bulgular
Tablo 4.15: Algilanan Psikolojik Fayda ve Duygusal Aidiyet Iliskisi I¢in Spearman

Korelasyon Analizi Sonuglari

Correlations
Algilanan
psikolojik Duygusal
fayda aidiyet
Spearman's rho | Algilanan psikolojik fayda | Correlation Coefficient 1.000 7707
Sig. (2-tailed) . .000
N 273 273
Duygusal aidiyet Correlation Coefficient 7707 1.000
Sig. (2-tailed) .000 .
N 273 273
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Algilanan psikolojik fayda ve duygusal aidiyet iliskisini tespit etmek igin
uygulanan Spearman korelasyon analizi sonuglari, bu iki degisken arasinda pozitif yonlii,
giiclii dogrusal bir iligki oldugunu gostermektedir (r=.770) ve bu sonuglara gore, bu
iliskinin istatistiki olarak da anlamli oldugu goriilmektedir (p=.00<.05). Bu nedenle
birinci ana hipotezin son alt hipotezlerinden “HO: Algilanan Psikolojik fayda ile duygusal
aidiyet arasina iligski yoktur” hipotezi ret edilmis ve yerine “H1: Algilanan Psikolojik

fayda ile duygusal aidiyet arasina iligki vardir” hipotezi kabul edilmistir.

4.9.3. Cahsanlarm Isveren Markasi Algilar Ile Etkili Liderlik Arasindaki liskiye

Dair Bulgular
Bu baslik altinda oncelikle her iki degiskene dair kullanilmis olan o6lgek

biinyesindeki sorularin birbiri ile olan korelasyonu ele alinacaktir daha sonra ise genel bir
cergevede calisanlarin isveren markasi algilar ile etkili liderlik uygulamalar1 arasindaki
iliskiye dair ortaya koyulan bulgular degerlendirilecektir. Ayrica her iki degiskenin alt

boyutlarina dair gelistirilen hipotezler bulgulara gore alt bagliklar ile degerlendirilecektir.

Tablo 4.16: isveren Markas1 Algis1 ve Etkili Liderlik iliskisine Dair Korelasyon
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(Tablo 4.16: Isveren Markas1 Algis1 ve Etkili Liderlik iliskisine Dair Korelasyon Sonuglar1 tablosunun

devami)

Tablo 4.16°da calisanlarin igveren markasi algilar ile etkili liderlik algilart
arasindaki iligkiye dair her iki 6l¢ekte kullanilan sorularin korelasyonlari Spearman
Korelasyon testi ile incelenmistir. Isveren markasi algis1 ile etkili liderlik arasindaki
iligkiyi ortaya koyabilmek adina kullanilan o6lgeklerdeki sorularin birbiri ile olan

korelasyonlar1 incelendiginde tiim iliskilerin pozitif yonde oldugu goriilmektedir. Ayrica
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korelasyon katsayilart ayrintili olarak incelendiginde sorularin birbirleri ile genel olarak

orta diizeyde bir iligki icerisinde oldugunu séylemek miimkiindiir.

Tablo 4.17: Calisanlarin Isveren Markas1 Algilart ve Etkili Liderlik iliskisi I¢in

Spearman Korelasyon Analizi Sonuglari

Correlations
Isveren markasi
algisi Etkili liderlik
Spearman's rho | Isveren markasi | Correlation Coefficient 1.000 .660™"
algist Sig. (2-tailed) . .000
N 273 273
Etkili liderlik Correlation Coefficient .660™" 1.000
Sig. (2-tailed) .000 :
N 273 273

Calisanlarin isveren markasi algilari ve etkili liderlik arasindaki iliskiyi belirlemek
icin Spearman korelasyon analizi yapilmistir. Test sonuglari, bu iki degisken arasinda orta
diizeyde pozitif dogrusal iliski oldugunu (r=.660) ve bu iligkinin istatistiki olarak da
anlamli oldugunu ortaya ¢ikarmistir (p=.00<.05). Bu sonuglardan yola ¢ikarak ikinci ana
hipotezlerden “HO: Calisanlarin isveren markasi algilari ile etkili liderlik arasinda iliski
yoktur” ret edilmis ve yerine “H1: Calisanlarin isveren markasi algilari ile etkili liderlik
arasinda iligki vardir” hipotezi kabul edilmistir. Yukarida belirtilen degiskenlerin alt
boyutlarma dair gelistirilen alt hipotezlere dair bulgular asagidaki basliklarla ele

alinmaktadir.

4.9.3.1.Yorumlanan Orgiit Kimlik imaji ile Etkili Liderlik Arasindaki Iliskiye
Dair Bulgular
Tablo 4.18: Yorumlanan Orgiit Kimlik Imaji ve Etkili Liderlik Iliskisi i¢in Spearman

Korelasyon Analizi Sonuglari

Correlations
Yorumlanan

orgiit kimlik Etkili
imaj1 liderlik
Spearman's rho Yorumlanan Srgiit Correlation Coefficient 1.000 537

kimlik imajt Sig. (2-tailed) . 000

N 273 273

Etkili liderlik Correlation Coefficient 537 1.000

Sig. (2-tailed) ,000 .
N 273 273

Yorumlanan orgiit kimlik imaj1 ve etkili liderlik iligkiyi tespit etmek amaciyla
Spearman korelasyon testi yapilmis, test sonuclar1 bu iki degisken arasinda orta diizeyde
pozitif dogrusal iliski oldugunu (r=537) ve bu iliskinin istatistiki olarak anlaml1 oldugunu

ortaya koymustur (p=.00<.05). Bu nedenle “HO: Yorumlanan 6rgiit kimlik imaj1 ile etkili
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liderlik arasinda iliski yoktur” hipotezi ret edilerek “H1: Yorumlanan 6rgiit kimlik imaj1

ile etkili liderlik arasinda iligki vardir” hipotezi kabul edilmistir.

4.9.3.2. Algilanan Islevsel Fayda fle Etkili Liderlik Arasindaki iliskiye Dair

Bulgular
Tablo 4.19: Algilanan Islevsel Fayda ve Etkili Liderlik Iliskisi I¢in Spearman Korelasyon

Analizi Sonuglar1

Correlations

Algilanan
islevsel fayda Etkili liderlik
Spearman's rho | Algilanan islevsel fayda Correlation 1.000 624"
Coefficient ' '
Sig. (2-tailed) . .000
N 273 273
Etkili liderlik Corre!apon 624" 1.000
Coefficient
Sig. (2-tailed) .000 .
N 273 273

Yapilan Spearman korelasyon analizi sonucunda, algilanan islevsel fayda ve etkili
liderlik arasinda orta diizeyde pozitif dogrusal iliski oldugu (r=624) ve bu iligkinin
istatistiki olarak da anlamli oldugu saptanmistir (p=.00<.05). Boylelikle “HO: Algilanan
islevsel fayda ile etkili liderlik arasinda iliski yoktur” hipotezi ret edilmis ve “Hl:
Algilanan islevsel fayda ile etkili liderlik arasinda iliski vardir” hipotezi kabul edilmistir.

4.9.3.3.Algilanan Psikolojik Fayda ile Etkili Liderlik Arasindaki iliskiye Dair
Bulgular
Tablo 4.20: Algilanan Psikolojik Fayda ve Etkili Liderlik iliskisi Igin Spearman

Korelasyon Analizi Sonuclari

Correlations
Algilanan Etkili
psikolojik fayda | liderlik
Spearman's rho | Algilanan psikolojik fayda | Correlation Coefficient 1.000 630"
Sig. (2-tailed) : .000
N 273 273
Etkili liderlik Correlation Coefficient 630" 1.000
Sig. (2-tailed) .000 .
N 273 273

Algilanan psikolojik fayda ve etkili liderlik arasinda bir iliski olup olmadigini ve
bu iliskinin yoniinii saptamak amaciyla Spearman korelasyon analizi uygulanmus,
bulgular bu iki degisken arasindaki iligskinin orta diizeyde pozitif dogrusal korelasyon
oldugunu (r=630) ve bu korelasyonun da istatistiki olarak anlamli oldugunu gostermistir

(p=.00<.05). Bu nedenle “HO: Algilanan psikolojik fayda ile etkili liderlik arasinda iliski
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yoktur” hipotezi ret edilmis ve yerine “H1: Algilanan psikolojik fayda ile etkili liderlik

arasinda iligki vardir” hipotezi kabul edilmistir.

4.9.4. Etkili Liderlik ile Duygusal Baghiik Arasindaki iliskiye Dair Bulgular
Bu baslik altinda oncelikle etkili liderlik ve duygusal baglilik arasindaki iliskinin

yordanmasi1 adina arastirmada kullanilan anketteki ilgili degiskenlere dair sorular

arasindaki korelasyon Spearman analizi ele alinacaktir. Daha sonra genel olarak etkili

liderlik ve duygusal baglilik iliskisi degerlendirilecek ve son olarak da duygusal bagliligin

alt boyutlart ile etkili liderlik iliskisi tablolar yardim ile degerlendirilecektir.

Tablo 4.21: Etkili Liderlik ve Duygusal Baglilik iliskisine Dair Korelasyon Sonuglart
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(Tablo 4.21: Etkili Liderlik ve Duygusal Baglilik iliskisine Dair Korelasyon Sonuglari tablosunun devamr)
Tablo 4.21°de c¢alisanlarin etkili liderlik algilar1 ile duygusal bagliliklar

arasindaki iliskiye dair her iki Ol¢ekte kullanilan sorularin korelasyonlari Spearman
Korelasyon testi ile incelenmistir. Etkili liderlik ile duygusal baglilik arasindaki iligkiyi
ortaya koyabilmek adina kullanilan 6l¢eklerdeki sorularin birbiri ile olan korelasyonlari
incelendiginde tiim iliskilerin pozitif yonde oldugu goriilmektedir. Ayrica korelasyon
katsayilar1 ayrintili olarak incelendiginde sorularin birbirleri ile genel olarak orta diizeyde

bir iliski i¢erisinde oldugunu sdylemek miimkiindiir.
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Tablo 4.22: Etkili Liderlik ve Duygusal Baglilik Iliskisi i¢in Spearman Korelasyon

Analizi Sonuglari

Correlations
Etkili liderlik Duygusal baglilik
Spearman's rho Etkili liderlik Corre!ayon 1.000 664
Coefficient
Sig. (2-tailed) : .000
N 273 273
Duygusal baglilik Correlation —
Coefficient 664 1.000
Sig. (2-tailed) .000 .
N 273 273

Uygulanan Spearman korelasyon testinin sonuglari, etkili liderlik uygulamalari ve
duygusal baglilik arasinda orta diizeyde pozitif dogrusal bir iliski oldugunu (r=.664) ve
bu iliskinin istatistiki olarak anlamli oldugunu ortaya koymustur (p=.00<.05). Bu
sonuglara gore “HO: Etkili liderlik ile duygusal baglilik arasinda iliski yoktur” hipotezi
ret edilmis ve “H1: Etkili liderlik ile duygusal baglilik arasinda iligki vardir” hipotezi
kabul edilmistir.

4.9.4.1. Etkili Liderlik Tle Uzun Siireli Uyum Arasindaki iliskiye Dair Bulgular
Tablo 4.23: Etkili Liderlik ve Uzun Siireli Uyum Iliskisi icin Spearman Korelasyon

Analizi Sonuglari

Correlations
Uzun siireli
Etkili liderlik uyum
Spearman's rho Etkili liderlik Correlation Coefficient 1.000 617"
Sig. (2-tailed) . .000
N 273 273
Uzun siireli uyum | Correlation Coefficient 6177 1.000
Sig. (2-tailed) .000 .
N 273 273

Etkili liderlik ve uzun stireli uyum iligkisini belirlemek i¢in Spearman korelasyon
analizi uygulanmig, sonuglar bu iki degiskenin arasinda istatistiki olarak anlamli
(p=.00<.05) ve orta diizeyde dogrusal pozitif korelasyon oldugunu (r=617) gdstermistir.
Boylelikle “HO: Etkili liderlik ile uzun siireli uyum arasinda iliski yoktur” hipotezi yerine

“H1: Etkili liderlik ile uzun siireli uyum arasinda iliski vardir” hipotezi kabul edilmistir.
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4.9.4.2. Etkili Liderlik Ile Sevk ve Cosku Arasindaki fliskiye Dair Bulgular
Tablo 4.24: Etkili Liderlik ile Sevk ve Cosku Iliskisi Icin Spearman Korelasyon Analizi

Sonuglart
Correlations
Sevk ve
Etkili liderlik cosku
Spearman's rho | Etkili liderlik | Correlation Coefficient 1.000 633"
Sig. (2-tailed) : .000
N 273 273
Sevk ve Correlation Coefficient 633" 1.000
cosku Sig. (2-tailed) .000 .
N 273 273

Etkili liderlik ile sevk ve cosku iligkisini tespit etmek i¢in uygulanan Spearman
korelasyon analizi sonuglar1 incelendiginde, bu iki degisken arasinda orta diizeyde pozitif
dogrusal korelasyon oldugu (r=633) ve bu korelasyonun da istatistiki olarak anlamli
oldugu fark edilmektedir (p=.00<.05). Bu sonuca goére “HO: Etkili liderlik ile sevk ve
cosku arasinda iliski yoktur” hipotezi ret edilerek “H1: Etkili liderlik ile sevk ve cosku

arasinda iliski vardir” hipotezi kabul edilmistir.

4.9.4.3 Etkili Liderlik ile Duygusal Aidiyet Arasindaki Iliskiye Dair Bulgular
Tablo 4.25: Etkili Liderlik ve Duygusal Aidiyet iliskisi Igin Spearman Korelasyon

Analizi Sonugclari

Correlations
Etkili liderlik Duygusal aidiyet
Spearman's rho Etkili liderlik Correlation Coefficient 1.000 662"
Sig. (2-tailed) . .000
N 273 273
Duygusal aidiyet | Correlation Coefficient 662" 1.000
Sig. (2-tailed) .000 :
N 273 273

Etkili liderlik ve duygusal aidiyet iligkisini belirlemek i¢in Spearman korelasyon
testi uygulanmis olup, iki degisken arasinda orta diizeyde pozitif dogrusal korelasyon
oldugu (r=662) ve bu korelasyonun istatistiki olarak anlamli oldugu tespit edilmistir
(p=.00<.05). Tablo 4.25’deki sonuglara gore “HO: Etkili liderlik ile duygusal aidiyet
arasinda iliski vardir” hipotezi ret edilmis ve yerine “H1: Etkili liderlik ile duygusal

aidiyet arasinda iligki vardir” hipotezi kabul edilmistir.
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4.9.5. Demografik Faktorler ile Isveren Markas1 Algis1 Karsilastirilmasma Dair
Bulgular

Bu baglik altinda oncelikle ¢alisanlarin igveren markasi algilarinin, cinsiyet, yas,
medeni durum, meslekte hizmet siiresi, su anki pozisyondaki hizmet siiresi, egitim
durumu, is yerindeki gorevi, aylik gelire gore farklilagip farklilasmadigr ele alinacaktir.
Daha sonra ise bu degiskenlerin igveren markasinin alt boyutlari ile olan karsilastirmasina
dair bulgular degerlendirilecektir.

Tablo 4.26: Cinsiyet ve Isveren Markas1 Algis1 Karsilastirilmasini Gosteren Mann
Whitney U Sonuglari

Siralar Test Istatistikleri
Cinsiyet Sira Sira Isveren markasi
N Ortalamas1 | Toplamu algisi
Isveren Kadin Mann-Whitney U 5864.000
markasi 86 111.69 9605.00 Wilcoxon W 9605.000
algisi Z -3.594
Erkek 187 148.64 97796.00 Asymp. Sig. (2-tailed) .000
Toplam | 273

Isveren markas1 algismin cinsiyete gore anlaml degisiklik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney U testi sonuglari, bu iki grup
arasinda anlamli bir fark oldugunu (p=.00<.05), erkek katilimecilarin (N=187, M=148.64),
kadin katilimcilardan (N=86, M=111.96) daha yliksek isveren markasi1 skoruna sahip
oldugunu gostermektedir. Buradan yola ¢ikarak dordiincli ana hipotezin birinci alt
hipotezlerinden “HO: Calisanlarin igveren markast algilar1 cinsiyete gore farklilik
gostermez” hipotezi ret edilmis ve “H1: Calisanlarin igveren markasi algilari cinsiyete
gore farklilik gosterir” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4.27: Yas ve Isveren Markas1 Algis1 Karsilastirilmasim Gosteren Kruskal Wallis

Testi Sonuglari

Siralar Test Istatistikleri
Sira Isveren markas1 algist
Yas N Ortalamasi

Isveren markasi 20-29 89 130.93 Chi-Square 1.540

algist 30-39 133 137.74 df 3
40-49 34 150.53 Asymp. Sig 673

50 ve lizeri 17 135.88
Toplam 273

Yapilan Kruskal Wallis testi sonuglari, igveren markasi algis1 ile dort farkl yas

grubu arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik olmadigimi ortaya koymustur.
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(p=.673>.05). Bu nedenle dordiincii ana hipotezin ikinci alt hipotezlerinden “HO:
Calisanlarin igveren markas1 algilar1 yasa gore farklilik gostermez” hipotezi kabul
edilirken, “H1: Calisanlarin isveren markasi algilar1 yasa gore farklilik gosterir” hipotezi
ret edilmistir.

