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OzZET

Globallesmenin igletmelere etkisi iki yonlii gerceklesmektedir. isletmeler pazarda
Urettikleri mal ve hizmetleri satmak igin rakipleriyle rekabet etmek durumundadirlar.
Bunun yanisira isgicl pazarinda da nitelikli elemani ¢ekme yoninde rekabet
icerisindedirler. igveren markasi, mevcut ve potansiyel isgérenlerde isletme ile ilgili pozitif
algi olusturma surecidir. isveren markasi sadece ¢alisanlarla sinirli olmayip, paydaslar,
musteriler ve rakipler nezdinde de isletme algisini gliclendirme faaliyetidir. isgéren devir
hizini distrme, is performansini artirma, verimlilik gibi isletmeye sayisiz fayda
saglamaktadir.

is memnuniyeti 1920'li yillarda kesfedilen ve bireyin isteki verimliligini artirici unsur
olarak goériilen kavramdir. is memnuniyeti, calisanlarin isleri ile ilgili olarak gelistirmis
olduklar tutumu ifade etmektedir. Verimlilige olan etkisi nedeniyle isgoéren kadar isletme
acisindan da énem tasimaktadir. isinde mutlu olan bireylerin katkisi sadece isletme
verimliligine degil, isletmenin dis ¢cevredeki algisina da yansimaktadir.

Bu arastirma igveren markasi ile is memnuniyeti arasindaki iliskiyi ortaya koymay!
hedeflemektedir. Bu iligkinin tespiti ile isletmelerin gerek isgicl ve gerekse igletme
verimliligi konusunda yasadiklari sorunlara ve bu sorunlarin ¢ézimune isik tutacagi
dusUnUtlmektedir.

Arastirma icin (ilke ekonomisinde dnemli yer tutan KOBI’ler segilmistir. Tespit
edilen ve izin alinan KOBJI'lerde anket uygulamasi yapilmis, elde edilen veriler istatistiksel

teknikler ile analiz edilmistir.

Anahtar Kelimeler: igveren Markasi, is Memnuniyeti, Kobi



SUMMARY

The impact of globalization on businesses is two-folds. First, businesses need to
compete in the market in order to sell their goods and services. Second, businesses
compete in order to attract qualifies staff in the labor market. The concept of employer
brand involves creating a positive image of the business for current and future employees
of the business. However, employer brand is not limited to the employees and it
empowers shareholder’s, consumers’ and competitors’ perception of the business. It
offers several benefits for businesses such as the decrease in employee turnover rate,
the increase in job performance and efficiency, etc.

Job satisfaction is a concept first addressed in 1920s and it is considered to be a
factor in increasing an employee’s job performance. Job satisfaction represents the
behavior developed by employees towards their job. Given its impact on efficiency, job
satisfaction is important both for the employee and the employer. If an employee is
satisfied with their job, this contributes not only to the efficiency but also to the business
perception outside the workplace.

This study aims to explain the relationship between employer branding and job
satisfaction. It is estimated that having this relationship identified will shed light on the
problems businesses face in terms of workforce and efficiency and will offer solutions to
such problems.

This study will focus on SMEs, an important segment of the Turkish economy.
Surveys are submitted to the designated SMEs and the data were analyzed using

statistical methods.

Keywords: Employer Brand, Job Satisfaction, SME
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ONSOZ

Globallesen dinyada olaylarin ve olgularin surekli degismesi, teknolojinin hizla
hayatimizda yer almasiyla birlikte teknoloji devrimi, Pazar rekabeti ve yeni rakiplerin
pazara girmesiyle etkinligin ve verimliligin belirlenmesinde, ayni zamanda igletmelerde
kurumsallasma algisinin yeni-yeni olusmasi neticesinde igveren markasi 6nem
kazanmistir. Bu ¢alismada, isveren markasi ile g¢alisanlarin is memnuniyeti arasindaki
iliski arastiriimistir. isletmelerde konjoktiirel dalgalanmalarin bazi nedenlerinden biri
olarak gosterilen isveren markasi ve c¢alisanlarin is memnuniyeti arasindaki bu iligkinin
tespiti ile isletmelerin gerek isglici ve gerekse isletme verimliligi konusunda yasadiklari
sorunlar ve bu sorunlarin ¢ézimu tzerine ¢alisiimistir.

Tez g¢alismamin planlanmasi, arastiriimasi, yiratilmesi ve olusumunda ilgi ve
destegini esirgemeyen, engin bilgi ve tecrubelerinden yararlandigim, yonlendirme ve
bilgilendirmeleriyle calismami bilimsel temeller 1siginda sekillendiren, tez danismanim
Prof.Dr. Burhanettin Aykut ARIKAN, Prof.Dr. izzet GUMUS ve Doc.Dr. Ebru NERGIZ'e

sukranlarimi sunarim. Ayrica degerli aileme sonsuz tesekkdirler.

Leman KUZU



GiRiS

isletmeler rekabet kosullari karsisinda avantajli bir konuma gegmek, pazarda
surekliliklerini saglamak ve karlliklarini artirmak maksadiyla nitelikli isglcu
arayisindadirlar. Nitelikli isglclnU isletmeye kazandirmak, isletmeyi potansiyel nitelikli
calisan kitlesi kargisinda cazip ve tercih edilir kilmak igin isveren markasi dnemli bir
argumandir. Glglu isveren markasina sahip isletmeler, nitelikli isgérenleri kazanmakla
kalmayip, onlari isletmede tutmakta da basari saglamaktadirlar. Gli¢li isveren markasina
sahip isletmelerin 6rgit iklimi dizeyleri de yuksek olmaktadir. Bu durum isletme

verimliligini olumlu olarak etkilemektedir.

Gelisen teknolojinin etkisiyle bireylerin bilgiye olan erisimi kolaylasmistir. Dis
dinya ile etkilesim igerisindeki bireyler haklarinin da farkina varmaktadirlar. Bunun
yanisira ozellikle is segiminde gozettikleri kriterler de farklilagsmaktadirlar. Vasiflarinin,
bilgisinin ve “degerinin” farkinda olan isgorenler is ve isyeri seciminde isveren markasini
oncelikle incelemektedirler. Glgllu isveren markasina sahip isletmelerin is yasamlarini

daha verimli, kendilerini daha mutlu kilacagini 6ngérmektedirler.

isletmeler Uretim araclarini, hammaddeyi bedelini dédeyerek en kalitelisinden
segebilirken insan unsuru konusunda daha 6zenli ve secici davranmasi gerekmektedir.
Zira rekabet ortaminda basarili olabilmek ve igletmenin surekliligini saglayabilmek icin
elinde bulunan en énemli faktér insandir. insan unsuru bu miicadelede iki yonlii olarak
isletme agisinda 6nem arzetmektedir. Birincisi, isletmeler artan rekabetle basedebilmek

icin masteri odakh faaliyet géstermek zorundadirlar.

Musterilerin beklentilerini anlayabilen ve karsilayabilen igletmeler bagaril
olmaktadirlar. Ancak ikinci olarak, musteri memnuniyetinin anahtari da c¢alisan
memnuniyetidir. Bu acidan isletmeler memnun musteri saglamak igin dncelikle ¢alisan
memnuniyetini yakalamak durumundadirlar. Calisanlar ile iletisim halindeki musteri kitlesi

kurumun marka imajini bu iletisimden elde ettigi izlenim ile sekillendirmektedir.