Tablo 4.28: Medeni Durum ve Isveren Markas1 Algis1 Karsilastirilmasini Gdsteren Mann
Whitney U Testi Sonuglari

Siralar Test Istatistikleri
Medeni Sira Sira Isveren markasi
durum N Ortalamasi Toplami algisi
Isveren Evli 196 139.51 27343.50 | Mann-Whitney U 7054.500
markast Bekar 77 130.62 10057.50 Wilcoxon W 10057.500
algisi Toplam z -.838
273 Asymp. Sig. (2- 402
tailed)

Yapilan Mann Whitney U testi sonuglarina gore, katilimcilarin medeni
durumlarmin isveren markasi algisi tizerindeki etkisinin, bekar (N=77, M=130.62) ve evli
katilimcilar (N=196, M=139.51) i¢in gosterdigi farkin, istatistiki olarak anlamli olmadig1
tespit edilmistir (p=.402>.05). Boylelikle “HO: Calisanlarin igsveren markasi algilari
medeni duruma gore farklilik gdstermez” hipotezi kabul edilerek, “H1: Calisanlarin
isveren markasi algilart medeni duruma gore farklilik gosterir” hipotezi ret edilmistir.
Tablo 4.29: Meslekteki Hizmet Siiresi ve Isveren Markasi Algis1 Karsilastiriimasini
Gosteren Kruskal Wallis Testi Sonuglart

Siralar Test Istatistikleri
Isveren
Sira markasi
Meslekteki hizmet siiresi N Ortalamasi algisi
Isveren markas: 1-9 yil 155 134.96 Chi-Square .843
algisi 10-19 y1l 85 136.18 df 3
20-29 yil 26 149.21 Asymp. Sig. .839
30 y1l ve tizeri 7 146.79
Toplam 273

Meslekteki hizmet siiresinin isveren markasi algisinda farklilasmaya neden olup
olmadigini tespit etmeye yonelik uygulanan Kruskal Wallis testi sonuglar1 degiskenler
arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilasmanin olmadigin1 gostermistir.
(p=.839>.05). Bu nedenle “HO: Calisanlarin igveren markasi algilart meslekte hizmet
stiresine gore farklilik géstermez” hipotezi kabul edilmis ancak “H1: Calisanlarin igveren

markasi algilar1 meslekte hizmet siiresine gore farklilik gdsterir” hipotezi ret edilmistir.
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Tablo 4.30: Su An Bulundugu Pozisyondaki Hizmet Siiresi ve Isveren Markas1 Algist
Karsilagtirilmasini Gosteren Kruskal Wallis Testi Sonuglari

Siralar Test istatistikleri
Su an bulundugu Isveren markasi
pozisyondaki hizmet algisi
stiresi N Sira Ortalamasi
Isveren markasi 1-9 yil 218 132.07 Chi-Square 8.570
algisi 10-19 yil 49 151.10 df 3
20-29 yil 4 234.88 Asymp. Sig .036
30 y1l ve {izeri 2 132.75
Toplam 273

Katilimeilarin su anda bulundugu pozisyondaki hizmet siiresinin isveren markasi
algilarim farklilastirip farklilastirmadigini belirlemek icin Kruskal Wallis testi yapilmis
ve degiskenler arasinda istatistiki olarak anlamli farklilik oldugu sonucuna varilmistir.
Sonuglar, isveren markasi skorunun en yiiksek oldugu grubun, su anki pozisyonda 20-29
yil ¢aligmig olanlar (M=234.88) oldugunu gdstermis olup, bunu sirasiyla 10-19 y1l hizmet
stiresi olan grup (M=152.10) takip etmektedir. 30 y1l ve iizeri hizmet siiresi olanlarla
(M=132.75) 1-9 il aras1 hizmet siiresi olanlarin (M=132.07) benzer skorlara sahip
oldugu belirlenmistir. (p=.36<.05). Bu sonuglardan yola ¢ikarak “HO: Calisanlarin
isveren markast algilart bulundugu pozisyondaki hizmet siiresine gore farklilik
gbstermez” hipotezi ret edilmis ve “H1: Calisanlarin igveren markasi algilar1 bulundugu
pozisyondaki hizmet siiresine gore farklilik gosterir” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4.31: Egitim Durumu ve Isveren Markas1 Algis1 Karsilastirilmasini Gosteren
Kruskal Wallis Testi Sonuglari

Siralar Test Istatistikleri
Sira Isveren markas1 algisi
Egitim durumu N Ortalamasi
Isveren markasi [kogretim 3 131.50 Chi-Square 12.157
algisi Lise 30 181.40 df 4
On lisans 23 125.09 Asymp. Sig. .016
Lisans 200 134.00
Lisans Ustii 17 111.06
Toplam 273

Calisanlarin egitim durumunun isveren markasi algist tizerinde istatistiki olarak
anlaml bir farkliliga sahip olup olmadigimi belirlemek i¢in uygulanan Kruskal Wallis
testi sonuglarina gore, egitim durumu ve igveren markasi karsilagtirmasinda istatistiki
olarak anlamli bir farklilik oldugu saptanmistir (p=.016<.05). Veriler incelendiginde, lise
mezunu grubun en yiiksek isveren markasi degerine sahip oldugu goze carpmaktadir
(M=181.40). Bu katilimc1 grubunu sirasiyla lisans (M=134.00), ilkdgretim (M=131.50),

on lisans (M=125.09) ve lisansiistii (M=111.06) mezunu katilime1 gruplarinin takip ettigi
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goriilmektedir. Bu sonuglar 1s18inda “HO: Calisanlarin igveren markasi algilar1 egitim
durumuna gore farklilik gostermez hipotezi ret edilerek “H1: Calisanlarin igsveren markasi
algilar1 egitim durumuna gore farklilik gosterir” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4.32: Isyerindeki Gorev ve Isveren Markas1 Algis1 Karsilastirilmasini Gosteren
Kruskal Wallis Testi Sonuglari

Siralar Test istatistikleri
Sira Isveren markas1
Isyerindeki gorevi N Ortalamas1 algisi
Isveren markasi Y Onetici 18 130.33 Chi-Square 7.911
algisi Y 6netmen 35 110.10 df 5
Yetkili 64 130.25 Asymp. Sig. 161
Uzman 32 154.50
Asistan 66 137.57
Diger 57 150.33
Toplam 273

Uygulanan Kruskal Wallis testi sonuglari, katilimcilarin isyerindeki gorevlerinin
isveren markas1 algilar1 ile istatistiki olarak anlamli sayilabilecek bir farklilik
gostermedigini ortaya koymustur (p=.161>.05). Bu nedenle “HO: Calisanlarin igveren
markasi algilart igyerindeki gorevine gore farklilik gostermez” hipotezi kabul edilmistir
ve “H1: Calisanlarin igveren markasi algilar1 igyerindeki gérevine gore farklilik gosterir”
hipotezi ret edilmistir.

Tablo 4.33: Aylik Gelir ve Isveren Markas1 Algis1 Karsilastirilmasini Gosteren Kruskal
Wallis Testi Sonuglari

Siralar Test Istatistikleri
Sira Isveren markasi
Aylik gelir N Ortalamasi algisi
Isveren markasi 1500 Lira alt1 6 120.67 Chi-Square 9.444
algisi 1500-1999 65 157.34 df 6
2000-2499 82 130.54 Asymp. Sig. .150
2500-2999 42 126.17
3000-3499 35 143.00
3500-3999 14 98.75
4000 Lira ve Ustii 29 139.97
Toplam 273

Katilimcilarin aylik gelir diizeylerinin, onlarin isveren markasi skorlari tizerindeki
etkisini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis testi sonuglarina gore, aylik gelir
diizeyinin isveren markas1 iizerinde istatistiki olarak anlamli sayilabilecek bir
farklilasmanin olmadig1 belirlenmistir. (p=.150>.05). Buradan yola ¢ikarak “HO:
Calisanlarin igsveren markas1 algilar1 aylik gelire gore farklilik gostermez” kabul
edilmistir. Ancak “H1: Calisanlarin isveren markasi algilar1 aylik gelire gore farklilik

gosterir” hipotezi ret edilmistir.
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Yukaridaki tablolarin ortaya koydugu sonuglara gore, demografik faktorler
icerisinde cinsiyet, su anda bulundugu pozisyondaki hizmet siiresi ve egitim durumu
katilimcilarin igveren markasi algilarina dair anlamli istatiksel farkliliklar ortaya
koymaktadir. Ancak, diger degiskenler ve igveren markasi arasinda bu tiir bir farkliliga
rastlanmamistir. Bu durumda dordiincii ana hipotezlerden “HO: Calisanlarin igveren
markasi algilar1 demografik faktorlere gore farklilik gostermez” hipotezi, demografik
faktorlerden yas, medeni durum, hizmet siiresi isyerindeki gorevi ve aylik gelir i¢in
dogrulanabilmektedir. Ancak cinsiyet, su anda bulundugu pozisyondaki hizmet siiresi ve
egitim durumu degiskenleri i¢in “H1: Calisanlarin igveren markasi algilar1 demografik
faktorlere gore farklilik gosterir” hipotezi kabul edilmektedir. Asagida demografik
faktorler ile igveren markasinin alt boyutlari ile olan farkliligi ele alinacaktir.
4.9.5.1.Demografik Faktorler ile Yorumlanan Orgiit Kimlik imaji Arasindaki

Farkhgmna Dair Bulgular
Tablo 4.34: Cinsiyet ve Yorumlanan Orgiit Kimlik Imaji Karsilagtirilmasini Gosteren
Mann Whitney U Testi Sonuglari

Siralar Test istatistikleri
Yorumlanan
Cinsiyet Sira Sira orgiit kimlik
N Ortalamas1 | Toplamu imaji
Yorumlanan Kadin Mann-Whitney U 6177.500
orgiit kKimlik 86 115.33 9918.50 Wilcoxon W 9918.500
imajt Z -3.088
Erkek Asymp. Sig. (2- .002
187 146.97 27482.50 tailed)
Toplam | 273

Yorumlanan Orgiit kimlik imajinin katilimeilarin cinsiyetlerine gore anlamli
farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek amaciyla Mann Whitney U testi uygulanmus,
sonuglara dayanarak iki grup arasinda anlamli bir fark oldugu tespit edilmistir
(p=.02<.05). Erkek katilimcilarin yorumlanan orgiit kimlik imaji skorlarmin (N=187,
M=146.97), kadin katilimcilarin yorumlanan orgiit kimlik imaj1 skorlarindan (N=86,
M=115.33) daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglara gére “HO: Yorumlanan
orgiit kimlik imaj1 cinsiyete gore farklilik gostermez” hipotezi ret edilerek, “H1:

Yorumlanan o6rgiit kimlik imaj1 cinsiyete gore farklilik gosterir” hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 4.35: Yas ve Yorumlanan Orgiit Kimlik Imaji Karsilastirilmasimi Gésteren Kruskal
Wallis Testi Sonuglari

Siralar Test istatikleri
Yorumlanan
Sira orgiit kimlik
Yas N Ortalamast imaj1
Yorumlanan orgiit kimlik 20-29 89 133.36 Chi-Square 1.289
imaji 30-39 133 135.27 df 3
40-49 34 145.94 Asymp. Sig. 732
50 ve lizeri 17 151.71
Toplam 273

Yapilan Kruskal Wallis test sonuclarma gore, katilimeilarin yorumlanan orgiit
kimlik imaj1 ile yas gruplar arasinda anlamli istatistiki bir fark olmadigr saptanmistir
(p=.732>.05). Bu nedenle “HO: Yorumlanan orgiit kimlik imaji yasa gore farklilik
gostermez hipotezi kabul edilerek, “H1: Yorumlanan o6rgiit kimlik imaji yasa gore
farklilik gosterir” hipotezi ret edilmistir.

Tablo 4.36: Medeni Durum ve Yorumlanan Orgiit Kimlik imaji Karsilastiriimasin

Gosteren Mann Whitney U Testi Sonuglari

Siralar Test Istatistikleri
Yorumlanan
Medeni Sira Sira orgiit kimlik
durum N Ortalamasi Toplami imaj1
Yorumlanan Evli 196 139.43 27328.00 | Mann-Whitney U 7070,000
orgiit kimlik Bekar 77 130.82 10073.00 Wilcoxon W 10073,000
imaj1 Toplam Z -,814
273 Asymp. Sig. (2- 416
tailed)

Uygulanan Mann Whitney U testi sonuglarina gore, evli katilimcilarin
yorumlanan orgiit kimlik imaji degeri (N=196, M=139.43), bekar katilimcilarin
yorumlanan orgiit kimlik imajina gore (N=77, M=130.82) daha yiiksek olsa da, iki grup
arasindaki farkin istatistiki olarak anlamli olmadigi tespit edilmistir (p=.416>.05) . Bu
sonuglara gore “HO: Yorumlanan orgiit kimlik imaji medeni duruma gore farklilik
gostermez hipotezi kabul edilmis ve “H1: Yorumlanan 6rgiit kimlik imaji medeni duruma

gore farklilik gosterir” hipotezi ret edilmistir.
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Tablo 4.37: Meslekteki Hizmet Siiresi ve Yorumlanan Orgiit Kimlik Imaji
Karsilagtirilmasini Gosteren Kruskal Wallis Testi Sonuglart

Siralar Test istatistikleri
Yorumlanan
Meslekteki hizmet Sira orgiit kimlik
stiresi N Ortalamasti imaj1
Yorumlanan orgiit 1-9 yil 155 137.39 Chi-Square .896
kimlik imaj1 10-19 yil 85 132.44 df 3
20-29 yil 26 148.94 Asymp. Sig. .826
30 y1l ve {izeri 7 139.36
Toplam 273

Kruskal Wallis testi sonuglarina gore, arastirmadaki hizmet siiresi farkli gruplarin
yorumlanan Orgiit kimlik imajlar1 ile istatistiki olarak anlamli bir degisiklik
gostermemektedir. (p=.826>.05). Bu nedenle “HO: Yorumlanan orgiit kimlik imaji
meslekte hizmet stiresine gore gore farklilik géstermez” hipotezi kabul edilmistir. “H1:
Yorumlanan orgiit kimlik imaji meslekte hizmet siiresine gore farklilik gosterir” hipotezi
ise ret edilmistir.

Tablo 4.38: Su An Bulundugu Pozisyondaki Hizmet Siiresi ve Yorumlanan Orgiit Kimlik

Imaj1 Karsilastirilmasii Gosteren Kruskal Wallis Testi Sonuglar

Siralar Test istatistikleri
Su an bulundugu Yorumlanan orgiit
pozisyondaki Sira kimlik imaj1
hizmet siiresi N Ortalamasi
Yorl'lmlfan'fln Orgiit 1-9 y1l 218 133.77 Chi- 2.890
kimlik imaji Square
10-19 yil 49 147.33 df 3
20-29 y1l 4 187.88 ASS);r;p. 409
30 yil ve iizeri 2 134.00
Toplam 273

Katilimcilarin -~ yorumlanan orgiit kimlik imajinin, su anda bulundugu
pozisyondaki hizmet stiresine gore farklilagip farklilagmadigini belirlemek i¢in yapilan
Kruskal Wallis testi boyle bir farkliligin olmadigini ortaya koymustur (p=.409>.05).
Boylelikle “HO: Yorumlanan 6rgiit kimlik imaj1 bulundugu pozisyondaki hizmet siiresine
gore farklilik géstermez” hipotezi kabul edilerek, “H1: Yorumlanan o6rgiit kimlik imaj1

bulundugu pozisyondaki hizmet siiresine gore farklilik gosterir” hipotezi ret edilmistir.
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Tablo 4.39: Egitim Durumu ve Yorumlanan Orgiit Kimlik Imaji Karsilastiriimasini

Gosteren Kruskal Wallis Testi Sonuglart

Siralar Test Istatistikleri
Yorumlana
n orgut
Sira kimlik
Egitim durumu N Ortalamasi imaj1
Yorumlanan orgiit [lkogretim 3 71.83 Chi-Square 17.640
kimlik imaj1 Lise 30 189.62 df 4
On lisans 23 139.35 Asymp. Sig. .001
Lisans 200 131.57
Lisans Ustii 17 116.35
Toplam 273

Yorumlanan o6rgiit kimlik imajinin farkli egitim durumlarina sahip katilimcilara
gore degisiklik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis testi
sonuglar1 incelendiginde, egitim durumunun bu degisken iizerinde istatistiki olarak
anlamli bir farkliligin oldugu gézlemlenmistir (p=.001<.05). Yorumlanan 6rgiit kimlik
imaj1 degeri en yiiksek olan grup lise mezunu gruptur (M=189.62). Bunu takip eden
gruplarsa sirastyla 6n lisans (M=139.35), lisans (M=131.57), lisansiistii (M=116.35) ve
son olarak da ilkdgretim (M=71.83) mezunu gruplardir. Bu sonuglardan yola ¢ikarak
“HO: Yorumlanan o6rgiit kimlik imaj1 egitim durumuna gore farklilik géstermez hipotezi
ret edilmis ve “H1: Yorumlanan orgiit kimlik imaj1 egitim durumuna gore farklilik

gosterir” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4.40: Isyerindeki Gorev ve Yorumlanan Orgiit Kimlik Imaji Karsilastirilmasini
Gosteren Kruskal Wallis Testi Sonuglari

Siralar Test istatistikleri
Yorumlanan

Isyerindeki gorevi | N Sira Ortalamasi orgiit kimlik imajt
Yorumlanan orgiit | Yonetici 18 157.78 Chi-Square |9.433
kimlik imaj1 Yo6netmen 35 104.96 df 5

Yetkili 64 130.42 Asymp. Sig. |.093

Uzman 32 151.28

Asistan 66 137.69

Diger 57 146.30

Toplam 273

Isyerindeki gorevin yorumlanan &rgiit kimlik imaji ile farklihgmi belirlemek
amactyla uygulanan Kruskal Wallis testi sonuglarina gore, yorumlanan 6rgiit kimlik imaj1
degerlerinin isyerindeki goreve gore degisiminin istatistiki olarak anlamli olmadigi
belirlenmistir (p=.093>.05). Bu nedenle “HO: Yorumlanan orgiit kimlik imaj1 igsyerindeki
gorevine gore farklilik gostermez” hipotezi kabul edilmis ve “H1: Yorumlanan orgiit

kimlik imaj1 isyerindeki gorevine gore farklilik gosterir” hipotezi ret edilmistir.
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Tablo 4.41: Aylik Gelir ve Yorumlanan Orgiit Kimlik imaj1 Karsilastirilmasini Gosteren
Kruskal Wallis Testi Sonuglari

Siralar Test Istatistikleri
Yorumlanan
Sira orgiit kimlik
Aylik gelir N Ortalamasti imaj1
Yorumlanan orgiit kimlik 1500 Lira alt1 6 136.08 Chi-Square 8.471
imaji 1500-1999 65 148.83 df 6
2000-2499 82 131.41 | Asymp. Sig. .206
2500-2999 42 124.75
3000-3499 35 132.04
3500-3999 14 107.79
4000 Lira ve Ustii 29 164.29
Toplam 273

Yapilan Kruskal Wallis testi sonuglari, katilimcilarin yorumlanan 6rgiit kimlik
imaj1 skorlarinin, onlarin aylik gelir diizeyine gore istatistiki olarak anlamli bir degisiklik
gostermedigini ortaya koymustur (p=206>.05). Bu nedenle “HO: Yorumlanan orgiit
kimlik imaj1 aylik gelire gore farklilik gostermez hipotezi kabul edilmis ve “H1:
Yorumlanan orgiit kimlik imaj1 aylik gelire gore farklilik gosterir” hipotezi ret edilmistir.

Demografik faktorlerin igveren markasi alt boyutlarindan yorumlanan OGrgiit
kimlik imajina dair etkisinin arastirildig1 farklilik analizleri ile ortaya koyulan sonuglar
gostermistir ki sadece cinsiyet ve egitim durumu ile yorumlanan orgiit kimlik imaj
arasinda istatistiki olarak anlamli farkliliklar bulunmaktadir. Bu durumda demografik
faktorlerden yas, medeni durum, hizmet siiresi, su an bulundugu pozisyondaki hizmet
stiresi, isyerindeki gorevi ve aylik gelir degiskenleri ile herhangi bir farklilik
gozlenememistir.

4.9.5.2 Demografik Faktorler fle Algilanan Islevsel Fayda Karsilastirilmasia Dair
Bulgular
Tablo 4.42: Cinsiyet ve Algilanan Islevsel Fayda Karsilastirilmasimi Gésteren Mann

Whitney U Testi Sonuglari

Siralar Test Istatistikleri
Cinsiyet Sira Sira Algilanan
N Ortalamasi Toplami islevsel fayda
Algilanan Kadin Mann-Whitney U 6060.000
islevsel 86 113.97 9801.00 Wilcoxon W 9801.000
fayda Y4 -3.275
Erkek 187 147 59 97600.00 Asymp. Sig. (2-tailed) .001
Toplam 273

Uygulanan Mann Whitney U testi sonuglari, katilimeilarin algilanan islevsel fayda

skorlariin cinsiyete gore istatistiki olarak anlamli farklilik gosterdigini (p=.001<.05),
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erkek katilimcilarin algilanan islevsel fayda degerlerinin (N=187, M=147.59), kadin
katilimcilarin algilanan islevsel fayda degerlerinden (N=86, M=113.97) daha yiiksek
oldugunu ortaya koymustur. Bu sonuglara gére “HO: Algilanan islevsel fayda cinsiyete
gore farklilik gostermez hipotezi ret edilmis ve “HI1: Algilanan islevsel fayda cinsiyete

gore farklilik gdsterir” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4.43 Yas ve Algilanan islevsel Fayda Karsilastirilmasini Gosteren Kruskal Wallis

Testi Sonuglar

Siralar Test Istatistikleri
Sira Algilanan
Yas N Ortalamasi islevsel fayda
Algilanan islevsel 20-29 89 134.82 | Chi-Square 1.884
fayda 30-39 133 137.51 df 3
40-49 34 149 82 Asy_mp. 597
Sig
S0 ve 17 118.76
tizeri
Toplam 273

Uygulanan Kruskal Wallis testi sonuglarina dayanarak, algilanan islevsel faydanin
yas gruplarina gore anlamli istatistiki bir fark gostermedigi anlagilmistir. (p=.597>.05).
Boylelikle “HO: Algilanan islevsel fayda yasa gore farklilik gdstermez” hipotezi kabul
edilerek, “H1: Algilanan islevsel fayda yasa gore farklilik gosterir” hipotezi ret edilmistir.
Tablo 4.44: Medeni Durum ve Algilanan Islevsel Fayda Karsilastirilmasini Gosteren
Mann Whitney U Testi Sonuglari

Siralar Test Istatistikleri
Medeni Sira Sira Algilanan islevsel
durum N Ortalamasi Toplami fayda
Algilanan Evli 196 138.36 27118.50 | Mann-Whitney U 7279.500
islevsel Bekar 77 133.54 10282.50 Wilcoxon W 10282.500
fayda Toplam z -.455
273 Asymp. Sig. (2- .649
tailed)

Mann Whitney U sonuglarina gore, evli katilimcilarin algilanan islevsel fayda
diizeyleri (N=196, M=138.36), bekar katilimcilarin algilanan islevsel fayda diizeyine
gore (N=77, M=133.54) farklilik gosterse de bu farkin istatistiki olarak anlamli olmadig1
goriilmiistir (p=.649>.05). Bu nedenle “HO: Algilanan islevsel fayda medeni duruma
gore farklilik gostermez” hipotezi kabul edilmistir. Ancak, “H1: Algilanan islevsel fayda

medeni duruma gore farklilik gdsterir” hipotezi ret edilmistir.

164




Tablo 4.45: Meslekteki Hizmet Siiresi ve Algilanan Islevsel Fayda Karsilastirilmasini
Gosteren Kruskal Wallis Testi Sonuglart

Siralar Test Istatistikleri
Meslekteki hizmet Sira Algilanan
siliresi N Ortalamasi islevsel fayda
Algilanan islevsel 1-9 yil 155 136.51 Chi-Square .063
fayda 10-19 yil 85 138.16 df 3
20-29 yil 26 134.96 Asymp. Sig. .996
30 yil ve iizeri 7 141.36
Toplam 273

Mesleki hizmet siiresi ile algilanan iglevsel fayda arasinda anlamli bir farklilik
olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis testi sonuglari, bu iki
degisken arasindaki farkliligin istatistiki olarak anlamli olmadigin1 ortaya koymustur.
(p=.996>.05). Buradan yola ¢ikarak “HO: Algilanan islevsel fayda meslekte hizmet
stiresine gore farklilik gdstermez” hipotezi kabul edilerek, “H1: Algilanan islevsel fayda
meslekte hizmet siiresine gore farklilik gosterir” hipotezi ret edilmistir.

Tablo 4.46: Su An Bulundugu Pozisyondaki Hizmet Siiresi ve Algilanan Islevsel Fayda
Karsilastirilmasin1 Gosteren Kruskal Wallis Testi Sonuglari

Siralar Test Istatistikleri
Su an bulundugu Algilanan
pozisyondaki hizmet Sira islevsel fayda
stiresi N Ortalamasi
Algilanan 1-9 yil 218 132.40 Chi-Square 9.343
islevsel fayda 10-19 y1l 49 149.01 df 3
20-29 yil 4 244.50 Asymp. Sig. .025
30 yil ve iizeri 2 129.25
Toplam 273

Yapilan Kruskal Wallis testi, katilimcilarin su anda bulundugu pozisyondaki
hizmet siiresinin algilanan islevsel faydada olusturdugu farkliligin anlamli oldugunu
gostermis olup, en yiiksek degerler 20-29 yil aras1 hizmet siiresine sahip olan katilime1
grubuna aittir (M=244.50). Bunu sirasiyla 10-19 y11 (M=149.01), 1-9 y1l (M=132.40) ve
30 y1l ve tizeri hizmet siiresi olan grup (M=129.25) takip etmektedir. (p=.025<.05). Bu
sonuclara gore “HO: Algilanan islevsel fayda bulundugu pozisyondaki hizmet siiresine
gore farklilik gdstermez” hipotezi ret edilmis ve “H1: Algilanan islevsel fayda bulundugu

pozisyondaki hizmet siiresine gore farklilik gosterir” hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 4.47: Egitim Durumu ve Algilanan islevsel Fayda Karsilastirilmasini Gosteren
Kruskal Wallis Testi Sonuglari

Siralar Test istatistikleri
Sira Algilanan islevsel fayda
Egitim durumu N Ortalamasi
Algilanan [Ikogretim 3 160.67 Chi-Square 19.390
islevsel fayda Lise 30 194.02 df 4

On lisans 23 123.63 Asymp. Sig. .001

Lisans 200 131.88

Lisans Ustii 17 110.59

Toplam 273

Yapilan Kruskal Wallis testi sonuglari, egitim durumunun algilanan iglevsel fayda
lizerinde istatistiki olarak anlamli bir farklilik ortaya koydugunu gostermistir
(p=.001<.05). Test sonuglarina gore, lise mezunu olan grup en yiiksek algilanan islevsel
fayda oranina sahip olan gruptur (M=194.02). Bu katilimcilari, sirasiyla ilkogretim
(M=160.67), lisans (M=131.88), 6n lisans (M=123.63) ve lisanstistii (M=110.59) mezunu
katilimcilar takip etmektedir. Bu sonuglar 15181nda “HO: Algilanan islevsel fayda egitim
durumuna gore farklilik gostermez hipotezi ret edilerek, “H1: Algilanan islevsel fayda
egitim durumuna gore farklilik gdsterir” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4.48: Isyerindeki Gérev ve Algilanan Islevsel Fayda Karsilastirilmasini Gosteren
Kruskal Wallis Testi Sonuglari

Siralar Test Istatistikleri
Algilanan islevsel
Isyerindeki gorevi N Sira Ortalamasi fayda
Algilanan Yonetici 18 128.28 Chi-Square 10.688
islevsel fayda Yo6netmen 35 102.83 df 5
Yetkili 64 133.58 Asymp. Sig. .058
Uzman 32 140.28
Asistan 66 140.22
Diger 57 156.62
Toplam 273

Uygulanan Kruskal Wallis testi sonuclari, katilimcilarin isyerindeki gorevlerinin
algilanan islevsel fayda iizerinde istatistiki olarak anlamli bir farklilik olusturmadigini
ortaya koymustur. (p=.058>.05). Boylelikle “HO: Algilanan islevsel fayda isyerindeki
gorevine gore farklilik gdstermez” hipotezi kabul edilmis olup H1: Algilanan islevsel

fayda isyerindeki gorevine gore farklilik gosterir” hipotezi ret edilmistir.
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Tablo 4.49: Aylik Gelir ve Algilanan Islevsel Fayda Karsilastirilmasini1 Gosteren Kruskal
Wallis Testi Sonuglari

Siralar Test Istatistikleri
Sira Algilanan islevsel
Ortalam fayda
Aylik gelir N ast
Algilanan islevsel 1500 Lira alt1 6 136.83 | Chi-Square 14.103
fayda 1500-1999 65 164.06 df 6
2000-2499 82 131.41 | Asymp. Sig. .029
2500-2999 42 128.07
3000-3499 35 134.80
3500-3999 14 88.50
4000 Lira ve Ustii 29 131.17
Toplam 273

Aylik gelir ile algilanan islevsel fayda arasindaki farkliligi analiz etmek amaciyla
yapilan Kruskal Wallis testi sonuclarina gore, katilimcilarin islevsel fayda skorlari,
onlarin aylik gelirine gore istatistiki olarak anlamli farklilik géstermektedir (p=.029<.05).
Veriler incelendiginde, algilanan islevsel faydanin en yiiksek oldugu grubun 1500-1999
lira (M=164.06) oldugu goze carpmaktadir. Bu gelir grubunu, sirasiyla 1500 lira ve alt1
(M=136.63), 3000-3499 lira (M=134.80), 2000-2499 lira (M=131.41), 4000 lira ve tistii
(131.17), 2500-2999 lira (M=128.07) ve 3500-3999 lira (M=88.50) gruplarinin izledigi
goze ¢arpmaktadir. Bu sonuglara gore “HO: Algilanan islevsel fayda aylik gelire gore
farklilik gostermez” hipotezi ret edilerek, “H1: Algilanan islevsel fayda aylik gelire gore
farklilik gosterir hipotezi kabul edilmistir.

Yukaridaki sonuglar degerlendirildiginde goriilmektedir ki demografik
faktorlerden cinsiyet, su an bulundugu pozisyondaki hizmet siiresi, egitim durumu ve
aylik gelir algilanan islevsel fayda iizerinde istatistiki olarak anlamli farkliliklara sahiptir.
Ancak demografik faktorlerden yas, medeni durum, hizmet siiresi, igsyerindeki gérevi i¢in

herhangi bir farkliliga rastlanmamustir.
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4.9.5.3. Demografik Faktorler ile Algilanan Psikolojik Fayda Karsilastirilmasina
Dair Bulgular
Tablo 4.50: Cinsiyet ve Algilanan Psikolojik Fayda Karsilastirilmasini Gosteren Mann

Whitney U Testi Sonuglari

Siralar Test istatistikleri
|Algilanan
Cinsiyet Sira Sira psikolojik
N Ortalamasi | Toplanu fayda
Algilanan Kadin Mann-Whitney U 5735.000
psikolojik 86 |110.19 9476.00 Wilcoxon W 9476.000
fayda Z -3.809
Erkek 187 |14933 97925.00 Asymp. Sig. (2-tailed) .000
Toplam 273

Mann Whitney U testi sonuglar1 degerlendirildiginde, algilanan psikolojik fayda
degerlerinin cinsiyete gore anlamli fark gosterdigi tespit edilmistir (p=.00<.05). Kadin
katilimcilarin algilanan psikolojik fayda orani1 (N=86, M=110.19), erkek katilimcilarin
psikolojik fayda oranina gore daha disiiktir (N=187, M=149.33). Boylelikle “HO:
Algilanan psikolojik fayda cinsiyete gore farklilik gdstermez” hipotezi ret edilmis, “H1:
Algilanan psikolojik fayda cinsiyete gore farklilik gosterir” hipotezi kabul edilmistir.
Tablo 4.51: Yas ve Algilanan Psikolojik Fayda Karsilastirilmasin1 Gosteren Kruskal
Wallis Testi Sonuglari

Siralar Test Istatistikleri
Sira Algilanan
Yas N Ortalamasi psikolojik fayda
Algilanan psikolojik fayda 20-29 89 126.42 Chi-Square 2.996
30-39 133 139.50 df 3
40-49 34 151.32 Asymp. Sig. 392
50 ve tizeri 17 144.18
Toplam 273

Algilanan psikolojik fayda ile dort farkli yas grubu arasinda anlamli istatistiki fark
olup olmadiginm belirlemek icin yiiriitiilen Kruskal Wallis testi sonuglari, bu gruplar
arasinda anlamli bir fark olmadigini ortaya koymustur. (p=.392>.05). Bu nedenle “HO:
Algilanan psikolojik fayda yasa gore farklilik géstermez” hipotezi kabul edilerek, “H1:
Algilanan psikolojik fayda yasa gore farklilik gosterir” hipotezi ret edilmistir.
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Tablo 4.52: Medeni Durum ve Algilanan Psikolojik Fayda Karsilastiriimasint Gosteren
Mann Whitney U Testi Sonuglari