BiRINCI BOLUM
ISVEREN MARKASI

1.1. MARKA
1.1.1. Marka Kavrami

Marka kavraminin Tiark Patent Enstitist tarafindan ifade edilen tanimi “bir
isletmenin mal mal ve/veya hizmetlerini bir baska isletmenin mal ve/veya hizmetlerinden
ayirt etmeyi saglamasi kosuluyla, kisiadlari dahil, 6zellikle sézclkler, sekiller, harfler,
sayllar, mallarin bicimi veya ambalajlarigibi ¢izimle gortintilenebilen veya benzer bicimde
ifade edilebilen, baski yoluyla yayimlanabilen ve cogaltilabilen her tirlli isaret'”
seklindedir. Amerikan Pazarlama Birligi tarafindan yapilan marka tanimi ise, “bir satici ya
da saticilar grubunun Uranlerini ve hizmetlerini tanimlamay: ve rakiplerinin Grtnlerinden
ve hizmetlerinden ayirmayi saglayan isim, terim, isaret, sembol, dizayn ya da bunlarin

kombinasyonu” olarak ifade edilmistir.

Yasada marka; “Bir isletme mal veya hizmetlerini bir bagka igletmenin mal veya
hizmetlerinden ayirt etmeyi saglamasi kosuluyla, kisi adlar dahil, 6zellikle s6zcikler,
sekiller, harfler, sayilar, mallarin bi¢imi veya ambalajlari gibi gizimle goruntilenebilen
veya benzer bicimde ifade edilebilen baski yoluyla yayinlanabilen ve ¢ogaltilabilen her

tirlG isaretleri icerir” seklinde tanimlanmaktadir?.

20. yuzyila degin marka kavrami sadece tiketiciye hitaben mal ve hizmetler igin
kullanilmistir. Ancak her alanda blylk dénUsUmler yasanan gunimizde marka
kavraminin karsili§i son derece genislemistir. Bir kimlige haiz olan, olumlu veya olumsuz

itibar sahibi hersey icin marka tanimlamasi yapilabilmektedir.*

Yapilan tanimlar markanin piyasaya sunulan mal ve hizmetin pazarlamasinda ve
satiginda ne denli 6nemli oldugunu gostermektedir. Markanin iyi kurgulanmasi sadece

firmanin faaliyetlerine, verimine degil, pazarda varolma mucadelesine, yasam surecine

lwww. tpe.gov.tr, (Erisim Tarihi : 06.04.2018)

°Tilde Hedding,Charlotte F. Knudtzen ve Mogens Bjerre,Brand Management : Theory and Practice,
Routledge Press, New York, 2009, s. 9

3 556 sayili Markalarin Korunmasi Hakkinda KHK ,24.06.1995

4Simon Barrow ve Richard Mosley, The Employer Brand, John Wiley & Sons Ltd., England, 2005, s. 132-
145



de etki etmektedir. isletmeler stratejilerini marka verilerini g6zénine alarak

kurmaktadirlar.

Marka, hedef kitleye ydnelik bir vaadi ihtiva etmektedir. Hedef kitle icin en iyi, en
ideal olani sagladi§i iddiasini barindirmaktadir. Baslangigtan globallesmenin zirveye
ulasmasina kadar markanin temel iki unsuru olmustur. Bunlardan birincisi aklin ve
performansin getirdidi yararlari, ikincisi ise hissiyata ve goruntiye yonelik yararlar. Bir
baska ifade ile, markanin ve marka stratejilerinin gereginin 6n plana ¢ikmasina kadar
marka ile iki hedef gozetilmistir: Maddi ve manevi. Ancak, isletmeler sosyal ¢cevrelerinin
farkina varip ve bu dis cevrenin 6énemini kavradikca s6z konusu marka temel
unsurlarinda da farklilasma olmustur. isletmeler, sosyal baskiyl géz éniine alarak ahlaki
kurallara daha fazla 6nem vermeye baslamislardir. Ulkelerin gelismislik seviyesi ile de
dogrudan ilintili olan bu durum, isletme faaliyetlerinde dis ¢evreyi, sosyal baskiyi gbzeten
degisimlere sebep olmustur. Dune kadar ¢ocuk isci galistiriimasi siradan ve karlilik
acisindan gerekli bir durum iken, gunumuizde cocuk isci calistirmak yasalarla
sinirlandiriimistir. Ayni sekilde ¢evre hassasiyeti glinimuz isletmelerinin dnem verdigi ve
verdigi bu 6énemi de vitrine koydugu bir durumdur. Bu ve benzeri unsurlar marka
agisindan bir baska yapi tasini (Ug¢lncu) dogurmustur : Toplumsal ve ahlaki degerler.

Sekil 1’de bu durum ifade edilmistir®.

Sekil-1 Markanin Temel Unsurlari®

5 Hamish Pringle ve Marjorie Thompson. Marka Ruhu —-Sosyal Sorumluluk Kampanyalari ile Marka
Yaratmak, Scala Yayincilik, Istanbul, 2005, s. 13
6 Pringle and Thompson, a.g.e., s. 13



Markaya tiirketici acisindan bakis : Marka, tiketiciye mal ve hizmet hakkinda
bilgi aktarimi yapmaktadir. Markanin ifade ettikleri bireyin hafizasinda disa gikarak
tlketicinin mal veya hizmeti alma yoninde tavir gelistirmesine yol agmaktadir. Denenmis,
algisi yerlesmis, olumlu degerlendirilmis marka, tiketiciye muadili mallar arasinda bir
secim yapabilmesi yoninden de kolaylik saglamaktadir. Bu agidan tiketicinin isini
kolaylagtirdigi, rahatlatti§i da sdylenebilmektedir. iletisimin gelistigi, bilgiye erigimin
kolaylastigi, tiketicininin bilinglendigi bugtin, tiketiciyi belli bir se¢cime dogru yénlendirme
zorlasmistir. Yine ayni sebeplerle pazara yogun bir rekabet hakim olmus, strateji
gelistirme slreci de daha grift bir yapiya evrilmistir. Bu acidan markanin sadece tiketiciler
acisindan bir kolaylik degil, Ureticler acisindan da gayet faydali oldugu
ortadadir’. Tuketicilerin bakis agisi ile markay! olusturan unsurlar Sekil 2 ‘de ifade

edilmistir®.