Siralar Test Istatistikleri

Algilanan
Medeni Sira Sira psikolojik

durum N Ortalamasi Toplanu fayda
Algilanan Evli 196 140.20 27479.50 Mann-Whitney U 6918.500
psikolojik Bekar Wilcoxon W 9921.500

fayda Z -1.070

77 128.85 9921.50 Asymp. Sig. (2- 985

tailed)
Toplam | 273

Mann Whitney U testi sonuglarina bakildiginda, evli katilimcilarin algilanan psikolojik
fayda oranlarinin (N=196, M=140.20) bekar katilimcilarin algilanan psikolojik fayda
oranlarindan (N=77, M=128.85) daha fazla oldugu halde, iki grup arasindaki bu farkin
istatistiki olarak anlamli olmadig1 saptanmistir (p=.285>.05). Boylelikle “HO: Algilanan
psikolojik fayda medeni duruma gore farklilik gostermez” hipotezi kabul edilerek, “H1.:
Algilanan psikolojik fayda medeni duruma gore farklilik gosterir” hipotezi ret edilmistir.
Tablo 4.53: Meslekteki Hizmet Siiresi ve Algilanan Psikolojik Fayda Karsilagtirilmasini
Gosteren Kruskal Wallis Testi Sonuglari

Siralar Test Istatistikleri
Algilanan
Sira psikolojik
Meslekteki hizmet siiresi N Ortalamas1 fayda
Algilanan 1-9 y1l 155 131.84 Chi-Square 2.898
psikolojik fayda 10-19 y1l 85 138.51 df 3
20-29 yil 26 156.69 Asymp. Sig. 408
30 y1l ve {izeri 7 159.79
Toplam 273

Kruskal Wallis testi sonuclarina bakilarak, meslekteki hizmet siiresi ile algilanan
psikolojik fayda larasinda anlamli bir farkliligin olmadigi saptanmustir. (p=.408>.05).Bu
nedenle “HO: Algilanan psikolojik fayda meslekte hizmet siiresine gore farklilik
gostermez” hipotezi kabul edilerek, “H1: Algilanan psikolojik fayda meslekte hizmet

stiresine gore farklilik gdsterir” hipotezi ret edilmistir.
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Tablo 4.54: Su An Bulundugu Pozisyondaki Hizmet Siiresi ve Algilanan Psikolojik
Fayda Karsilagtirilmasini1 Gosteren Kruskal Wallis Testi Sonuglart

Siralar Test istatistikleri
Su an bulundugu Algilanan psikolojik
pozisyondaki hizmet Sira fayda
siliresi N Ortalamasi
Algilanan 1-9yil Chi- 10.629
psikolojik fayda 218 131.23 Square
10-19 yil 49 152.89 df 3
20-29 y1l 4 243.00 Asglirgp. .014
30 y1l ve iizeri 2 165.00
Toplam 273

Kruskal Wallis testi sonuglarmma gore, katilimcilarin su an bulundugu
pozisyondaki hizmet siiresi ile algilanan psikolojik fayda degerleri arasinda istatistiki
olarak anlamli bir fark saptanmigtir. Algilanan psikolojik fayda degeri en yiiksek olan
grubun 20-29 yil hizmet siiresine sahip olan grup oldugu belirlenmistir. Bu grubu,
strastyla 30 yil ve iizeri hizmete sahip olanlar ve 10-19 yil hizmet siiresine sahip olanlar
izlemektedir. En diisiik algilanan psikolojik fayda degerine sahip olan grubun ise 1-9 yil

hizmet siiresine sahip olanlar oldugu goriilmektedir. (p=.014<05).

Su anda bulundugu hizmet siiresi ile igveren markasinin alt boyutlar1 arasindaki
farklilig1 gosteren testler dikkate alindiginda, hizmet siiresinden istatistiki olarak en ¢cok
fark gosteren alt boyutun algilanan psikolojik fayda oldugu goze carpmaktadir. Bu
sonuclar 1s18inda “HO: Algilanan psikolojik fayda bulundugu pozisyondaki hizmet
stiresine gore farklilik gdstermez” hipotezi ret edilmis ve “H1: Algilanan psikolojik fayda

bulundugu pozisyondaki hizmet siiresine gore farklilik gdsterir” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4.55: Egitim Durumu ve Algilanan Psikolojik Fayda Karsilastirilmasini Gosteren
Kruskal Wallis Testi Sonuglari

Siralar Test istatistikleri
Sira Algilanan psikolojik fayda
Egitim durumu N Ortalamasi
Algilanan [kogretim 3 139.50 Chi-Square 7.144
psikolojik Lise 30 167.43 df 4
fayda On lisans 23 120.96 Asymp. Sig. 128
Lisans 200 136.37
Lisans Ustii 17 111.97
Toplam 273

Egitim durumu ile algilanan psikolojik fayda arasindaki farkliligi belirlemek

amaciyla uygulanan Kruskal Wallis testi sonuglari, egitim durumunun algilanan
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psikolojik fayda {izerinde istatistiki olarak anlamli bir fark olusturmadigini
gostermektedir. (p=.128>.05). Boylelikle “HO:Algilanan psikolojik fayda egitim
durumuna gore farklilik gostermez” hipotezi kabul edilmis olup “H1: Algilanan
psikolojik fayda egitim durumuna gore farklilik gosterir” hipotezi ret edilmistir.

Tablo 4.56: Isyerindeki Gérev ve Algilanan Psikolojik Fayda Karsilastiriimasin

Gosteren Kruskal Wallis Testi Sonuglart

Siralar Test istatistikleri
Algilanan
Sira psikolojik
Isyerindeki gorevi N Ortalamasi fayda
Algilanan psikolojik fayda Yonetici 18 117.03 Chi-Square 8.392
Y 6netmen 35 121.59 df 5
Yetkili 64 127.18 Asymp. Sig. .136
Uzman 32 163.16
Asistan 66 135.10
Diger 57 148.93
Toplam 273

Yapilan Kruskal Wallis testi sonuglari, katilimeilarin isyerindeki gorevlerinin
algilanan psikolojik fayda tizerinde istatistiki olarak anlaml bir farkliliga sebep olacak
bir etkisi olmadigini gostermistir. (p=.136>.05). Bu nedenle “HO: Algilanan psikolojik
fayda isyerindeki gorevine gore farklilik gdstermez” hipotezi kabul edilmis olup, “H1:
Algilanan psikolojik fayda igyerindeki gorevine gore farklilik gosterir” hipotezi ret
edilmistir.

Tablo 4.57: Aylik Gelir ve Algilanan Psikolojik Fayda Kargilagtirilmasini Gosteren
Kruskal Wallis Testi Sonuglari

Siralar Test Istatistikleri
Sira Algilanan psikolojik
Aylik gelir N Ortalamasi fayda
Algilanan 1500 Lira alt1 6 106.17 Chi-Square 8.079
psikolojik 1500-1999 65 152.08 df 6
fayda 2000-2499 82 131.07 Asymp. Sig. 232
2500-2999 42 128.80
3000-3499 35 155.07
3500-3999 14 108.64
4000 Lira ve Ustii 29 130.09
Toplam 273
Kruskal Wallis testi sonuglari, katilimcilarin algilanan psikolojik fayda

diizeylerinin, onlarm aylik gelir diizeylerine gore istatistiki olarak anlamli farklilik
gostermedigini ortaya ¢ikarmistir. (p=.232>.05). Bu nedenle “HO: Algilanan psikolojik
fayda aylik gelire gore farklilik gostermez” hipotezi kabul edilmis ve “H1: Algilanan
psikolojik fayda aylik gelire gore farklilik gosterir” hipotezi ret edilmistir.
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Demografik degiskenler ve algilanan psikolojik faydaya dair yapilan farklilik
analizleri ele alindiginda demografik degiskenlerden sadece cinsiyet ve su an bulundugu
pozisyondaki hizmet siiresi ile algilanan psikolojik fayda arasinda istatistiki olarak
anlaml bir farklilik oldugu goriilmektedir. Yas, medeni durum, hizmet siiresi, egitim
durumu, isyerindeki gorevi ve aylik geliri degiskenleri icin bdyle bir farkliliga

rastlanmamustir.

4.9.6. Demografik Faktorler Ile Etkili Liderlik Karsilastirilmasina Dair Bulgular

Bu baglik altinda demografik degiskenlerin katilimeilarin etkili liderlik algilarinda
farklilik olusturup olusturmadig ele alinarak, bulgular tablolar ile ortaya koyulacaktir.

Tablo 4.58: Cinsiyet ve Etkili Liderlik Karsilagtirtlmasini Gosteren Mann Whitney U
Testi Sonuglari

Siralar Test istatistikleri
Cinsiyet Sira Sira Etkili liderlik
N Ortalamasi Toplami
Etkili Kadin Mann-Whitney U 7375.000
liderlik 86 129.26 11116.00 Wilcoxon W 11116.000
Y -1.100
Erkek 187 140.56 26285.00 Asymp. Sig. (2-tailed) 273
Toplam 273

Uygulanan Mann Whitney U testi, etkili liderlik skorlarinin kadinlar (N=86,
M=129.26) ve erkekler (N=187, M=140.56) i¢in farklilik gdstermesine ragmen bu farkin
istatistiki olarak anlamli olmadigini géstermistir (p=.273>.05). Bu nedenle “HO: Etkili
liderlik cinsiyete gore farklilik gostermez” hipotezi kabul edilip “H1: Etkili liderlik
cinsiyete gore farklilik gosterir” hipotezi ret edilmistir.

Tablo 4.59: Yas ve Etkili Liderlik Karsilastirilmasint Gosteren Kruskal Wallis Testi

Sonuglari
Siralar Test istatistikleri
Sira Etkili liderlik
Yas N Ortalamasi

Etkili liderlik 20-29 89 138.02 Chi-Square .994

30-39 133 139.50 df 3
40-49 34 132.88 Asymp. Sig. .803

50 ve tizeri 17 120.38
Toplam 273

Kruskal Wallis testi sonuglari incelendiginde, etkili liderligin dort farkli yas grubu

icin istatistiki olarak anlamli fark gostermedigi gozlemlenmistir (p=.803>.05). Bu
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nedenle “HO: Etkili liderlik yasa gore farklilik gostermez” hipotezi kabul edilerek “H1:

Etkili liderlik yaga gore farklilik gdsterir” hipotezi ret edilmistir.

Tablo 4.60: Medeni Durum ve Etkili Liderlik Karsilastirilmasimi GOsteren Mann

Whitney U Testi Sonuglari

Siralar Test Istatistikleri
Sira Etkili liderlik
Medeni Ortalamas Sira
durum N 1 Toplanu

Etkili liderlik Evli 196 135.75 26607.50 | Mann-Whitney U 7301.500
Bekar 77 140.18 10793.50 Wilcoxon W 26607.500

Toplam Z -417

273 Asymp. Sig. (2- 677

tailed)

Katilimcilarin etkili liderligi tizerinde medeni durumlarmin etkili olup olmadigini
belirlemek amaciyla Mann Whitney U testi uygulanmis, sonuglar, evli olan grubun etkili
liderligi ile (N=196, M=135.75) bekar grubun etkili liderligi (N=77, M=140.18) arasinda
istatistiki olarak anlamli sayilabilecek bir fark olmadigimni gostermistir (p=.677>.05).
Boylelikle “HO: Etkili liderlik medeni duruma gore farklilik gostermez” hipotezi kabul
edilerek “H1: Etkili liderlik medeni duruma gore farklilik gosterir” hipotezi ret edilmistir.
Tablo 4.61: Meslekteki Hizmet Siiresi ve Etkili Liderlik Karsilastiriimasint Gosteren
Kruskal Wallis Testi Sonuglari

Siralar Test istatistikleri
Sira Etkili liderlik
Meslekteki hizmet siiresi N Ortalamasi
Etkili liderlik 1-9 y1l 155 141.87 Chi-Square 1.698
10-19 yil 85 130.82 df 3
20-29 yil 26 125.94 Asymp. Sig. .637
30 yil ve iizeri 7 145.29
Toplam 273

Yapilan Kruskal Wallis testi sonuglar1 meslekte hizmet siiresinin katilimcilarin
etkili liderlik diizeyleri arasinda anlamli bir farkliik olmadigim1 gostermistir.
(p=.637>.05). Bu sonuglara gore “HO: Etkili liderlik meslekte hizmet siiresine goére
farklilik gostermez” hipotezi kabul edilerek, “H1: Etkili liderlik meslekte hizmet siiresine

gore farklilik gosterir” ret edilmistir.
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Tablo 4.62: Su An Bulundugu Pozisyondaki Hizmet Siiresi ve Etkili Liderlik
Karsilagtirilmasini Gosteren Kruskal Wallis Testi Sonuglari

Siralar Test istatistikleri
Su an bulundugu Sira Etkili liderlik
pozisyondaki hizmet siiresi N Ortalamasi
Etkili liderlik 1-9yil 218 134.07 Chi- 4.579
Square
10-19 y1l 49 145.47 df 3
20-29 y1l 4 209.38 Asg;gnp. .205
30 yil ve iizeri 2 104.00
Toplam 273

Yapilan Kruskal Wallis testi sonuclari, katilimcilarin su an bulundugu
pozisyondaki hizmet siiresi ile etkili liderlik skorlar1 arasinda istatistiki olarak anlamli bir
fark olmadigin1 goéstermistir. (p=.205>.05). Bu sonuglara gore “HO: Etkili liderlik
bulundugu pozisyondaki hizmet siiresine gore farklilik géstermez” hipotezi kabul edilmis
olup “H1: Etkili liderlik bulundugu pozisyondaki hizmet siiresine gore farklilik gosterir”
hipotezi ret edilmistir.

Tablo 4.63: Egitim Durumu ve Etkili Liderlik Karsilastirilmasin1 Gosteren Kruskal
Wallis Testi Sonuglari

Siralar Test istatistikleri
Sira Etkili liderlik
Egitim durumu N Ortalamasi
Etkili liderlik [kogretim 3 101.83 Chi-Square 5.026
Lise 30 161.55 df 4
On lisans 23 133.52 Asymp. Sig. .285
Lisans 200 136.21
Lisans Ustii 17 113.85
Toplam 273

Egitim durumu ile etkili liderlik arasindaki farkliligi belirlemek amaciyla
uygulanan Kruskal Wallis testi sonuglarina bakilarak, farkli egitim seviyesine sahip
gruplarin etkili liderlik diizeyleri degisiklik gosterse de bu degisimin istatistiki olarak
anlamli olmadig1 saptanmustir (p=.285>.05). Bu sonuglara dayanarak “HO: Etkili liderlik
egitim durumuna gore farklilik gdstermez” hipotezi kabul edilmis olup, “H1: Etkili

liderlik egitim durumuna gore farklilik gosterir” hipotezi ret edilmistir.
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Tablo 4.64: Isyerindeki Gérev ve Etkili Liderlik Karsilastirilmasmi Gosteren Kruskal
Wallis Testi Sonuglari

Siralar Test istatistikleri
Sira Etkili liderlik
Isyerindeki gorevi N Ortalamas1
Etkili liderlik Y 6netici 18 150.44 Chi-Square 9.011
Y 6netmen 35 118.87 df 5
Yetkili 64 120.38 Asymp. Sig. 109
Uzman 32 162.84
Asistan 66 141.02
Diger 57 141.00
Toplam 273

Uygulanan Kruskal Wallis testi, katilimeilarin igyerindeki gorevlerinin, onlarin
etkili liderlikleri tizerinde istatistiki olarak anlamli1 sayilabilecek bir farka yol agmadigini
ortaya ¢cikarmistir. (p=.109>.05). Boylelikle “HO: Etkili liderlik igsyerindeki goérevine gore
farklilik gdstermez” hipotezi kabul edilerek, “H1: Etkili liderlik igyerindeki gorevine
gore farklilik gosterir” ret edilmistir.

Tablo 4.65: Aylik Gelir ve Etkili Liderlik Karsilastirilmasint Gosteren Kruskal Wallis

Testi Sonuglari

Siralar Test Istatistikleri
Sira Etkili liderlik
Aylik gelir N Ortalamasi
Etkili liderlik 1500 Lira alt1 6 84.25 Chi-Square 6.614
1500-1999 65 138.87 df 6
2000-2499 82 133.44 Asymp. Sig. .358
2500-2999 42 157.89
3000-3499 35 137.56
3500-3999 14 120.61
4000 Lira ve Ustii 29 130.78
Toplam 273

Katilmeilarin aylik gelir diizeyiyle etkili liderlikleri arasindaki farklilig
belirlemek amaciyla Kruskal Wallis testi uygulanmis ve elde edilen veriler
incelendiginde, katilimcilarin etkili liderlik degerlerinin, onlarin aylik gelirine gore
istatistiki bir farklilik gostermedigi ortaya ¢ikmustir. (p=358>.05). Bu nedenle “HO: Etkili
liderlik aylik gelire gore farklilik gostermez” hipotezi kabul edilmistir. “H1: Etkili liderlik
aylik gelire gore farklilik gosterir” hipotezi ise ret edilmistir.