I

Ambalaj

N

Sekil-2 Tuketici Agisindan Markayi Olusturan Unsurlar®

7 Ferruh Uztug, Markan Kadar Konus: Marka lletisim Stratejileri, Kapital Medya Hizmetleri A.S., 1. Baski,
istanbul, 2003, s. 20

8 Aybeniz Akdeniz Ar, Marka ve Marka Stratejileri, Nobel Yayin Dagitim, istanbul, 2007, s.8
9Ar,ag.e.,s.9



Markanin tlketiciye sagladigi yararlar gok yénludir. Oncelikle marka, tiiketiciye
malin Ureticisi ile ilgili bilgi aktararak, ihtiyag duydugunda sorumlu kaynaga
yobnelebilmesini saglamaktadir. Markalar, tlketicilerin daha 6nce yasamis olduklari
tecribeleri, sonradan kullanmalari agisindan tasnif ve temsil edici bir 06zellik
arzetmektedirler. TUketici, marka ve temsil ettigi mal ve giderek igletme hakkinda olumlu
bir alg1 gelistirmis ise, satin alma tercihini yaparken zorlanmayacaktir. Tlketicinin bir
marka algisi gelismemis ise satin alma karari dncesi farkli markalar hakkinda bilgi
toplamasi gerekmektedir. Bu bakimdan marka (ve marka bilgisi) bireye zaman

kazandirmaktadir'®.
1.1.2. Marka ve Yardimci Unsurlari
1.1.2.1. Markalagma

Markalasma, bir baska ifade ile markayl olusturma ve olusturulan markayi
tutundurma faaliyeti kapsaminda ihtiyac duyulan bazi kavramlar bulunmaktadir.
Gunumuz kosullarinda pazarda faaliyet gdsteren igletmelerin Grinlerini markalama
ihtiyaci iki temel sebebe dayanmaktadir. Birincisi, turketiciye yonelik faydalari
icermektedir. Bunlar arasinda tiketicide Uriine karsi gliven duygusu tesis etmesi, Grinin
kaliteli oldugu algisini  olusturmasi, Urinin tanitiminda kolaylik saglamasi
sayilabilmektedir. Ikinci olarak ise isletmeye yonelik faydalari igermektedir. Bunlar
arasinda ise musteri sadakatinin tesisi, rakiplere karsi daha olanakli bir pozisyon almaya
imkan vermesi, sagladigi kanuni kimlik sebebiyle Grunl ve igletmeyi korumasi
sayllabilmektedir. Markalasma sirecinin  kisa vadeli olarak distnulmemesi
gerekmektedir. Tersine, markalagma sureci planli hareket etmeyi, stratejilerin istikrarh bir
sekilde olusturulmasini gerekmektedir. Bunlar ise uzun vadeli galismalarin sonucu olarak
ancak ortaya cikabilecektir. Markalasma, isletmeye rakipleri karsisinda saglayacagi
avantajin  uzun vadeli olmasini saglamaktadir. Markalagsmanin igletmenin el
degistirmesinde 6nemli bir fiyat artirici etkisi bulunmaktadir. Degerli markalara sahip
isletmeler sirf bu ylizden benzerlerine gére daha yuksek fiyata satilabilmektedir. Bunun
yanisira borsada hisselerine olan talep de markalarinin degeri ile dogru orantilidir.
Pazarlamanin butln sdregleri markalasma surecini de kapsamaktadir. Pazarin tetkiki ve
rakiplerin konumu ve glcu, Urin gelistirme stratejileri markalasma agisindan dnem

tagsimaktadir. Yine ilerleyen surecte urune yonelik reklam stratejilerinin gelistiriimesi,

10 Kevin Lane Keller, Strategic Brand Management, Building, Measuring, And Managing Brand Equity,
Prentice Hall, New York, 2003, s. 9



tanitim faaliyetleri, mdasteri talep, beklenti ve elegtirilerinin degerlendiriimesi de
markalagsma siirecinde yer alan 6nemli duraklardirtt. Markalagsmis Urinlerin tercih
edilebilirligi yuksek olmaktadir. Bu agidan markalagsmanin tuketicilerin satin alma
tercihleri Gizerinde biiyik etkisi oldugunu séylemek mimkindir. Oyle ki, muadili Griinler

arasindaki fiyat farklari yiksek degerli algisi olan markanin tercihini etkilememektedir.
1.1.2.2. Marka kimligi

Marka kimligi, markayi ifadelendiren kavramdir. Markanin amacini ortaya koymakta
ve anlamini ifade etmektedir. Marka kimligi ile hedeflenen, marka ile ifade edilmek
istenenlerin batindddr. Bir baska ifade ile marka kimligi marka ile alici arasindaki bagi
olusturmaktadir. ifade ettiklerinin alicida buldugu karsilik oraninca alicinin markaya

yonelimini saglamaktadir'?,

imaj ve marka kimliginin farkli kavramlar oldugu bircok alan arastirmacisinin
hemfikir oldugu konudur. imaj tiiketici tarafindan olusturulmaktadir. Marka kimligi ise
marka olusturucularn tarafindan ortaya konmaktadir. Marka kimligi ile hedeflenen
tiketicideki imaji olusturma/sekillendirmedir. imaj, tiketicide hasil olmus algidir.
Pazarlamacilarin ilgisi bu algiya yoéneliktir. Marka kimligi bir takim esaslari barindirmak
zorundadir. Marka ile tuketiciye vadedilenleri barindirmasi, tuketiciye bu vaadi aktarmasi
onemlidir. TUketicide kalite algisini olusturmasi, kalite vaadinde bulunmasi demek
olacaktir. Marka kimligi tuketici ile marka arasindaki etkilesimi saglamak
durumundadir.Kimi yazarlar marka kimliginin, markaya insansi vasiflar kazandirmasi
sureci oldugunu ifade etmektedirler. Marka kimligi, marka disincesinin baslangic

noktasidirt3,
1.1.2.3. Marka imaji

imaj, bir Grinin bilinme sekli olarak ifade edilmektedir. imaj, tuketicinin zihinde
beliren Uriin algisidir. imaji belirleyen, sekillendiren veya olugmasini engelleyen birgok
kisisel husus bulunmaktadir. Bireyin icerisinde bulundugu kultirel ortam, tecribeleri,
almig oldugu egitim gibi birgok etken imaja yonelik algiya etki etmektedir. Bu sebeple bu

alginin degistiriimesi son derece gug¢ bir durumdur. Bunun yerine kontrol edilmesi veya

11 Murat Saylan, “Markalastiramadiklarimizdan Misiniz?”, Marketing Turkiye Dergisi, Marka Ozel Sayis,
2000, s. 67

12 David A. Aaker, Managing Brand Equity, New York, The Free Press,1991, s. 68 .

13 Geoffrey Randall, Markalagtirma, Stratejinizi Planlamada Dogru Rehber, Cev. : Elif Ozsayar, Rota
Yayincilik, Istanbul, 2005, s. 62



kismen yoOnlendiriimesi gibi hedefler marka arastirmacilarinin 6n planda tuttugu
konulardir. imajin iki boyutundan sézedilebilmektedir* :

Gorsel Unsurlar

Bu unsurlar gérme duyusuyla ilinti unsurlardir. Bireyin gérme duyusu, imaj algisini direkt
olarak etkilemektedir.

Duygusal Unsurlar

Bu unsurlar arasinda bireyin karakteri, bilgi seviyesi, tecribeleri, bakis agisi

sayllabilmektedir.

Marka imaji, bireyin marka ile ilgili gelistirmis oldugu kanaatler bitiinidir. Gorsel
ve duygusal unsurlar ¢cergevesinde uriini algilama bigimidir. Marka imaiji bireyin markaya
iliskin deneyimlerini de ifade etmektedir. Marka imaji, isletmenin pazarlama eylemileri ile

tlketicilerin zihinlerinde olusturdugu algilar toplamidir®.