Yukaridaki bulgulardan elde edilen sonuglara gore besinci ana hipotezlerden olan
“HO: Etkili liderlik demografik faktorlere gore farklilik gostermez” hipotezi kabul
edilerek “H1: Etkili liderlik demografik faktorlere gore farklilik gésterir” hipotezi ret

edilmistir.
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4.9.7. Demografik Faktorler ile Duygusal Baghhk Karsilastirilmasina Dair
Bulgular

Bu baglik altinda demografik degiskenlerin duygusal baglilikta ve duygusal
bagliligin alt boyutlarinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliliga neden olup olmadigina

dair gerceklestirilen analizler ve bu analizlerin bulgulari ele alinacaktir.

Tablo 4. 66: Cinsiyet ve Duygusal Baglilik Karsilastirilmasint Gosteren Mann Whitney
U Testi Sonuglari

Siralar Test Istatistikleri
Cinsiyet Sira Sira Duygusal baglilik
N Ortalamasi Toplami
Duygusal Kadin Mann-Whitney U 6586.500
baglilik 86 120.09 10327.50 Wilcoxon W 10327.500
z -2.403
Erkek Asymp. Sig. (2- .016
187 144.78 27035.50 tailed)
Toplam | 273

Mann Whitney U testi skorlar1 incelendiginde, erkek katilimcilarin duygusal
baghiliklarinin (N=187, M=144.78) kadin katilimcilarin duygusal bagliliklarina gore
(N=86, M=120.09) farklilik gosterdigi ve bu farkliligin istatistiki olarak anlamli oldugu
saptanmistir (p=.16<.05). Buradan yola ¢ikarak “HO: Duygusal baglilik cinsiyete gore
farklilik gdstermez” hipotezi ret edilmis ve “H1: Duygusal baglilik cinsiyete gore farklilik

gosterir” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4.67: Yas ve Duygusal Baglilik Karsilastirilmasin1 Gosteren Kruskal Wallis Testi

Sonuglari
Siralar Test Istatistikleri
Sira Duygusal baglilik
Yas N Ortalamasi

Duygusal baghlik 20-29 89 128.58 Chi-Square 2.232

30-39 133 141.09 df 3
40-49 34 147.68 Asymp. Sig. .526

50 ve iizeri 17 127.68
Toplam 273

Yas ve duygusal baghlik arasindaki farklilig1 tespit etmek amaciyla uygulanan
Kruskal Wallis testi sonuglarina gore, yas ve duygusal baglilik arasinda istatistiki olarak

anlaml1 sayilabilecek derecede farklilik yoktur. (p=.526<.05). Bu sonuglara gore “HO:
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Duygusal baglilik yasa gore farklilik gostermez” hipotezi kabul edilmis ve “H1: Duygusal
baglilik yasa gore farklilik gosterir” hipotezi ret edilmistir.

Tablo 4.68: Medeni Durum ve Duygusal Baglilik Karsilastirilmasini Gosteren Mann
Whitney U Testi Sonuglari

Siralar Test istatistikleri
Medeni Sira Sira Duygusal
durum N Ortalamasi Toplami baglilik
Duygusal baglilik Evli 196 140.59 27556.50 Mann-Whitney U 6841.500
Bekar 77 127.85 9844.50 Wilcoxon W 9844.500
Toplam 273 Z -1.201
Asymp. Sig. (2-tailed) 230

Uygulanan Mann Whitney U testi sonuglari, evli katilimcilarin duygusal
bagliliklarinin  (N=196, M=140.59), bekar katilimcilarin duygusal baghliklarindan
(N=77, M=127.85) istatistiki olarak anlamli farklilik gdstermedigini ortaya koymustur
(p=.230>.05). Bu nedenle “HO: Duygusal baglilik medeni duruma gore farklilik
gostermez” hipotezi kabul edilmis ve “H1: Duygusal baglilik medeni duruma gore
farklilik gosterir” hipotezi ret edilmistir.

Tablo 4.69: Meslekteki Hizmet Siiresi ve Duygusal Baglilik Karsilastirilmasini Gosteren
Kruskal Wallis Testi Sonuglari

Siralar Test Istatistikleri
Meslekteki hizmet Sira Duygusal baglilik
stiresi N Ortalamasi

Duygusal 1-9 yil 155 135.78 Chi-Square .186
baglilik 10-19 y1l 85 137.91 df 3

20-29 yil 26 138.44 Asymp. Sig. .980

30 y1l ve iizeri 7 147.71
Toplam 273

Meslekteki hizmet siiresinin duygusal baglilik ile farkliligimi belirlemek i¢in
yapilan Kruskal Wallis testi sonuglarina gore, bu iki degisken arasinda istatistiki olarak
anlamli bir fark bulunmadig ortaya ¢ikmistir. (p=.980>.05). Boylelikle “HO: Duygusal
baglilik meslekte hizmet siiresine gore farklilik gostermez” hipotezi kabul edilmis olup
“H1: Duygusal baglilik meslekte hizmet siiresine gore farklilik gosterir” hipotezi ret

edilmistir.
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Tablo 4.70: Su An Bulundugu Pozisyondaki Hizmet Siiresi ve Duygusal Baglilik
Karsilagtirllmasini Gosteren Kruskal Wallis Testi Sonuglart

Siralar Test istatistikleri
Su an bulundugu Duygusal
pozisyondaki hizmet baglilik
sliresi N Sira Ortalamasi
Duygusal baglilik 1-9yil 218 132.22 Chi-Square 6.449
10-19 yil 49 153.20 df 3
20-29 y1l 4 210.00 Asymp. Sig .092
30 yil ve iizeri 2 115.25
Toplam 273

Kruskal Wallis testi sonucunda, katilimecilarin su anda bulundugu pozisyondaki
hizmet stiresi ile duygusal baglilik skorlar1 arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik
olmadigint ortaya koymustur (p=.092>.05). Boylelikle “HO: Duygusal baglilik
bulundugu pozisyondaki hizmet siiresine gore farklilik gdstermez” hipotezi kabul edilip,
“H1: Duygusal baglilik bulundugu pozisyondaki hizmet siiresine gore farklilik gosterir”

ret edilmistir.

Tablo 4.71: Egitim Durumu ve Duygusal Baglilik Karsilastirilmasini Gosteren Kruskal
Wallis Testi Sonuglari

Siralar Test Istatistikleri
Sira Duygusal baglilik
Egitim durumu N Ortalamasi
Duygusal baghlik iIkogretim 3 134.67 Chi-Square 15.590
Lise 30 184.53 df 4
On lisans 23 133.78 Asymp. Sig. .004
Lisans 200 133.64
Lisans Ustii 17 97.38
Toplam 273

Duygusal bagliligin egitim durumuna bagli olarak anlamli degisim gosterip
gostermedigini belirlemek i¢in yapilan Kruskal Wallis testi sonuglari, bu iki degisken
arasinda istatistiki olarak anlamli bir degisim oldugunu ortaya koymustur (p=.004<.05).
Elde edilen verilere gore, en yliksek duygusal bagliliga sahip grup lise mezunlar1 iken
(M=184.53), bu grubu benzer duygusal baglilik oranlariyla sirasiyla ilkogretim (134.67),
on lisans (133.78) ve lisans (M= 133.64) mezunlar takip etmektedir. En diisiik duygusal
baglilik oraninin ise lisansiistii mezunlarina ait oldugu tespit edilmistir (M=97.38). Bu
sonuglar 1s18inda “HO: Duygusal baghlik egitim durumuna gore farklilik gostermez”
hipotezi ret edilmis olup, “H1: Duygusal baglilik egitim durumuna gore farklilik gosterir”
hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 4.72: Isyerindeki Gérev ve Duygusal Baglilik Karsilastirilmasmi Gosteren Kruskal
Wallis Testi Sonuglari

Siralar Test Istatistikleri
Sira Duygusal baglilik
Isyerindeki gorevi N Ortalamasi
Duygusal baglilik YOnetici 18 129.42 Chi-Square 6.503
Yonetmen 35 121.16 df 5
Yetkili 64 123.13 Asymp. Sig. .260
Uzman 32 147.86
Asistan 66 140.23
Diger 57 152.46
Toplam 273

Isyerindeki gorevin duygusal baglilik iizerindeki etkisini belirlemek amagch
yapilan Kruskal Wallis testi sonuglarina gore, isyerindeki gorevin duygusal baglilik
lizerinde istatistiki olarak anlamli bir etkisi olmadigi goriilmistiir. (p=.260>.05). Bu
nedenle “HO: Duygusal baglilik isyerindeki gorevine gore farklilik gdstermez” hipotezi
kabul edilmis olup “H1: Duygusal baglilik igyerindeki gorevine gore farklilik gosterir”
hipotezi ret edilmistir.

Tablo 4.73: Aylik Gelir ve Duygusal Baglilik Karsilastirilmasini Gosteren Kruskal
Wallis Testi Sonuglari

Siralar Test Istatistikleri
Sira Duygusal baglilik
Aylik gelir N Ortalamasi
Duygusal baglilik 1500 Lira alt1 6 140.08 Chi-Square 8.366
1500-1999 65 154.80 df 6
2000-2499 82 126.26 Asymp. Sig. 212
2500-2999 42 128.24
3000-3499 35 144.34
3500-3999 14 104.93
4000 Lira ve Ustii 29 146.14
Toplam 273

Uygulanan Kruskal Wallis testi sonuglarma gore, katilimcilarin aylik gelir
diizeyinin, onlarin duygusal bagliliklar1 iizerinde istatistiki olarak anlamli bir etkisi
bulunmamaktadir (p=.212>.05). Bu nedenle HO: Duygusal baglilik aylik gelire goére
farklilik gostermez” hipotezi kabul edilmis olup “H1: Duygusal baglilik aylik gelire gore
farklilik gosterir” hipotezi ret edilmistir.

Ozetlenecek olursa, demografik degiskenlerden cinsiyet ve egitim durumu ile
duygusal baglilik arasinda anlamli farkliliga rastlanirken, diger degiskenler ile duygusal

baglilik arasinda herhangi anlamli istatistiki bir farklilik bulunamamustir.
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Bu durumda altinct ana hipotezlerden “HO: Duygusal baglilik demografik
faktorlere gore farklilik gostermez” hipotezi, demografik faktorlerden yas, medeni
durum, hizmet siiresi, su anda bulundugu pozisyondaki hizmet siiresi, isyerindeki gérevi
ve aylik gelir i¢in dogrulanabilmektedir. Ancak cinsiyet ve egitim durumu degiskenleri
icin “H1: Duygusal baglilik demografik faktorlere gore farklilik gosterir” hipotezi kabul
edilmektedir.

Asagidaki tablolar da ise demografik faktorler ile duygusal bagliligin alt boyutlari
arasindaki farkliliga dair bulgular degerlendirilecektir.

4.9.7.1. Demografik Faktorler ile Uzun Siireli Uyum Karsilastirllmasina Dair
Bulgular
Tablo 4.74: Cinsiyet ve Uzun Siireli Uyum Karsilastirilmasini Gosteren Mann Whitney

U Testi Sonuglari

Siralar Test Istatistikleri

Cinsiyet Sira Sira Uzun siireli

N Ortalamasi Toplami uyum
Uzun siireli | Kadin Mann-Whitney U 1248.000
uyum 86 119.16 10248.00 Wilcoxon W 27153.000

y -2.546

Erkek 187 145,20 27153.00 Asymp. Sig. (2-tailed) 011
Toplam 273

Katilimcilarin cinsiyetlerine gére uzun siireli uyum oranlariin degisiklik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla Mann Whitney U testi uygulanmistir. Kadin
katilimcilarin uzun siireli uyum skorlarinin (N=86, M=119.16), erkek katilimcilarin uzun
sireli uyum skorlarindan (N=187, M=145.40) daha diisiik oldugu ve bu iki grubun uzun
siireli uyum diizeyleri arasindaki farkin istatistiki olarak anlamli oldugu tespit edilmistir
(p=.011<.05). Bu sonuglar 1giginda “HO: Uzun siireli uyum cinsiyete gore farklilik
gostermez” hipotezi ret edilmistir. Ancak “H1: Uzun siireli uyum cinsiyete gore farklilik
gosterir” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4.75: Yas ve Uzun Siireli Uyum Karsilastiritlmasini Gosteren Kruskal Wallis Testi

Sonuglari
Siralar Test istatistikleri
Sira Uzun siireli uyum
Yas N Ortalamasi

Uzun siireli uyum 20-29 89 126.52 Chi-Square 3.457

30-39 133 140.20 df 3
40-49 34 154.03 Asymp. Sig .326

50 ve lizeri 17 132.74
Toplam 273
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Yas ile uzun siireli uyum arasindaki iliskiyi tespit etmek i¢in Kruskal Wallis testi
yapilmis, bu iki degisken arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik olmadig: tespit
edilmistir. (p=.326>.05). Bu nedenle “HO: Uzun siireli uyum yasa gore farklilik
gostermez” hipotezi kabul edilirken, “H1: Uzun siireli uyum yasa gore farklilik gosterir”
hipotezi ret edilmistir.

Tablo 4.76: Medeni Durum ve Uzun Siireli Uyum Karsilastirilmasimi Gdsteren Mann
Whitney U Testi Sonuglari

Siralar Test Istatistikleri
Medeni Sira Sira Uzun siireli
durum N Ortalamas1 Toplami uyum
Uzun siireli Evli 196 139.63 27366.50 Mann-Whitney U 7031.500
uyum Bekar 77 130.32 10034.50 Wilcoxon W 10034.500
Toplam 273 z -.881
Asymp. Sig. (2-tailed) .378

Yapilan Mann Whitney U testi sonuglari, katilimeilarin uzun stireli uyumlari, evli
(N=196, M=139.63) veya bekar (N=77, M=130.32) olmalarina gore istatistiki olarak
anlamli bir farklilik géstermemektedir (p=.378>.05). Kisaca, medeni durumun uzun
stireli uyum tizerinde anlamli bir etkisi yoktur. Bu nedenle “HO: Uzun siireli uyum medeni
duruma gore farklilik gostermez” hipotezi kabul edilmistir ve “H1: Uzun siireli uyum
medeni duruma gore farklilik gosterir” hipotezi ret edilmistir.

Tablo 4.77: Meslekteki Hizmet Siiresi ve Uzun Siireli Uyum Karsilastirilmasini Gosteren
Kruskal Wallis Testi Sonuglari

Siralar Test istatistikleri
Sira Uzun siireli

Meslekteki hizmet siiresi N Ortalamasi uyum
Uzun siireli uyum 1-9 y1l 155 133.77 Chi-Square .650

10-19 yil 85 140.34 df 3
20-29 yil 26 143.21 Asymp. Sig. .885

30 y1l ve {izeri 7 144.93
Toplam 273

Meslekteki hizmet siiresiyle uzun siireli uyum arasindaki farkliligi belirlemeye
yonelik yapilan Kruskal Wallis testi sonuglarina gore, meslekteki hizmet siiresi ile uzun
slireli uyum arasinda anlamli bir fark olmadigi belirlenmistir. (p=.885>.05). Bu nedenle
“HO: Uzun siireli uyum meslekte hizmet siiresine gore farklilik gdstermez” hipotezi kabul
edilmistir. “H1: Uzun siireli uyum meslekte hizmet siiresine gore farklilik gosterir”

hipotezi ret edilmistir.

181



Tablo 4.78: Su An Bulundugu Pozisyondaki Hizmet Siiresi ve Uzun Siireli Uyum
Karsilagtirilmasini Gosteren Kruskal Wallis Testi Sonuglari

Siralar Test istatistikleri
Su an bulundugu Uzun siireli
pozisyondaki hizmet Sira uyum
stiresi N Ortalamasi

Uzun siireli uyum 1-9y1l 218 131.29 Chi-Square 7.764

10-19 yil 49 157.62 df 3
20-29 yil 4 206.00 Asymp. Sig. .051

30 y1l ve iizeri 2 116.25
Toplam 273

Kruskal Wallis testi sonucglarina dayanarak, katilimcilarin su an bulundugu
pozisyondaki hizmet siiresinin uzun siireli uyumlar ile istatistiki olarak anlamli kabul
edilebilecek bir farkliligin olmadig1 belirlenmistir (p=.051>.05). Boylelikle “HO: Uzun
stireli uyum bulundugu pozisyondaki hizmet siiresine gore farklilik géstermez” hipotezi
kabul edilip, “H1: Uzun siireli uyum bulundugu pozisyondaki hizmet siiresine gore
farklilik gosterir” hipotezi ret edilmistir.

Tablo 4.79: Egitim Durumu ve Uzun Siireli Uyum Karsilagtirilmasint Gosteren Kruskal

Wallis Testi Sonuglari

Siralar Test Istatistikleri
Sira Uzun siireli uyum
Egitim durumu N Ortalamasi
Uzun siireli uyum [Ikogretim 3 143.33 Chi-Square 19.249
Lise 30 188.95 df 4
On lisans 23 127.78 Asymp. Sig. .001
Lisans 200 133.96
Lisans Ustii 17 92.44
Toplam 273

Egitim durumu ile uzun siireli uyum arasinda farklilik olup olmadigini belirlemek
amagl yapilan Kruskal Wallis testi sonuglari, iki degisken arasinda anlamli istatistiki bir
farklilik oldugunu ortaya ¢ikarmistir (p=.001<.05). Uzun siireli uyum i¢in en yiiksek
deger, lise mezunu gruba aittir (M= 188.98). Bu grubu, ilkogretim (M=143.33), lisans
(M= 133.96), 6n lisans (M=127.78) ve lisansiistii (M=92.44) gruplar1 takip etmektedir.
Bu sonuglar 15181nda “HO: Uzun siireli uyum egitim durumuna gore farklilik gostermez”
hipotezi ret edilmis ve “H1: Uzun siireli uyum egitim durumuna gore farklilik gosterir”

hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 4.80: Isyerindeki Gérev ve Uzun Siireli Uyum Karsilastirilmasmi Gosteren
Kruskal Wallis Testi Sonuglari

Siralar Test Istatistikleri
Sira Uzun siireli uyum
Isyerindeki gorevi N Ortalamas1
Uzun siireli uyum Y onetici 18 116.67 Chi-Square 7.733
Yonetmen 35 121.20 df 5

Yetkili 64 125.81 Asymp. Sig. 172
Uzman 32 146.13
Asistan 66 139.00

Diger 57 155.86
Toplam 273

Uygulanan Kruskal Wallis testi, katilimeilarin isyerindeki gorevlerinin uzun siireli
uyumlar1 ile farkliliginin istatistiki olarak anlamli olmadigin1 gostermektedir.
(p=.172>.05). Bu nedenle “HO: Uzun siireli uyum igyerindeki gorevine gore farklilik
gostermez” hipotezi kabul edilerek “H1: Uzun siireli uyum isyerindeki gorevine gore
farklilik gosterir” hipotezi ret edilmistir.

Tablo 4.81: Aylik Gelir ve Uzun Siireli Uyum Karsilastirilmasint Gosteren Kruskal
Wallis Testi Sonuglari

Siralar Test Istatistikleri
Sira Uzun siireli uyum
Aylik gelir N Ortalamasi
Uzun siireli uyum 1500 Lira alt1 6 151.67 Chi-Square 5.936
1500-1999 65 153.22 df 6
2000-2499 82 129.43 Asymp. Sig. 430
2500-2999 42 129.08
3000-3499 35 139.64
3500-3999 14 109.89
4000 Lira ve Ustii 29 140.36
Toplam 273

Yapilan Kruskal Wallis testi sonuglarina gore, katilimeilarm aylik geliri ile onlarin
uzun siireli uyumlart arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.
(p=.430>.05). Bu nedenle “HO: Uzun siireli uyum aylik gelire gore farklilik gostermez”
hipotezi kabul edilmis olup “H1: Uzun siireli uyum aylik gelire gore farklilik gosterir”

hipotezi ret edilmistir.

Yukaridaki tablolarin verilerine gore cinsiyet ve egitim durumu degiskenleri uzun
stireli uyumda anlamli bir istatistiki bir farklilik meydana koyar iken diger degiskenler ve

uzun siireli uyum arasinda boyle bir farkliliga rastlanmamistir.
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4.9.7.2 Demografik Faktorler Ile Sevk ve Cosku Karsilastirllmasina Dair Bulgular

Tablo 4.82: Cinsiyet ile Sevk ve Cosku Karsilastirilmasii Gosteren Mann Whitney U

Testi Sonuglar

Siralar Test Istatistikleri
Cinsiyet Sira Sira Sevk ve cosku
N Ortalamasti Toplami
Sevk ve Kadin Mann-Whitney U 6729.000
cosku 86 121.74 10470.00 Wilcoxon W 10470.000
z -2.192
Erkek 187 144.02 26931.00 Asymp. Sig. (2-tailed) .028
Toplam | 273

Katilimeilarin sevk ve cosku degerlerinin cinsiyete gore degisiklik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla Mann Whitney U testi uygulanmistir. Test sonuglari,
iki grup arasinda sevk ve cosku agisindan anlami bir fark oldugunu (p=.028<.05), kadin
katilimcilarin sevk ve coskusunun (N=86, M=121.74) erkek katilimcilarin sevk ve
coskusuna gore daha diisiik oldugunu ortaya koymustur. Bu sonuglara gére “HO: Sevk ve
cosku cinsiyete gore farklilik gdstermez” hipotezi ret edilmis ve “H1: Sevk ve cosku

cinsiyete gore farklilik gosterir” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4.83: Yas Ile Sevk ve Cosku Karsilastirilmasii Gosteren Kruskal Wallis Test

Sonuglari
Siralar Test Istatistikleri
Sira Sevk ve cosku
Yasg N Ortalamasi

Sevk ve 20-29 89 132.06 Chi-Square .989

cosku 30-39 133 137.73 df 3
40-49 34 147.51 Asymp. Sig .804

50 ve iizeri 17 136.18
Toplam 273

Sevk ve coskunun yas bagimsiz degiskenine gore anlamli farklilik gosterip
gostermedigini tespit etmek i¢in Kruskal Wallis testi uygulanmis, sonuglara gore yas
gruplarinin, katilimcilarin sevk ve coskusu iizerinde istatistiki olarak anlamli bir fark
olmadig1 saptanmistir. (p=.804>.05). Bu nedenle “HO: Sevk ve cosku yasa gore farklilik
gostermez” hipotezi kabul edilmistir. “H1: Sevk ve cosku yasa gore farklilik gosterir”

hipotezi ise ret edilmistir.
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Tablo 4.84: Medeni Durum Ile Sevk ve Cosku
Whitney U Testi Sonuglari

Kargilagtirllmasini Gosteren Mann

Siralar Test statistikleri
Medeni Sira Sira Sevk ve cosku
durum N Ortalamasi Toplami
Sevk ve Evli 196 139.99 27438.50 | Mann-Whitney U 6959.500
cosku Bekar 77 129.38 9962.50 Wilcoxon W 9962.500
Toplam 4 -1,012
273 Asymp. Sig. (2- 312
tailed)

Mann Whitney U testi sonuglaria gore, katilimeilarin evli (N=196, M=139.99)
veya bekar (N=77, M=129.38) olmalarinin, sevk ve coskulari arasinda anlamli bir
farklilik olmadigini goriilmektedir (p=.312). Boylelikle “HO: Sevk ve cosku medeni
duruma gore farklilik géstermez” hipotezi kabul edilerek, “H1: Sevk ve cosku medeni
duruma gore farklilik gosterir” hipotezi ret edilmistir.

Tablo 4.85: Meslekteki Hizmet Siiresi ile Sevk ve Cosku Karsilastiriimasii Gosteren
Kruskal Wallis Testi Sonuglari

Siralar Test Istatistikleri
Sira Sevk ve cosku
Meslekteki hizmet siiresi N Ortalamasi
Sevk ve 1-9 y1l 155 137.34 Chi-Square 1.393
cosku 10-19 y1l 85 132.25 df 3
20-29 yil 26 142.83 Asymp. Sig. 707
30 y1l ve iizeri 7 165.43
Toplam 273

Yapilan Kruskal Wallis testi sonucunda, mesleki hizmet siiresi ile sevk ve cosku
arasinda anlamli bir farklilik olmadigi tespit edilmistir. (p=.707>.05). Bu sonugtan yola
cikarak “HO: Sevk ve cosku meslekte hizmet siiresine gore farklilik gostermez” hipotezi
kabul edilerek, “H1: Sevk ve cosku meslekte hizmet siiresine gore farklilik gosterir”

hipotezi ret edilmistir.

Tablo 4.86: Su An Bulundugu Pozisyondaki Hizmet Siiresi ve Sevk ve Cosku
Karsilastirilmasini Gosteren Kruskal Wallis Testi Sonuglari

Siralar Test Istatistikleri
Su an bulundugu Sira Sevk ve cosku
pozisyondaki hizmet siiresi N Ortalamasi

Sevk ve 1-9 y1l 218 133.78 Chi-Square 7.142

cosku 10-19 yil 49 144.54 df 3
20-29 yil 4 233.25 Asymp. Sig. .067

30 yul ve iizeri 2 111.25
Toplam 273
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Yapilan Kruskal Wallis testi sonuglari, katilimcilarin su anda bulundugu
pozisyondaki hizmet siiresinin onlarin sevk ve coskusunu istatistiki olarak anlamli kabul
edilebilecek diizeyde farklilasmadigini ortaya ¢ikarmistir (p=.067>.05). Boylelikle “HO:
Sevk ve cosku bulundugu pozisyondaki hizmet siiresine gore farklilik gostermez”
hipotezi kabul edilmistir ve “H1: Sevk ve cosku bulundugu pozisyondaki hizmet siiresine
gore farklilik gosterir” hipotezi ret edilmistir.

Tablo 4.87: Egitim Durumu Ile Sevk ve Cosku Karsilastirilmasini Gosteren Kruskal
Wallis Testi Sonuglari

Siralar Test Istatistikleri
Sira Sevk ve cosku
Egitim durumu N Ortalamasi
Sevk ve [Ikogretim 3 126.17 Chi-Square 13.914
cosku Lise 30 180.43 df 4
On lisans 23 130.80 Asymp. Sig. .008
Lisans 200 134.67
Lisans Ustii 17 98.12
Toplam 273

Katilimcilarin  sevk ve coskusu ile egitim durumu arasindaki farkliligini
belirlemek iizere yapilan Kruskal Wallis testi sonuglari, egitim durumu ile sevk ve cosku
degiskeni arasinda istatistiki olarak anlamli bir farkliligin oldugunu ortaya ¢ikarmistir
(p=-008<.05). Sonuglara gore, Sevk ve cosku orani en yiiksek olan grup lise mezunlar
(M= 180.43), en diisiik olan grupsa lisansiistii mezunlaridir (M=98.12). Sevk ve cosku
orani bakimindan lise mezunlarin sirasiyla lisans (M=134.67), 6n lisans (M=130.80) ve
ilkogretim (M=126.17) takip etmektedir. Bu sonuglar 1s181nda “HO: Sevk ve cosku egitim
durumuna gore farklilik gdstermez” hipotezi ret edilmis ve “H1: Sevk ve cosku egitim

durumuna gore farklilik gosterir” hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 4.88: Isyerindeki Gorev ile Sevk ve Cosku Karsilastiriimasimi Gosteren Kruskal

Wallis Testi Sonuglari

Siralar Test Istatistikleri
Sira Sevk ve cosku
Isyerindeki gorevi N Ortalamasi
Sevk ve Y onetici 18 136.83 Chi-Square 6.782
cosku Y 6netmen 35 121.16 df 5
Yetkili 64 120.72 Asymp. Sig. 237
Uzman 32 149.61
Asistan 66 142.89
Diger 57 148.77
Toplam 273

Isyerindeki gorev ile sevk ve cosku arasindaki farkliligi belirlemek amaciyla
Kruskal Wallis testi yapilmis, sonuglara bakilarak isyerindeki gorev ile sevk ve cosku
arasinda anlamli bir farkliligin olmadigi goriilmiistiir. (p=.237>.05). Bu nedenle “HO:
Sevk ve cosku isyerindeki gorevine gore farklilik gdstermez”™ hipotezi kabul edilerek,
“H1: Sevk ve cosku isyerindeki gorevine gore farklilik gosterir” hipotezi ret edilmistir.
Tablo 4.89: Aylik Gelir ile Sevk ve Cosku Karsilagtirllmasim1 Gosteren Kruskal Wallis

Testi Sonuglari

Siralar Test Istatistikleri
Sira Sevk ve cosku
Aylik gelir N Ortalamasi
Sevk ve 1500 Lira alt1 6 117.58 Chi-Square 7.912
cosku 1500-1999 65 152.89 df 6
2000-2499 82 130.86 Asymp. Sig .245
2500-2999 42 129.19
3000-3499 35 141.59
3500-3999 14 99.00
4000 Lira ve Ustii 29 146.88
Toplam 273

Katilimcilarin aylik geliri ile sevk ve cosku arasindaki farklilig: analiz etmek
amaciyla yapilan Kruskal Wallis testi sonuglarina bakildiginda, aylik gelir ile sevk ve
cosku arasinda istatistiki olarak anlamli bir farkliligin olmadigi goriilmektedir.
(p=.245>.05). Bu sonuca gore “HO: Sevk ve cosku aylik gelire gore farklilik gostermez”
hipotezi kabul edilerek “H1: Sevk ve cosku aylik gelire gore farklilik gosterir” hipotezi

ret edilmistir.

Demografik faktorler ve sevk ve cosku arasindaki farkliligi belirlemek adina

gerceklestirilen analizlerin bulgulari cinsiyet ve egitim durumu ile sevk ve cosku arasinda
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anlamli farkliliklara rastlarken, diger faktorler ile herhangi anlamli bir farklilik

gbzlenememistir.

4.9.7.3. Demografik Faktorler Ile Duygusal Aidiyet Karsilastirilmasina Dair
Bulgular

Tablo 4.90: Cinsiyet ve Duygusal Aidiyet Karsilagtirilmasini Gosteren Mann Whitney U

Testi Sonuglar

Siralar Test istatistikleri
Cinsiyet Sira Sira Duygusal
N Ortalamasi Toplami aidiyet
Duygusal Kadin Mann-Whitney U 6461.500
aidiyet 86 118.63 10202.50 Wilcoxon W 10202.500
Z -2.616
Erkek 187 145,45 97198.50 Asymp. Sig. (2-tailed) .009
Toplam 273

Katilimcilarin  duygusal aidiyetlerinin cinsiyetlerine gore degisiklik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla Mann Whitney U testi uygulanmistir. Analiz
sonuclarina dayanarak, kadin katilimcilarin duygusal aidiyet skorlarinin (N=86,
M=118.63), erkek katilimcilarin duygusal aidiyet skorlarina gére (N=187, M=145.45)
daha diisilk oldugu ve bu farkin istatistiki olarak anlamli oldugu saptanmistir
(p=.009<.05). Bu sonuglara istinaden “HO: Duygusal aidiyet cinsiyete gore farklilik
gostermez” hipotezi ret edilmis ve “H1: Duygusal aidiyet cinsiyete gore farklilik gdsterir”
hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4.91: Yas ve Duygusal Aidiyet Karsilagtirilmasini Gosteren Kruskal Wallis Testi

Sonuglari
Siralar Test Istatistikleri
Sira Duygusal aidiyet
Yas N Ortalamasi

Duygusal aidiyet 20-29 89 130.41 Chi-Square 1.930

30-39 133 141.11 df 3
40-49 34 14534 | Asymp. Sig. 587

50 ve lizeri 17 122.71
Toplam 273

Kruskal Wallis testi sonuglarina gore, yas ile duygusal aidiyet arasinda istatistiki
anlamda 6nemli bir farklilik bulunmadigr gériilmiistiir. (p=.587>.05). Bu nedenle “HO:
Duygusal aidiyet yasa gore farklilik gostermez” hipotezi kabul edilmis ve “H1: Duygusal

aidiyet yasa gore farklilik gosterir” hipotezi ret edilmistir.
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Tablo 4.92: Medeni Durum ve Duygusal Aidiyet Karsilagtirilmasin1 Gosteren Mann

Whitney U Testi Sonuglari

Siralar Test istatistikleri
Medeni Sira Sira Duygusal
durum N Ortalamas1 | Toplamu aidiyet
Duygusal Evli 196 140.45 27528.00 | Mann-Whitney U 6870.000
aidiyet Bekar 77 128.22 9873.00 Wilcoxon W 9873.000
Toplam 273 4 -1.156
Asymp. Sig. (2-tailed) .248

Medeni durum ile duygusal aidiyet arasindaki farkliligi belirlemek amaciyla
yapilan Mann Whitney U testi sonuclari, evli katilimcilarin duygusal aidiyetlerinin
(N=196, M=140.45), bekar katilimcilarin duygusal aidiyetlerinden (N=77, M=128.22)
istatistiki olarak anlamli farklilik géstermedigini ortaya koymustur (p=.248). Bu sonug
1s1ginda “HO: Duygusal aidiyet medeni duruma gore farklilik gostermez” hipotezi kabul
edilerek, “H1: Duygusal aidiyet medeni duruma gore farklilik gosterir” hipotezi ret
edilmistir.

Tablo 4.93: Meslekteki Hizmet Siiresi ve Duygusal Aidiyet Karsilastirilmasini Gosteren
Kruskal Wallis Testi Sonuglari

Siralar Test Istatistikleri
Sira Duygusal
Meslekteki hizmet siiresi N Ortalamas1 aidiyet
Duygusal aidiyet 1-9 yil 155 136.71 Chi-Square .029
10-19 yil 85 137.85 df 3
20-29 yil 26 135.38 Asymp. Sig. .999
30 y1l ve iizeri 7 139.21
Toplam 273

Yapilan Kruskal Wallis testi sonuglari, meslekteki hizmet siiresi ile duygusal
aidiyet arasinda istatistiki olarak anlamli bir farkliligin olmadigimi gdstermistir.
(p=.999>.05). Bu nedenle “HO: Duygusal aidiyet meslekte hizmet siiresine gore farklilik
gostermez” hipotezi kabul edilmis ve “H1: Duygusal aidiyet meslekte hizmet siiresine

gore farklilik gosterir” hipotezi ret edilmistir.
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Tablo 4.94: Su An Bulundugu Pozisyondaki Hizmet Siiresi ve Duygusal Aidiyet
Karsilagtirilmasini Gosteren Kruskal Wallis Testi Sonuglari

Siralar Test Istatistikleri
Su an bulundugu Sira Duygusal aidiyet
pozisyondaki hizmet siiresi N Ortalamasi
Duygusal aidiyet 1-9 y1l 218 13251 Chi- 5.251
Square
10-19 yil 49 152.95 df 3
20-29 y1l 4 197,50 Aggnp. 154
30 yil ve iizeri 2 114.75
Toplam 273

Kruskal Wallis testi sonuglari, katilimeilarin su anda bulundugu pozisyondaki
hizmet siiresi ile duygusal aidiyetleri arasinda anlamli bir farklilik olmadigini ortaya
koymustur (p=.154>.05). Buradan yola c¢ikarak “HO: Duygusal aidiyet bulundugu
pozisyondaki hizmet siiresine gore farklilik gostermez” hipotezi kabul edilmistir. “H1:
Duygusal aidiyet bulundugu pozisyondaki hizmet siiresine gore farklilik gosterir”

hipotezi ise ret edilmistir.