Marka imaji, bireylerin mamule atfettikleri mana veya mamulin kendilerine olan
ifadesi seklinde de ifade edilebilmektedir. Marka imaiji, bireyin se¢mis oldugu markaya
iliskin farkh kaynaklardan ve farkh bicimlerde aldigi yansimalarin neticesinde ortaya

cikmaktadir?®,

Markanin sadece biri isimden hasil oldugu sdylenemez. Esasen bireyler almak
istedikleri mal ve hizmetleri markaya goére tespit etmektedirler. Dolayisiyla, tiketicilerin
satin aldiklarinin marka imaji oldugunu sdylemek mumkuindur. Marka imajinin birtakim

ozellikleri bulunmaktadir?’.

Marka imaji, bireyin algi dinyasinda Uriine ve markaya dair olugan kanidir.

Marka imaji, objektif bir yapinin étesinde tamamen hissi bir tepkiyle olusmustur.

Marka imaji malin veya hizmetin teknik yapisi ve 6zelliklerinin disinda bir olgudur.
Marka imaiji, isletmenin pazarlama stratejisi dogrultusunda ve hedef kitlenin 6zelliklerine

bakilarak gerceklestirilen pazarlama faaliyetleri ile meydana getirilmektedir.

14 Howard Barich ve Philip Kotler, "A Framework For Marketing Image Management”, MITSloan
Management Review, Winter 1991, Volume 32, Issue 2, s94

15 Chia-Hung Hung, “The Effect of Brand Image on Public Relations Perceptions and Customer Loyalty”,
International Journal of Management, Jun 2008, volume25, issue2, s.237

16 Aykut Bediik, Marka imaji Ve ihracata Etkileri, http://www.foreigntrade.gov.tr (Erisim tarihi : 14.01.2018)
17 Kevin Keller, Strategic Brand Management: Building, Measuring, and Managing Brand Equity,
Prentice Hall Publication, NewJersey, 2003, s. 64



e Marka imajini bir sanal gergeklik olarak ifade etmek de mimkindur. Aslolan bu imajin
algilanmasidir.
Howard Barich ve Philip Kotler'in olusturdugu imaj Yénetim Siireci Sekil 3 ‘de

belirtilmistir.

e Dizayn (Strateji Belirleneme)
e \Veri Toplama
e imaj Bosluk Analizi

e imaj Degistirme Islemi ve Izleme

Sekil-3 imaj Yonetim Siireci'®
1.1.2.4. Marka kisiligi

Marka kisiligi, markayi ifade eden fiziki niteliklerin bir pargasidir. Marka kisiligi,
markay! one ¢ikarmanin yani sira tuketiciye marka hakkinda bilgi aktaran duguncedir.
Marka Kisiligi ifade ile insanlarin bazi 6zellikleri ile markalara aktariimistir. Bu sayede
markanin bekledigi duygusal ivmeye vurgu yapilmaktadir. Marka sahip oldugu yasi, hitap
ettigi (hedef kitle) kitlenin ekonomik yapisi, tuketicinin cinsiyeti gibi noktalardan
incelenebilmektedir. Ayni sekilde samimi, disadonuk, hassas gibi yine insani vasiflara

oykinen agilardan da degerlendirilebilmektedir®.

18 Barich ve Kotler, a.g.e., s. 94
19 Jennifer Aaker, Dimesions of Brand Personalty, Journal of Marketing Research, 1997, Volume 34, s.
343



Marka kigiligi, markaya bir takim sifatlar yikleyerek tanimlamayi hedeflemektedir.
Bu sifatlar arasinda yenilik¢i, komik, macgo, centiimen, hassas, gizemli, ¢gapkin, givenilir,
aktif, atilgan vb. sayilabilmektedir. Tuketiciler Gzerinde yapilan marka arastirmalarinin
ortak sorusu, markanin insan ya da hayvan olmasi durumunda onu nasil ifade edecekleri
sorusudur. Yapilan caligmalar tuketicinin ¢ nokta arasindaki uyuma yogunlastiklarini
go6stermektedir. Malin 6zellikleri, kendi Kisiligi ve markanin kisiligi. Bu ¢ nokta arasindaki
uyumu goéren tuketici acisindan marka tercih edilebilir durumdadir. Yapilan reklam

faaliyetinin etkinligi de tiketicinin marka kisiligi ile ilgili aktarilan algiy1 almasi ile ilintilidir2°.
1.1.2.5. Marka degeri

1980’li yillarda ifade edilmeye baslanan marka degeri olgusu tuketici ve Ureticiler
acisindan farkli degerlendirilebilmektedir. Marka degeri, mal veya hizmete markanin

Uraniin degerine ilave olarak katkisi olarak kisaca ifade edilebilmektedir?:.

Alanyazinda “Brand Equity” olarak ifade edilen marka degeri kavraminin olusmasi
ile birlikte pazarlama stratejilerinin odagina markalar oturmustur. isletmeler kadar
yatirnmcilarin da oncelikle dikkat ettigi konu marka degeri ve bu degerin korunmasi
olmaktadir. Marka deg@erinin bu denli 6nem arzetmesinin en énemli sebeplerinden birisi
markanin tiketici tarafindan sec¢iminin saglamasi ve musteri sadakatine olan etkisidir.
Marka degeri ylksek, glg¢li markalar pazarda rekabet anlaminda avantajli konuma

gecmektedirler??. Marka kisiligi, imaji ve kimligi arasindaki iligki Sekil 4 ‘de verilmektedir.

Tiketicinin Alar Stizaeci

Marka

Marka isiligi

Marka imai

Kimligi

Sekil-4 Marka kisiligi, imaji ve kimligi arasindaki iligki*®

20 Michael Bosnjak vd., Dimensions of Brand Personality Attributions: A Person-Centric Approach in the
German Cultural Context, Social Behavior and Personality, 2007, Volume 35 Issue 3 s. 303

21 Cathy Walgren vd., Consumer-Based Brand Equity: Development and Validation of a Measurement
Instrument, Journal of Marketing Management, Volume 18, Issue 6, s. 27

22 Dennis Pitta ve Lea Prevel Katanis, Understanding Brand Equity For Successful Brand Extension, The
Journal of Consumer Marketing, 1995, Volume 12, Issue 4, s. 56

23 Emel Can, Marka ve Marka Yapilandirma, Marmara Universitesi, lIBF Dergisi, Y1l 2007, Say
1,s.232



1.1.2.6. Markanin Tarihsel Geligsim Seyri

Tarih boyu dureticiler, mallarini rakip mallardan ayirmak icin kimi yodntemler
izlemiglerdir. Ozellikle daha disik kalite mallardan ayirma kaygisi markalamaya
yolagmistir. Esnaf birliklerinin markalamayi haksiz rekabetin de ©6nine geg¢mek
maksadiyla tesvik ettigi bilinmektedir. GinimuUzde her Urlin ve hizmet bir marka ile
cagristinimaktadir. Tuketicilerin basta given duygusu olmak Uzere gesitli sebeplerle
marka tercihine 6nem verdikleri gorilmektedir. Marka kullanmayi gerektiren bir baska
durum, Ureticilerin tiketicileri kontrol altinda tutma ve yonlendirme istekleridir. Urliniin
hangi Uretici tarafindan Uretilip satildigina iliskin tarihteki ilk kaynak eski Misir uygarhgini
isaret etmektedir. Bu donemden kalan yapilardan ¢ikan esyalarda, o6zellikle tuglalarda
kimin tarafindan yapildigini gsteren isaretlere rastlanmistir. Milattan Once 3500 yillara
denk gelen bu isaretlemelerin benzerlerine bin yil sonra Eski Yunan uygarliklarinda

rastlanmaktadir?®*.

1800’1t yillar sonrasi farkl bir boyut kazanan Ureten-tiketen etkilesimi markayi,
markanin éne ¢ikmasi, belli vasiflar tagsimasini dogurmustur. Ayni dénemlerden itibaren
artan nifusa paralel olarak buylyen sehirler, gelisen ve giderek daha dinamik bir
gbrinim alan pazar ve buna paralel olarak artan tiketici talebi pazarlama anlayigina
oldugu kadar igletme stratejilerine de yansimistir. Artan talebin Uretim miktarina
yansimasi da bu agidan kaginilmazdir. Sanayi devrimi sonrasi Ureticinin kendi basina
oldugundan sézedilememektedir. Urlinini ancak toptancilar vasitasiyla satabilmekte,
uzak pazarlara girme sansi bulunmamaktadir. Her ne kadar marka olgusunun farkina
variimigsa da, dreticinin sinirh hareket imkani, satis zorluklari kimi zaman marka
konmadan, reklam faaliyetlerine kaynak ayirmadan satis ortami dogurmustur.
Sonrasinda toptan satis odaklarinin Ureticiler Gzerindeki baski ve istismari, karin blyuk
kismini kendilerine ayirmalari, Ureticilerin markanin 6neminin ayirdina varmalarina
yolagmig, bu boyunduruktan ancak markalasma ile kurtulabileceklerinin farkina

varmiglardir®.

Ticaretin belli odaklarin gudimunden kurtulup serbest olarak baslamasi ile mallarin

birbirinden ayriimasinin gerekli oldugu goérulmustir. Kaliteli, tuketici tarafindan talep

24 Mehmet Marangoz, Marka Degeri Algilamalarinin Marka Yayilmaya Etkileri, Ege Academic Review,2007,
Volume 7, Issue 2, s. 459

25 Tom Brown, Corporate Assocations in Marketing: Antecedents and Consequences, Corporate
Reputation Review, Vol 1, No: 3, s. 215
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gbren, aranan mallarin rakip mallardan ayrilmasi igin malin Gzerine birtakim belirtecler
konmasinin gerekliligi farkedilmistir. Belirtilen donemdeki halkin egditim seviyesindeki
dugukluk, okuryazarlarin sayisinin az olmasi, bu belirteclerin (markalarin) yazil degil,
isaret seklinde olmasini dogurmustur. Ticaretin son dénemlerinde ylzylize satis buyuk
oranda ortadan kalkmistir. Uretici ve tiiketici yiizylize gelmemektedir. Bu boslugu araci
isletmeler kapatmaktadir. Teknoloji ve iletisimdeki gelismeler, pazarda Urin ¢esitliliginin
artmasina ragmen Urln bilgisine erismeyi kolaylastirmistir. Ancak mallarin artik buyuk
Olclide bir ambalaj icerisinde bulunmasi tecribe etmeyi zorlastirmistir. Bu sebeple
tlketici, satin alma kararini verirken reklamlarin etkisi altina girmis veya gecmis
tecrubelerini esas almistir. Tim bu kosullar markalasmayi ve markanin gerekliligini
ortaya koymustur. Marka olgusunun bugunki anlamina esdeger sekilde ortaya ¢ikigi
yirminci yUzyila denk gelmektedir. ilk markalarin sabun gibi daha cok temel tiketim
mallarinda baslayan ambalajlama faaliyetleri ile kullaniimaya baslandigi gortlmektedir.
Sonraki yillarda ise isletmeler, reklam faaliyetlerine baslamis, o dénemin yeni trinlerini
tuketicilere tanitmaya girismiglerdir. Bu donemin gbze carpan en onemli o6zelligi
markalarin anilmaya baglanmasidir. TUketiciler mallari, markalari ile telaffuz etmeye
baglamiglardir. isletmeler bu reklam faaliyetlerinde tiiketiciye daha yakin durmak,
urtnlerinin “onlardan ve onlar icin oldugunu ifade etmek maksadiyla halktan motiflerle
sunmaya yonelmiglerdir?®. Cok ¢ok sonralari da olsa tilkemizde margarinin Sana, propan

mutfak tiplnin Aygaz, deterjanin Omo olarak anilmasi gibi.

1929 krizi sonrasi kendine gelen diinya ekonomisi markanin sadece ambalaj
Uzerine belirtilenden 6te bir anlam ifade ettigini ve marka kimligi olusturmanin gerekliligini
kesfetmistir. Ancak bu kesif reklamcilarin hayallerinde kalmanin &tesine gegcmemistir.
Reklamcilar markanin psikolojik boyutunun etkilerinin Gzerinde ne kadar dursalar da
uretici-igletmeler icin marka ambalaj Gzerinden 6teye gidememigtir. 1960’1 yillara kadar
da bu tutum degismemis, marka da marka kisiligi kavrami da gereken dnemi gérmemigtir.
Bu tarihlere kadar reklam, sadece yeni bir irinin piyasaya suruldugunu haber vermekten
Oteye gecmemigtir. Bu yeni piyasaya surulen drinun insan hayatina getirecegi yenilik ve

kolaylik hakkinda bir duyuru cercevesinde kalan reklma, ancak, rekabet artamaya

26 peter Farquhar, Managing Brand Equity, Journal of Advertising Research, 1990, Volume 4, s. 7
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baslayinca, ayni pazarda, ayni iglevde birden ¢ok dGriintin ortaya ¢ikinca gergek islevine

kavusmaya baslamis ve markanin imaji oldugu gergegi de kabul edilmistir?’.
1.1.3. Kurumsal Marka

Kurumsal Marka isletmeyi ¢alisanlari, varliklari, degerleri ile bir butliin olarak
yansitan marka olarak tanimlanabilmektedir?® Kurumsal marka ile isletme Urettigi Griinin
yanisira kendini de ifade etmektedir. Kurumsal marka, igsletme yoneticisine isletmeye
insani bir boyut kazandirarak daha etkin ve verimli bir organizasyon yapisi olusturmak
Uzere strateji gelistirmesine imkan saglayacaktir®®. Literatiirdeki kurumsal marka
tanimlarina bakildiginda, isletmelerin Urettikleri mal ve hizmetlere iliskin markalama
faaliyetlerinin benzeri bir sireci kurumsal markalama icin de olusturmalari gerektigi

gorulmektedir.