Tablo 4.95: Egitim Durumu ve Duygusal Aidiyet Karsilastiriimasini Gosteren Kruskal
Wallis Testi Sonuglari

Siralar Test Istatistikleri
Sira Duygusal aidiyet
Egitim durumu N Ortalamasi
Duygusal aidiyet 1kdgretim 3 136.67 Chi-Square 14.113
Lise 30 183.90 df 4
On lisans 23 137.96 Asymp. Sig .007
Lisans 200 132.58
Lisans Ustii 17 105.00
Toplam 273

Egitim durumu ile katilimcilarin duygusal aidiyeti arasinda anlamli bir farkliligin
olup olmadigin1 belirlemek tlizere Kruskal Wallis testi uygulanmis, yapilan analiz
sonucunda gruplar arasindaki farkin istatistiki olarak anlamli oldugu tespit edilmistir
(p=.007<.05). Test sonucu, en yiiksek duygusal aidiyetin lise mezunlarina ait oldugunu
(M=183.90), bunun sirasiyla 6n lisans (M=137.96) , ilkégretim (M=136.67), lisans
(M=132.58) ve lisansiistii (105.00) mezunlar tarafindan takip edildigini gostermektedir.
Bu sonuglara dayanarak “HO: Duygusal aidiyet egitim durumuna gore farklilik
gostermez” hipotezi ret edilmis ve “H1: Duygusal aidiyet egitim durumuna gore farklilik

gosterir” hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 4.96: Isyerindeki Gérev ve Duygusal Aidiyet Karsilastirilmasmi Gosteren
Kruskal Wallis Testi Sonuglari

Siralar Test istatistikleri
Sira Duygusal aidiyet
Isyerindeki gorevi N Ortalamasi
Duygusal aidiyet Y onetici 18 134.28 Chi-Square 6.622
Yonetmen 35 119.33 df 5

Yetkili 64 124.25 Asymp. Sig. .250

Uzman 32 151.06

Asistan 66 137.59

Diger 57 152.06

Toplam 273

Kruskal Wallis testi sonuglari analiz edildiginde, katilimecilarin isyerindeki
gorevleri ile duygusal aidiyetleri arasinda istatistiki olarak anlamli derecede bir farkliligin
olmadigi sonucuna varilmaktadir. (p=.250>.05). Bu nedenle “HO: Duygusal aidiyet
isyerindeki gorevine gore farklilik gostermez” hipotezi kabul edilerek “H1: Duygusal
aidiyet isyerindeki gorevine gore farklilik gosterir” hipotezi ret edilmistir.

Tablo 4.97: Aylik Gelir ve Duygusal Aidiyet Karsilastirilmasimi Gosteren Kruskal Wallis

Testi Sonuglar

Siralar Test Istatistikleri
Sira Duygusal aidiyet
Aylik gelir N Ortalamasi
Duygusal aidiyet 1500 Lira alt1 6 148.83 Chi-Square 8.253
1500-1999 65 152.98 df 6
2000-2499 82 125.54 Asymp. Sig 220
2500-2999 42 129.98
3000-3499 35 144.29
3500-3999 14 104.11
4000 Lira ve Ustii 29 148.41
Toplam 273

Aylik gelir diizeyinin duygusal aidiyetle farkliligint belirlemeye yonelik yiiriitiilen
Kruskal Wallis testi sonuglari, aylik gelir ile duygusal aidiyet istatistiki olarak anlamli bir
farkliligin olmadigini ortaya koymustur. (p=.220>.05). Bu nedenle “HO: Duygusal aidiyet
aylik gelire gore farklilik gostermez” hipotezi kabul edilmis ve “H1: Duygusal aidiyet

aylik gelire gore farklilik gosterir” hipotezi ret edilmistir.

Yukaridaki bulgular 6zetlenecek olursa, demografik faktorlerden cinsiyet ve
egitim durumu duygusal aidiyet {izerinde anlaml1 istatistiki bir farkliliga neden olur iken

diger faktorler ile boyle bir farkliligin varligina rastlanilmamastir.

191



4.9.8. Etkili Liderlik ile Duygusal Baghlik iliskisinde Isveren Markasi Algisinin
Aracilik Etkisine Dair Bulgular

Bu boliimde, etkili liderlik ile duygusal baglilik iliskisinde isveren markasi
algisinin aracilik etkisini analiz etmeye yonelik olarak bir dizi yapisal esitlik modeline
yer verilmistir. Analizler, AMOS 22 programiyla Tam Bilgiyi En Yiiksek Olasilikla

Tahmin Etme Yontemi kullanilarak gergeklestirilmistir.

Verilerin analizi kisminda da belirtildigi gibi kullanilan gosterge degiskenlerin
gizil degiskenleri ne oranda temsil ettigini saptamak ve gizil degiskenler arasindaki
yapisal korelasyonlar1 belitlemek igin &l¢iim modeli smanmistir. ikinci asamada

dogrudan etki modeline son asamada ise araci etki modeline yer verilmistir.

Olgiim modeli ve arac1 etki modelinde her birisi iicer gosterge degiskenle temsil
edilen iicer adet gizil degisken yer almaktadir. Dogrudan etki modelinde ise her birisi ticer
gosterge degiskenle temsil edilen iki gizil degisken yer almaktadir. Sekil 4.2 ve Sekil
4.3’de de goriilebilecegi gibi duygusal baglilik ve isveren markasi alt boyutlar ile temsil
edilirken; etkili liderlik degiskeni i¢in parselleme teknigi kullanilmis ve s6z konusu

degisken ti¢ adet parsel ile temsil edilmistir.

Ilk olarak smanan dl¢iim modelinin sonuglari, verinin model ile iyi diizeyde uyum
sagladigini gostermektedir; ¥ (21)=92.74, CFI1=.97, GFI =.95, AGFI=.90, NFI=.96 ve
RMSEA=.09. Olg¢iim modelinden elde edilen sonuglarda gizil degiskenleri olusturan
gosterge degiskenlerin faktor yliklerinin .77 ile .90 arasinda degistigi goriilmektedir. Elde
edilen bu sonug alt boyutlarin ve parsellerin temsil giiciiniin yiiksek olduguna isaret

etmektedir.
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Sekil 4.2: Etkili Liderligin Duygusal Bagliliga Etkisine Dair Dogrudan Etki Modeli

Duygusal
Baglik

Dogrudan etki modelinin sonuglari, verinin model ile iyi diizeyde uyum
sagladigini gdstermektedir; ¥ (8) = 7.61, CFI=.1.00, GFI = .97, AGFI = .92, NFI = .97
ve RMSEA=.00. Dogrudan etki modelinden elde edilen sonuglar etkili liderligin duygusal
baglilig1 anlaml olarak yordadigini gostermektedir, f= .75, p<.001. Sekil 4.1’den de
izlenebilecegi gibi etkili liderlik tek basina duygusal bagliliktaki degisimin % 56’sin1
aciklamaktadir.

Sekil 4.3: Etkili Liderlik ile Duygusal Baglilik Iliskisinde Isveren Markas1 Algisinin
Aracilik Etkisine Dair Araci Etki Modeli
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Araci etki modelinin sonuglart verinin model ile iyi diizeyde uyum sagladigin

gostermektedir; ® (24) = 72.94, CFI= .97, GFI = .95, AGFI = .90, NFI = .96 ve
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RMSEA=.09. Araci etki modelinden elde edilen sonuglar etkili liderligin isveren
markasint anlamli olarak yordadigini ayrica isveren markasmin da duygusal baglilig
anlaml olarak yordadigini géstermektedir, sirasiyla f= .75, p<.001 ve = .82, p<.001.
Sekil 4.2’den de izlenebilecegi gibi etkili liderlik tek basina isveren markasindaki
degisimin % 56’sin1 agiklarken etkili liderlik ve isveren markasi ise birlikte duygusal
bagliliktaki degisimin % 86’sin1 agiklamaktadir. Ayrica etkili liderlik ile duygusal
baglilik arasindaki yolun igveren markasinin araci degisken olarak modele eklenmesinin
ardindan anlamsiz hale gelmesi, tam araci iliskinin varligina isaret etmektedir.

Bu nedenle aragtirmanin son ana hipotezlerinden “HO: Etkili liderlik ile duygusal
baglilik iliskisinde isveren markasi algisinin etkisi yoktur” hipotezi ret edilerek “HI1:
Etkili liderlik ile duygusal baglilik iligskisinde isveren markasi algisinin etkisi vardir”

hipotezi kabul edilmistir.
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SONUC VE ONERILER

Gliniimiiz is diinyasinda son dénemlerin belki de en ¢ok tartigilan konularindan biri
olan liderlik siiphesiz ki orgiitleri basariya ulastirmada kilit noktalardan biridir. Sadece
dis miisteriler tarafindan degil ayn1 zamanda isveren olarak da marka haline gelip
calisanlar icin talep edilen bir o6rgiit olabilmek mutlu galisanlar ile miimkiindiir. Bu
mutlulukta ise orgiit igerisindeki lider davranislarinin etkisi yadsmamaz. Isveren markasi
olabilmenin ¢ok fazla boyutu vardir ancak etkili liderlik uygulamalinin beraberinde
getirdigi mutlu ¢calisma ortami kisilerdeki baglilik diizeyini de arttirarak orgiitiin marka

olmasinda etkili bir rol oynar.

Bu ¢alismada yukarida belirtilen bakisagisindan yola ¢ikarak yedi farkli ana hipotez
ve bunlarin alt boyutlarindan kurulmus hipotezler test edilmistir. Calismada Adiyaman ili
banka subelerinde gorev yapmakta olan toplamda 273 ¢alisan ile anket yontemi ile bir

alan arastirmasi gergeklestirilmistir.

Calismanin sonuglar1 degerlendirilecek olursa, Oncelikle ¢alisanlarin  kendi
orgiitlerine dair igveren markasi algilar1 ve duygusal bagliliklar arasinda giiclii bir pozitif
korelasyona rastlanmistir. Bu durum c¢alisanlarda isveren markasi algisinin artmasi ile

duygusal baglilik diizeylerinin de arttigin1 ortaya koymaktadir.

Fernandez-Lores vd. (2016:48) tarafindan gergeklestirilen ¢calismanin sonuglar1 da
isveren markasina dair duyumsal olarak pozitif deneyimleri olan ¢alisanlarin duygusal
baghilik diizeylernin daha yliksek olacagi sonucunu ortaya koymustur. Ayni ¢alisma
duygusal anlamda orgiitleri igerisindeki deneyimlerinden tatmin olan caligsanlarin yine

isveren markasina dair duygusal baglilik gelistirdikleri sonuglarini elde etmistir.

Isveren markasi ve duygusal baglilik iliskisini arastiran baska bir calismanin
sonuclarl, bu c¢alismayr destekler sekilde, bu iliskinin pozitif ve anlamli oldugu
sonuclarini elde etmistir. Belirtilen ¢alismanin verileri pozitif is deneyimlerinin ve ise

dair iyi 6zelliklerin duygusal baglilig1 arttirdigint géstermektedir (Hanin vd. , 2013: 74).

Kesoglu ve Bayraktar (2017: 13-14) ¢alismalarinda igveren markasi ve orgiitsel
baglilik arasindaki iliskiyi aragtirmiglardir. Caligmanin sonuclar1 igveren markasi ile
orgiitsel bagliligin tiim boyutlar1 arasinda pozitif yonde anlamli bir iliskinin var oldugunu
gostermistir. Ayn1 calismanin sonuglart Orgiitiin basarili olmasini orgiitsel bagliliga,

orgiitsel bagliligin olusmasini ise gii¢lii bir igveren markasinin varligina dayandirmstir.
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Bankacilik sektoriinde 217 katilimer ile gerceklestirilen isveren markasi
baglaminda fonksiyonel ve duygusal faydanin orgiitsel bagliliga etkisini inceleyen bir
baska aragtirmanin sonuglari, bu degiskenler arasinda anlamli pozitif bir iliskinin var

oldugunu ortaya koymustur (Aras ve Bayraktaroglu, 2016: 604: 605).

Calismada, calisanlarin isveren markast algilart ile etkili liderlik uygulamalari
algilar1 arasindaki iliskiye dair bulgular bu iki degisken arasinda orta diizeyde pozitif
dogrusal bir iligki bulunmaktadir. Yani, isveren markasina dair algi diizeyi yiiksek olan
bireylerin etkili liderlige dair algilar1 da ytliksektir. Bu durum her iki degisken arasinda

anlamli bir iligkinin varligini agik bir sekilde ortaya koymaktadir.

Hindistan’da orta ve biiyiik 6lgekli isletmelerde yoneticilerle ile gergeklestirilen bir
calisma en etkili lider tipi olarak transaksiyonel liderligi ele almistir. Transaksiyonel
liderlik ile isveren markas1 arasindaki iliskiyi irdelemek adina bir anket uygulamistir.
Calismanin sonuglart isveren markasi ile liderlik arasinda anlamli iligkiler ortaya
koymustur. Etkili liderlerin c¢alisanlarin kollektif kimlik ve orgiit igerisinde tutarlilik
olusturmada ¢ok 6nemli bir etki olusturdugunu belirtmektedir. Bu tarz liderlerin sahip
oldugu cok cesitli vasiflar, calisanlar1 destekliyor, tesvik ediyor ve isbirlik¢i bir ortamin
olugmasina katki sunuyor. Ayrica etkili lider tutumlari isveren ¢ekiciligini arttirarak
calisanlarin oOrgilitlerine dogrudan veya dolayli olarak psikolojik bir baglanma siireci

yasamasina kolaylik sagliyor (Pathardikar, vd. , 2013).

Calisan tarafindan algilanan hizmetkar liderlik tarzi ile igveren markasi algisi
arasinda pozitif bir iligkinin oldugu savindan yola ¢ikan bir diger ¢alismanin sonuglar1 da
bu ¢aligmanin sonuglarimi destekler niteliktedir. Ayni ¢alisma, liderlerine giiven duyan
calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin daha az oldugunu ortaya koymaktadir. Bu ¢alisma
ayrica hizmetkar liderlik tarzinin igveren markasi algisinda lidere duyulan giliveni
arttirarak pozitif etki olugturdugunu verileriyle desteklemektedir (Kashyap ve Rangnekar,

2016: 450-453).

Amerika Birlesik Devletleri'nde c¢okuluslu ¢alisanlari olan bankalarda
gerceklestirilen baska bir calisma etkili liderlik ile igveren markasi arasinda anlaml
istatistiksel bir iliskiye rastlamistir. Ancak ayni ¢alismanin sonuglari en etkili liderlerin

karizmatik liderler oldugu sonucuna varmistir (Shanmuganathan, 2012: 65).
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Caligmanin sonuglari, etkili liderlik ile duygusal baglilik arasinda anlamli bir iliski
oldugunu ortaya koymustur. Bu iligki yine pozitif yonde bir iliskidir. Baska bir ifadeyle,
etkili liderlige dair pozitif algilar arttik¢a duygusal baglilik diizeyi de artmakta veya biri

azaldiginda digeri de azalmaktadir.

Basaksehir Belediyesinde 163 c¢alisanla yapilan baska bir ¢alisma insan odakli
liderlik tarzinin ¢alisanlarin duygusal baglilik diizeylerini pozitif yonde etkiledigine dair
sonuglar elde etmistir. Ayni ¢alisma insan odakli liderlik tarzinin gorev odakli liderlik
tarzina oranla calisanlarin duygusal bagliliklarina pozitif yonde etki ettigi sonucunu

ortaya koymustur (Doganay, Sen, 2016: 342).

Demografik faktorler ve isveren markasi farkliligina dair bulgular gostermektedir
ki cinsiyet, su anda bulundugu pozisyondaki hizmet siiresi ve egitim durumu ile isveren
markas1 arasinda anlamli bir istatiksel farklilik vardir. Ancak, diger degiskenler ile

isveren markasi arasinda bu tiir bir farkliliga rastlanmamugtir.