Tuketicilerin satin alma kararini verdikleri triin hakkinda gliven duyma ihtiyaci
icindedirler. Cogu kez sadece glven duygusu ile hareket ettikleri, Grinin diger
Ozelliklerinde 1srarci olmadiklari gortlmektedir. Bu guven, Uretici isletmeye olan glven
olmaktadir. Ozellikle uzak dogu kokenli isletmelerin  hizli  bir  bigimde
globallesebilmelerinin ardinda tuketicilerin gliven beklentilerini iyi analiz edebilmeleri ve
tanitim faaliyetlerinde kurumsal degerleri 6n plana gikarmalari yatmaktadir. Uluslararasi
pazarlara girerken bu isletmeler “kurum tutkali” adi verilen stratejiyi izlemislerdir. One
¢ikarmis olduklari kurumsal markalari, Grtinlerinin marka degerinde de artisa yol agmistir.
Esas itibariyle Uretilen malin markasi ile isletmenin markasi farkl 6zellikler arzetmektedir.
isletmenin markasi veya kurumsal marka daha c¢ok yatirimciyr hedeflemektedir.
Kurumsal markanin ahlaki ve sosyal sorumluluk boyutu etkindir. Kurumsal markanin
tasimasi gereken unsurlar : “Cok boyutlu, bircok bilgi dalini kapsayan, somut,
hissedarlarina duygusal bag ile baghlk ve tim organizasyonu etkileyen sorumluluk

ilkelerine sahip olmaktir” 3°

27 Emel Can, Marka ve marka Yapilandirma, Marmara Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, 2007, Ciltt 22, say1 1, sayfa 225

28 Hilal Ozdemir Cakir, Kurumsal Sosyal Sorumlulugun Marka Imajina Etkisi, istanbul Ticaret Universitesi,
Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt 8, Sayi 13, s. 57

2Sinem Yeygel ve Mehmet Yakin, Kurumsal Reklamlarda Gostergeler Araciligiyla Marka Kimliginin
iletiimesi, Selcuk iIeti§im Dergisi, 2007, Cilt 5, Sayi 1, Sayfa 102

30 Fiona Harris ve Leslie De Chernatony, Corporate Branding And Corporate Brand Performance, European
Journal of Marketing, Volume 35, No. %, s. 441
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Kurumsal Markayi buyuk 6l¢cide ortaya koyan isletme ici dinamikler, érgit iklimi ve
orgut kualtaruddr. Hissedar acisindan kurumsal marka, igletmenin yansittigi itimat
duygusu, isgdren iliskileri, sosyal sorumluluk gibi 6geler tagimakta olup, Griin markasi ile
cok yakin iligkili degildir. Kurumsal marka, isletmenin temel vasiflarini isler, dne ¢ikarir.
Guvenilirliginden, sosyal iligkilerine, etik degerlerine kadar isletmenin vasiflari iglenir.
Bunun etkisi daha c¢ok yatirim faaliyetlerinde, personel aliminda gdézlemlenmektedir.
Hedeflenen sadakat Uriine degil, isletmeye sadakattir. Ozellikle hissedarlar ve
calisanlarin kurumsal baghhgini tesis etmeyi hedeflemektedir. Kurumsal marka ile
olusturulmus orgltsel baglihk yatirm kararlarindan isletme verimliligine kadar c¢ok

safhada fayda saglamaktadir®..

Kurumsal marka, daha ¢ok ve daha etkin olarak hizmet sektorlinde islev
gormektedir. Bunun disinda endustriyel pazarlarda da kurumsal marka malin markasinin
dniine gecmektedir. isletmeler arasi satin alma faaliyetlerinde de kurumsal marka,

isletmenin tercih edilirligi Gzerinde etkili olmaktadir.

Kurumsal markanin yonetimi ile ilgili olarak gelistirilen iki model de 1980 sonrasina
denk gelmektedir. Makro ve mikro olarak isimlendirilen bu iki model igsletmenin imajl,
yapisi, iligkileri g6zénlne alinarak ortaya konmustur. Her kurumda varolmasi gerektigi
dusundlen ilke ve yoénelimler kurumsal markanin markalagsmasi slrecinde de esas
alinmaktadir. Alti seviyede ele alinan bu ilke ve yonelimler, kurumsal marka strecini de
ortaya koymaktadir®? ;

1.Seviye : Markanin muhtevasinin olugturulmasi
2.Seviye : Markanin olusturulmasi

3.Seviye : Markanin Tasdiki

4.Seviye : Markanin istikrarlihg!

5.Seviye : Markanin Surekliligi

6.Seviye : Markanin Denetimi

Kurumsal markanin tiketicilere, alicilara ve ilgililere aktariminda izlenecek

stratejinin tutarhih@i kurum markasinin imajini pozitif yéne sevkedecektir. Tuketici geri

31 Emel Karayel Bilbil vd., Tiirkive'de Telekomiinikasyon Sektériinde Kurumsal itibar Katsayisi ve Marka
Sadakati Uzerine Bir Arastirma, Oneri Dergisi, 2013, Cilt 10, say! 39, sayfa 163

32 Simon Knox ve David Bickerton, The Six Conventions Of Corporate Branding, European Journal of
Marketing, 2003, Volume 37, Issue 7-8, s. 998

13



donusleri incelendiginde en pozitif kurumsal marka imajinin durist ve itimat edilir algisi
olusturmus firmalara ait oldugu goérilmektedir. Bu isletmelerin Grettiklerinin tercih edilirligi
de ylksek olmaktadir. Sadece satis anlaminda dedil personel aliminda da bu algi dnemli
bir rol oynamaktadir. Pozitif kurumsal marka imajina sahip isletmelerin nitelikli insan
glcine erisimi daha kolay olmaktadir. Olusan pozitif 6rgat iklimi isletme verimliligini

artirmakta ve pazarda rekabet avantaji saglamaktadir?,

isletmeler (riin markalarinin taninirh@ini  artirmak icin  biyik kaynaklar
harcamaktadirlar. Kurumsal markanin getirisi ve dnemi ortaya ¢iktikga bir o kadar kaynak
da kurumsal marka ve igletme imajinin olusturulmasi, gelistiriimesi veya iyilestiriimesi icin
sarfediimektedir. “isletmenin imajinin eskimemesi”, “isletmenin Uriind, kari, gelecegi
hakkinda hedef kitlenin kusku duymamasi”, “isletmenin dinamizmi yakalamasi ve
muhataplari tarafindan da bu sekilde algilanmasinin saglanmasi” artan rekabet
kosullarina karsin pazardaki etkinlik ve surekliligini saglamak isteyen igletmelerin
dncelikleri arasinda bulunmaktadir. Ozellikle 1900’li yillarin ikinci yarisindan itibaren
kurumsal markanin etkinligi ve gerekliligi Uzerinde calisiimaya baslandigi

gorulmektedir®*,

Alanda calisan arastirmacilar kurumsal marka imajinin, iligkili gruplari gézéninde
bulundurup geri donUsleri degerlendirerek doért temel basliktan meydana geldigini ifade
etmektedirler :

o Isletme ile ilgili distince-alg:

o Isletmenin bilinirligi

e Igletmenin prestij seviyesi

e isletmenin rakipleri karsisindaki durumu

Bagliklar incelendiginde siurecin kurumsal kimlik meydana getirme ile bagladigi
gorulmektedir. Kurumsal kimlik hasil olduktan saonra bir kurumsal marka imajindan

sOzedilebilmektedir.

33 Mustafa Bal, Calisan Personelin Kurumsal Iimaj Olusumuna Etkisi, Kahramanmaras Siitgii Imam
Universitesi Iktidsadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2012, s. 1 s. 220

%4 Bal, a.g.e., s. 220

35 Regenthal'den aktaran : Lenka Simirova ve Vladimira Repasova, Building Corporate Identity in The
Economic Crisis Time, Studia Commercialia Bratislavensia, Volume 5, No 20, s. 640
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isletmelerin giincel kurumsal marka imajinin, kurum ana hedeflerine yonelik
faaliyetlerinden baslayip c¢evresel odaklarla olan iletisimine kadar bdtin safha ve
etkinlikleri kapsamasi gerektigi gériilmektedir.isletme muhataplarina kurumsal kimligini
sunmaktadir. Muhataplarinin isletmeyi algillamasi ise kurumsal imaj olarak
isimlendiriimektedir. isletmeler, dért basamakli bir siireg dahilinde kurumsal marka imaji
ihdas etmektedirler. ilk olarak altyapi niteliginde bir strateji olusturulmaktadir. Sonrasinda
isletmenin icerideki ve disaridaki imajinin kurulmasi faaliyetleri ve nihayet dérdinci

safhada hedef kitle ile yakinh@in tesis edilmesi saglanmaktadir®.

isletmeler birinci safha olarak da ifade edilebilecek baslangic safhasinda
isletmenin misyon ve vizyonunun cercevesini cizmeleri gerekmektedir. ikinci olarak,
kurumun dis cevresine yonelik imajini sekillendirilmesi gelmektedir. isletmenin dis imajini
olusturma suirecine ait yedi boyut bulunmaktadir. Bu boyutlar, “musteri memnuniyeti, Griin
kalitesi, somut imaj, reklam, sponsorluk, medya iliskileri, sosyal sorumluluk” olarak
siralanabilmektedir. Pozitif dis imaj hedef kitle mensubunun kuruma yénelmesine sebep
olacaktir. Ancak tek basina bu yénelim yetersiz olacaktir. isletmeye yénelen tiiketici,
isletme ile bir etkilesime girmekte, isletmeyi degerlendirmektedir. Ozellikle isgorenleri ile
olan iligkisi etkileyici bir unsur olarak goéze carpmaktadir. isgérenlerin tutum ve
davraniglari ile isletmenin yansittigi imaji mukayese etmektedir. Bu sebeple, isletmenin
kurumsal imaji agisindan isgérenlerin davraniglari énemli rol oynamaktadir. Dis imajin
tesisini miteakip isletme i¢ imaji olusturma gayreti igine girmektedir. Son olarak ise soyut
imaj olarak ifade edilen tuketicilerde igletmeye kargi olan alginin sekillendiriimesi
bulunmaktadir. Alanda calisan arastirmacilar, kurumsal imajin etkilenenlerini “kurumun
kendisi, sosyal gevresi, ¢alisanlari, kurumun yaptigi yardimlar, kurumun Grtnleri, fiyatlari,
dagitim kanallari, satis sonrasi hizmetleri, kurumun iletisim” olarak siralamiglardir. Yine
ayni arastirmaci, kurum imajina iligkin unsurlari da dort baglikta toplamistir. Mal (kalite,
islevsellik), beseri boyut (calisanlar ve tiketiciler ile bunlar arasindaki etkilesim),

sorumluluk (sosyal katilim) ve isletmenin itimat edilebilirligi®’.

36 Ebru Giizelcik, Kiiresellesme ve Isletmelerde Degisen Kurum imaji, Sistem Yayincilik, istanbul, 1999,
s.173.

37 Kevin Lane Keller, Conceptualizing, Measuring and Managing Customer-Based Brand Equity, Journal of
Marketing, 1993, Volume 57, Issue 1, s. 1-22
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1.2. ISVEREN MARKASI

isletmenin Urettigi mal ve hizmetlerin markalastirimasi pazarlama stratejileri
acisindan zorunluluktur. igletmeler uzun vadeli faaliyet planlamasini ve stratejisini bu
markalar ekseninde olusturmaktadirlar. Kiresellesmenin meydana getirdigi rekabet
ortaminin bir sonucu olarak son donemlerde isletmeler markalamanin da tanim ve
iglevlerini genisletme yoluna gitmislerdir. “Kurumsal markalama” olarak ifade edilebilecek
sure¢ Ozellikle teknolojik yanlari 6n planda olmasi dolayisiyla gelisimi ve degisimi anlik
takip etme avantajina sahip sektérlerde ivme kazanmistir. IT, uluslararasi finans, e-trade
gibi sektorler kurumsal markalamaya &zellikle ©6nem vermektedirler. Kurumsal
markalamanin dnemli iglevlerinden birisi de ¢alisanlarin bakis agisina énem vermesidir.
Bu sayede calisanlarin igletme ile ilgili duygu ve dusuncelerini anlayarak yonetim

stratejileri gelistirmeye olanak saglanmaktadir®,

Alan yazininda ilk olarak Ambler ve Barrow tarafindan isveren Markasi “isveren
tarafindan saglanan ve igveren firma tarafindan tanimlanan fonksiyonel, ekonomik ve
psikolojik faydalar paketi” tanimlamasiyla ifade edilmistir. isveren markasinin temel
iglevlerinden ilkinin igletme yonetiminin Oncelikleri ile ilgili olarak gelistireceqi
sadelestirme stratejisi ve sonrasinda iiretkenligin artirilmasi oldugu belirtiimistir. isveren
markasinin ise alim sdreglerinin gelistiriimesi, personel devir hizinin disuridlmesi,
orgitsel baghlik kavraminin personele igsellestiriimesi gibi islevleri de éncelikli islevler
arasinda yeralmaktadir®®. Literatiirde yapilmis olan isveren Markasi tanimlari Tablo 1
kapsaminda verilmektedir®.

Tablo-1 isveren Markasi Tanimlari

isletmenin tespit ettigi ve personel alimi ile elde

1996 Ambler ve Barrow ) o .
edilen mali, psikolojik ve uygulama toplamidir
o Kurumun, rakipleri ile aralarindaki farki ortaya
Backhaus ve Tikoo koymak maksadiyla pozitif ve gekici 6zelliklerini

One gikaran alg tesisidir.

38 Simon Knox ve Cherly Freeman, Maesuring and Managing Employer Brand Image in the Service Industry,
Journal of Marketing Management, 2006, Volume 22, Issue 7, s. 695

39 Ambler ve Barrow, a.g.e., s. 187

40 Gonca Dogru ve Sinem Yeygel Cakir, isveren Markasi yénetim siirecinde strateji ve uygulamalarin
incelenmesi : Turkiye'deki sirketlerin insan kaynaklari yoneticilerine yonelik bir arastirma, Uluslararasi
Sosyal Arastirmalar Dergisi, 2015, cilt 8, say1 40, s 674
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isletmenin  hazir ve olasi calisanlar ile
2004 Sullivan paydaglarinin algilarina yoénelik uzun vadeli algi

olusturma programidir.

i isletmenin  tercih  edilirligini  pekistirmek ve
2005 Martin - L .
rakiplerine oranla secgkinligini 6ne gikaran strateji

isletmenin halen c¢alisan ve olasi galisanlari
2005 Bach nezdinde isletmenin cekiciligini artirma yonundeki

etkinlikler butanudur.