Alniacik vd. (2014: 341) tarafindan gerceklestirilen c¢aligmada test edilen
hipotezlerden biri isveren markasina verilen Onemin seviyesinin ¢alisanlarin
cinsiyetlerine gore farklilik gostermesidir. Calismanin sonuglar1 bu hipotezi
dogrulamamistir. Yani igveren markasina verilen 6nem ile cinsiyet arasinda anlamli bir
farkliliga rastlanamamistir. Bu sonu¢ bu caligmanin sonuglarini destekler nitelikte
degildir.

Demografik faktorler ile etkili liderlik arasinda herhangi anlamli bir istatistiki
farkliliga rastlanamamistir. Ancak demografik faktorler ile duygusal baglilik degiskenleri
ele alindiginda cinsiyet ve egitim durumu faktorleri ile duygusal baglilik arasinda anlamhi
bir farklilik oldugu yapilan analizlerle desteklenmistir. Erkek katilimcilarda duygusal
baglilik diizeyi daha yiiksek iken kadin katilimcilarda erkeklere oranla daha azdir. Egitim
durumu degigkenine gore degerlendirme yapildiginda ise en yliksek duygusal bagliliga
sahip grup lise mezunlari iken lise mezunlarini sirasiyla ilkogretim, on lisans ve lisans
mezunlart takip etmektedir. En diisiik duygusal baglilik oranmin ise lisansiistii

mezunlarina ait oldugu tespit edilmistir.

Etkili liderlik ile duygusal baghlik iliskisinde isveren markasi algisinin etkisinin
irdelendigi son hipoteze dair yapilan analizler Oncelikle gosterge degiskenlerin gizil

degiskenleri ne derecede temsil ettigine ve gizil degiskenler arasindaki yapisal
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korelasyonlar1 6l¢iim modeli ile sinamustir. Olgiim modeli sonuglar1 bu temsilin ve
korelasyonun yiiksek diizeyde oldugunu ortaya koymustur. Bir sonraki asamada etkili
liderligin duygusal bagliliga olan etkisi ele alinmistir. Bu analizin sonuglarina gore etkili
liderlik duygusal baglilig1 tek basina % 56 oraninda etkilemektedir. Ancak. son modelin
sonuglar1 ele alindiginda goriilmektedir ki modele isveren markast degiskeni
eklendiginde etkili liderligin duygusal bagliliga etkisi % 86’ya ulasmaktadir. Yani isveren
markas1 algisinin etkili liderligin ile galisanlarin duygusal baglilik iliskisinde etkisi

yadsimamayacak diizeyde ytiksektir.

Hindistan’da teknoloji sektoriindeki 150 yoneticiyle gerceklestirilen bir ¢aligmada
da isveren markasi, liderlik ve duygusal baglilik iliskisi ele alinmistir ve yukarida
belirtilen sonuglar1 destekler nitelikte bulgular ortaya konmustur. Bu ¢alismanin sonuglari
gliclii bir duygusal baglilik sergileyen g¢alisanlarin isveren marka degerine de ciddi
katkilar sagladigimi gostermektedir. Ayrica marka imaji olusturmada liderligin ¢ok
onemli bir etken oldugunu analizlerin sonuglariyla belirtmistir (Pathardikar vd. , 2013:
94) .

Yapilan bu ¢alisma alanyazinda siirli sayida calisilmis olmasi nedeniyle alana
katk1 saglayacaktir. Ancak sonraki calismalarin daha kapsamli yapilabilmesi adina
Ozellikle igveren markasi kavrami iizerine daha fazla kaynak olusturulmasi bu alanla
ilgilenen arastirmacilar icin 6nemli bir konudur. Calismada genel olarak yabanci
kaynaklar kullanilmas: alana dair Tiirk¢e kaynaklarin kisithiligindan kaynaklidir. Tim
diinyada her gecen giin daha da dikkat ceken isveren markasi kavraminin bizim
iilkemizde de arastirmacilar tarafindan calisilmast hem Orgiitlerin hem de akademik
camianin yararna olacaktir. Gii¢lii bir marka olabilmek, yetenekleri ¢ekebilmek ve
tutabilmek adma ve bunun neticesi olarak da basariyr en iist seviyeye ¢ikarabilmek
isveren olarak gii¢lii bir marka olmanin 6neminin farkindaligi ile baglar. Bu farkindalik

ise bu konuda yapilmis veya yapilacak olan ¢alismalar ile olusturulabilir.

Isveren markas ile etkili liderlik arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligkinin olmasi
sektor temsilcileri acgisindan dikkate alinmasi gereken bir konudur. Liderlik becerileri
yiiksek, etkili liderlerin Orgiitteki misyonlarinin sadece islerin yiiriimesi ile smirh
olmadig1r aym1 zamanda isveren marka imaji1 olusturmada ve mevcut veya potansiyel

isgiiclinii orgiite cekmede de 6nemli bir yeri oldugu bu sonuglarla ortaya koyulmaktadir.
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Bu nedenle orgiitlerde yonetici ve lider kavramlari arasindaki farklarin i¢sellestirilerek,

liderlerin 6n planda tutulmas1 ve etkilerinin 6rgiitli sarmasina izin vermek gerekir.

Ise alimdan degerlendirmeye kadar tiim siireglerde etkisi yadsinamayacak diizeyde
olan insan kaynaklar1 temsilcilerinin nitelikli ¢alisanlar 6rgiite cekmek veya tutmak adina
isveren markasi kavramini 6n plana ¢ikarmalidir. Tabi bu i¢i bos bir kavram olmak yerine
verilen tiim taahiitlerin gerceklestirildigi, ¢alisanlarin memnuniyetlerinin saglandigi bir
gerceklik olmalidir. Aksi gerceklestiginde calisanlar oOrgiitten ayrilmaya veya
devamsizlik yapmaya baglayacaktir ve bu durum da orgiit adina ciddi mali kayiplara yol

agacaktir.

Isveren markas1 ve duygusal baglilik iliskisi ele alindiginda gériilmektedir ki her
iki degisken arasinda yiiksek diizeyde pozitif bir iliski mevcuttur. Yani yukarida
belirtildigi  iizere verilen taahhiitlerin  gerceklestirilmesi ve  c¢alisanlarin
memnuniyetlerinin saglanmasi ile duygusal baglilik diizeylerinde de artis olacaktir.
Duygusal baglhilik gelistirmis ¢aliganlar ise orgiitleri ile hissi bir kurmus olacaklar ve bu
hissi bag ile orgiitte kalmak istedikleri igin kalacaklardir. Yani hissettikleri herhangi bir
zorunluluktan dolayr degil de gercekten kendilerini mutlu hissettikleri icin, Orgiite
amaglarina ulagmasi adina desteklerini istiin bir performans ile sunacaklardir. Bu
baglamda insan kaynaklari temsilcileri isveren markasini giiclendirme c¢aligmalariyla
aslinda calisanlarin 6rgiite bir nevi bagl da kilmaktadirlar. Yani bu iki olgu arasindaki

yiiksek pozitif iligki bunu acik¢a ortaya koymaktadir.

Isveren markasi calismalar1 siirecinde kurumsal itibarmn arttirilmas: adima
markalagsmanin orgiitiin tiim siireclerine dahil edilmesi 6rgiitii hep daha basarili kilacaktir.
Marka liderlerle c¢alisarak, 06zel oryantasyon c¢alismalarinin ve egitimlerin
gerceklestirilmesiyle calisanlarin da birer marka olabilmesine destek saglanacaktir. Bu da

Orgiitiin kalitesinin her anlamda artmasina temel olusturacaktir.

Bir sonraki ¢alismalarda isveren markasi ile liderlik tiirlerinden biri ele alinarak
ilgili caligmalar yiiriitiilebilir. Bu durum daha spesifik sonuglar1 ortaya koyacagi gibi
hangi liderlik tiirlinlin igveren markasinin giiclenmesinde daha etkili oldugunu ortaya
koyarak orgiitlere kaynak sunmus olacaktir. Ayrica bir sonraki ¢alismalardaki analizlerin
kamu ve Ozel sektér ayirnmina dair degerlendirmeleri g6z Oniinde bulundurularak

yapilmasi ortaya dikkat ¢ekici sonuglar koyabilir.
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EK: ANKET FORMU

Bu anket etkili liderlik ile duygusal baglilik iligkisinde igveren markasi algisinin
aracilik etkisini arastirmak amaciyla hazirlanmistir. Ankette yer alan sorulara objektif bir sekilde
cevap vermeniz yapilan bu arastirmanin gecerlilik ve giivenilirlik diizeyini arttirmaya yardimci
olacaktir. Ankette kesinlikle kisisel bir degerlendirme yapilmayacaktir. Sonuglar tamamen gizli
tutulacak ve yargilayic1 geribildirim s6z konusu olmayacaktir. Toplanacak veriler yalnizca
bilimsel amaglar i¢in kullanilacaktir.

Calismaya yapacaginiz katkilardan dolay1 simdiden tesekkiir ederiz.

Okt. Emine KARAKAPLAN OZER Prof. Dr. Biinyamin AKDEMIR

1.KIiSISEL BILGI FORMU

1. Cinsiyetiniz
( ) Kadin ( ) Erkek
2. Yasmiz
()20-29 () 30-39 () 40-49 () 50 ve tizeri

3. Medeni durumunuz
() Evli () Bekar
4. Meslekte hizmet siireniz
()19yl () 10-19 y1l ()20-29 ( ) 30 yil ve tizeri
5. Su an bulundugunuz pozisyondaki hizmet siireniz
()19y1l () 10-19 y1l ()20-29 () 30 y1l ve iizeri
6. Egitim durumunuz
() ilkdgretim () Lise ()Onlisans ( )Lisans () Lisansiistii
7. lsyerinizdeki goreviniz
() Yonetici () Yonetmen () Yetkili () Uzman () Asistan ( )Diger
8. Aylik geliriniz
() 1500 Liraaltt () 1500-1999 Lira ( )2000-2499 Lira ( ) 2500-2999 Lira

( )3000- 3499 Lira () 3500- 3999 Lira ( ) 4000 Lira ve tistii
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ISVEREN MARKASI UYGULAMALARI

katildiginiz1 belirtiniz.

Isletmenizin sektdr igerisindeki konumunu diisiindiigiiniizde asagidaki ifadelere ne derece

Kesinlikle Katilmiyorum

=
£
:
= =
s % | § |5
= > s =
£ |E |z |E
E | | § | %
N> L N> >
9 Calistigim kurum, sektoriinde calisilacak en
iyilerinden biridir. 1 2 3 4 5
10 Calistigim kurumun imaj1 yeni mezunlara cazip
gelir. 1 2 3 4 5
11 Caligtigim kurumda basarili olabilmek igin
beklenenin iizerinde performans gdsterebilirim. 1 2 3 4 5
12 Calistigim kurumu, potansiyel isgorenlere
Oneririm. 1 2 3 4 5
13 Caligtigim kurumda is arkadaslarimla iligkilerim
oldukea iyidir. 1 2 3 4 5
14 Calistigim kurumda iistlerimle iliskilerim
oldukga iyidir. 1 2 3 4 5
Caligtigim kurumda yonetici davraniglar
15 calisanlara karsi adil, seffaf, iyi niyetli ve 1 2 3 4 5
rasyoneldir.
16 Caligtigim kurumdaki birgok yonetici liderlik
vasiflarini tagimaktadir. 1 2 3 4 5
17 Calistigim kuruma yetkin calisanlar segilir.
1 2 3 4 5
18 Caligtigim kurumda yenilik¢i olan ve sorunlara
¢Ozlim getiren Oneriler ddiillendirilir. 1 2 3 4 5
19 Calistigim kurum fikirlerimi 6nemser.
1 2 3 4 5
20 Calistigim kurum eleman temininde kendi
caliganlariin fikirlerine 6nem verir. 1 2 3 4 5
21 Calistigim kurum benim is- 6zel yasam dengemi
Onemser. 1 2 3 4 5
22 Calistigim kurumda ¢aliganlarin
yararlanabilecegi sosyal imkanlar mevcuttur. 1 2 3 4 5
23 Calistigim kurumda g¢alisanlar arasinda eglenceli
bir ig ortam1 vardir. 1 2 3 4 5
24 Diger kurumlar arasinda se¢im yapmak zorunda
kalsam yine ¢alistigim kurumu segerdim. 1 2 3 4 5
25 Caligtigim kurum benim hedeflerimi dnemser.
1 2 3 4 5
26 Calistigim kurumda islerin igerigi uzmanlagsmaya
yoneliktir. 1 2 3 4 5
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belirtmek i¢in o ciimlenin yanindaki rakamlardan yalnizca bir tanesini daire i¢ine alarak

3. DUYGUSAL BAGLILIK OLCEGI

Asagida, her ciimlede sdylenenin sizin i¢in ne kadar dogru oldugunu veya olmadigini

isaretleyiniz.
£
:
= S
E | E |« |2
E s |25 |5
2 | E |E|Z|%
2 = L |5 | =
7] -5
z -
27 Kariyer hayatimin geri kalan kismini bu kurumda
gecirmekten mutluluk duyarim. 2 3 4
28 Calistigim kurumun problemlerini kendi
problemlerim gibi hissediyorum. 2 3 4
29 Bu kurumda kendimi ailenin bir pargasi gibi
hissediyorum. 2 3 4
30 Bu kuruma kendimi duygusal olarak bagli
hissediyorum. 2 3 4
Calistigim kuruma kars1 giiclii bir aidiyet duygusu
31 NS
hissediyorum. 2 3 4
32 Calistigim kurum benim i¢in ¢ok sey ifade
etmektedir. 2 3 4
33 Calistigim kuruma bagliligim uzun vadelidir.
2 3 4
34 Calistigim kurumdan ayrilmak zorunda kalirsam ¢ok
tiziiliirlim. 2 3 4
35 Kendimi ¢alistigim kurumun bir parcgasi gibi
hissediyorum ve gelecekte de bdyle olsun isterim. 2 3 4
36 Calistigim kurumun projelerini kendi projelerimmis
gibi benimserim. 2 3 4
37 Calistigim kurumun basarilarini kendi basarilarimmis
gibi sayarim. 2 3 4
38 Calistigim kurumla aramda giiglii bir bag gelistirdim.
2 3 4
39 Calistigim kurumu tam anlamiyla benimsiyorum.
2 3 4
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4. ETKILI LIDERLIK OLCEGI
Kurumunuzda birlikte ¢alistiginiz liderlerin asagida belirtilen 6zellikleri ne derece tasidigin

belirtmek i¢in o climlenin yanindaki rakamlardan yalnizca bir tanesini daire icine alarak
isaretleyiniz.

£ E e e
(<) ;5 ;5 _\O‘ = v =
x z | = > s x s
csE|E E | & |EZ
SR | ® X = 3=
X ¢ | X T - X M
40 Karsilikli sevgi ve saygi gelistirerek herkesi
etkiler. 1 2 5
a1 Orgiitsel amaglara ulasmak icin uygun olmayan
davraniglarla ilgilenir. 1 2 5
42 Girisimcidir: amaglara ulagsmak i¢in her yeni
firsat1 degerlendirir. 1 2 5
Orgiit calisanlarinin ihtiyaclarina ve
43 N :
duygularina 6nem verir. 1 2 5
44 Orgiitsel amaclara ulasmak icin geleneksel
olmayan araglar kullanir. 1 2 5
Orgiitsel hedeflere ulasmaya engel fiziksel
45 cevredeki kisithiliklarini (teknolojik kisithiliklar, 1 2 5
kaynak eksikligi) hemen algilar.
46 [Tham veren stratejiler ve orgiitsel amagclar
sunar. 1 2 5
Orgiitsel hedeflere ulagsmaya engel sosyal ve
47 kiiltiirel ¢evre kisithiliklarini (kiiltiirel normlar, 1 2 5
halk destegi eksikligi vs.) hemen algilar.
Orgiit yararina yiiksek diizeyde kisisel riskleri
48 o
goze alir. 1 2 5
[lham vericidir; 6rgiit iiyelerinin yaptiklarimin
49 ne kadar 6nemli oldugunu dile getirerek motive 1 2 5
eder.
Orgiitiin gelecegi icin sik sik yeni fikirler sunar.
50 1 2 5
Heyecan verici bir konusmacidir.
51
1 2 5
Orgiit calisanlarinin ihtiyaclarina ve
52 duygularina dair kisisel ilgisini sik sik ifade 1 2 5
eder.
Orgiitiin diger ¢alisanlarini sasirtan kendine
53 . o )
0zgii davraniglar sergiler. 1 2 5
54 Orgiit calisanlarinin becerilerinin ve
yeteneklerinin farkindadir. 1 2 5
Orgiit yararina bir¢ok kisisel bedel 6demeyi
55 o
goze alir. 1 2 5
56 Vizyon sahibidir: Sik sik gelecekteki ihtimallere
dair fikir diretir. 1 2 5

229




Orgiitiin hedeflerine ulasmasim kolaylastiracak

57 yeni ¢evresel firsatlari( olumlu fiziksel ve
sosyal durumlar) kolayca fark eder.
58 Orgiitsel hedeflere ulasmaya ¢alisirken kisisel

riskler igeren etkinliklerde bulunur.
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