Kurumun tercih edilirligini tesis etmek veya artirmak
2005 Berthon maksadiyla hazir ve olasi g¢aligsanlarla iletisimin

saglanmasi gabalaridir

Calisanlarin motivasyonunu artirmak, personel
sirkulasyonunu azaltmak, Calisanlari nezdinde
) isletmenin cazibesini artirmak maksadiyla isletme
2007 Erdemir o
yonetimince alinan kararalar, konan hedefler,
belirlenen stratejiler ve hazirlanan programlar

butanuddar.

Hazir ve olasi c¢alisanlarin algilarina etki etmek,
2007 Katoen ve Macioschek isletme farkliligini ortaya koymak suretiyle ortaya

konan ve kisa vadeye dayanmayan gabalardir.

2007 Walker ve Higgins Kurumu rakiplerinden farkh kilan hususiyetleridir.

) Uriin markasindan farkli olarak, kurumun hazir ve
2009 Kimpakorn ve Tocquer ) L
olasi ¢alisanlari nezdindeki imajidir.

Kurum ve caligsanlari arasindaki ¢ift tarafli
2009 Rosethorn
mutabakattir.

isletmeyi, seckin bir konumaya (veya siralamaya)
2010 Kapoor
tasiyan bilingli stratejidir.

isverence calisanlara yoénelik hazirlanan mali,
2011 Bas G BT
psikolojik ve uygulamalar butunadur.

Hazir ve olasi ¢alisanlara yonelik, isletmeyi cazip
2013 Duc ve To
kilan bir algi olusturma faaliyetidir.

isveren markasi, kurumun Uyeleri ve ileride calismasi arzu edilen isgérenlerin
nezdinde isletmenin yansittigi imaj seklinde ifade edilmektedir. isveren markasi, isletme

c¢alisma kosullari hakkindaki bilgiyi ihtiva eder. Bu bilgi Ucretten terfiye kadar farkl
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unsurlar barindirmaktadir. isveren markasi, potansiyel isgérenlerde isletmeye iligkin

pozitif alginin olusturulmasi ve kurum kimliginin aktarimini hedeflenmektedir®:.

Cahsan Deger Onerisi Calisan Deneyimi Marka Giicii
Caliganlara ve potansiyel Calisanin yasam déngii- Doé;u ¢alisanlann gekil-
calisanlara yonelik kendi- + stiniin timiinde vaadin —
ne c:;g#l ve farklilastirica gerq;:ck(en yerine getinil- Caligan kg ve ks
vas e rumda kalmasi
Rakiplernden farklilag-
mak
Miigters bagliligy

Sekil-5 isveren Markasi*?

Sekil 5’de isveren markasi slreci ifade edilmektedir. Buradan da gorulecegi
Uzere, isveren markasi, isletmenin isgbrenlere olan vaatleri ve isgdrenlerin tecriibelerinin
birlesiminden meydana gelmektedir. Bu iki unsur arasindaki uyumun siddeti isveren

markasinin giclini ortaya koymaktadir®®,

Hedef Kifle Meveut ve potans yel milgteriler

Meveut misteri yi muhafaza

Amag ederken veni milsterileri ige
cekmek
Mewveut ve potansivel ¢alizanlar
Hedef Kitle
Miewveut galizanlan muhafaz
Amag ederken veni ¢alisanlan isletmeye
¢ekmek

Sekil-6 TM-IM Farkliliklar**

41 pierre Berthon vd., Captivating Company : Dimensions of Attractiveness in Employer Branding,
International Journal of Advertising, 2005, Volume 24, Issue 2, s. 151

42 Helen Rosethorn, The Employer Brand: Keeping Faith With The Deal, Gower, Burlington, s. 17-33.

43 Rosethorn, a.g.e., s. 17

44 Tirker Bas, Isveren Markasi Yiiksek Nitelikli Galiganlari Gekmenin ve Elde Tutmanin Anahtari,

Optimist Yayin ve Dagitim, istanbul, 2011, s. 30
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Sirketler mevcut kaynaklarini gittikge artan bir sekilde isveren markasi adi verilen
konsepte yatirmaktadir. isveren markasi, herhangi bir kurumun, isletmenin isveren
vasfiyla kimliginin olusturulmasi ve sirket imajinin ydnetilmesi surecidir. Collins ve
Stevens ve Slaughter vd. calismalarina gbére gugcli bir isveren markasi, daha iyi
isgorenleri kendine c¢eker ve isgdrenlerin istihdamlari hakkindaki beklentilerini
sekillendirir. Moroko ve Uncless’e gdre isveren markasi, gerek Urtin markasi olusturma
gerekse de kurumsal markalasma ile ayni teorik temelleri paylasmakta, ¢cok sayida
paydas gruplarini etkilemektedir. Bu ¢alismada Moroko vd. tarafindan sunulmus olan
“‘isveren markas!” tanimi kullanilacaktir: “isveren markasi, bir sirketin mevcut ve
gelecekteki isgérenlerine cazip bir is ortami sundugu fikrini aktarma c¢abalarinin
batunuduar. Diger bir deyisle, istihdamin sundugu ve igveren sirket ile 6zdeslesmis
islevsel, ekonomik ve psikolojik faydalarin olusturdugu bir pakettir.” Moroko vd. basaril
isveren markalarinin dzelliklerini tanimlarken psikolojik taahhutlerin yerine getirilmesini
ele almistir. Basarili isveren markalari bu markayi pazarlama igeriklerinde dogru sekilde
resmedebilen markalardir. Dolayisiyla da isgoren deger dnermesi (EVP) ve isveren

markasi birbirine bagimlidir ve markani taahhiid EVP araciligi ile aktarilir®®.

Basarili bir isveren markasinin diger 6zellikleri arasinda sunlar yer almaktadir“®:
+ Bilinir ve fark edilir olma
 Anlamli ve akilda kalici olma — igveren markalarinin, bir sirketin mevcut
ve gelecekteki isgbrenlerinin akillarinda yer edecek bir deger dnermesine
sahip olmasi gerekir

* Dogrudan rakiplerden farklilastiriimis olma

Davies, bir markanin baslica 6zelliklerinin ayni zamanda isveren markasi i¢in de
gegerli oldugunu belirtmistir. Bu 6zellikler sunlardir®’:
* Farklilasabilme
+ Sadakat olusturma

* Marka ile duygusal bir bag gelistirme.

45 Lara Moroko ve Mark D. Uncles, Characteristics of Successful Employer Brands, Journal of Brand
Management, 2008, Volume 16, Issue 3, p. 160

46 Moroko ve Uncles, a.g.e., s. 160

47 Gary Davies, Employer Branding and Its Influence On Managers, European Journal of Marketing, 2008,
Volume 42, Issue 5, p. 667
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Kurumsal Karakter Olgegdi bir kurumu hem tiiketici hem de isgéren bakis
acisindan degerlendirmek igin gelistirilmistir. Bu 6lgegin bes ana boyutu bulunmaktadir®é:

« Kabul edilebilir olma

*  Girisim
o SIklik
* Yetkinlik

Davies, isveren markasinin yukarida verilen 6zelliklerini 6lgmek amaciyla ticari
faaliyetlerde yonetici konumundaki kisiler ile bu 6Olgegin uyarlanmis bir versiyonunu
kullanmigtir. Calismadan elde edilen sonucglara gore ‘kabul edilebilir olma’ isletme
sonuglarini en ¢ok etkileyen kurumsal marka kimligi boyutu olarak karsimiza ¢ikmistir ve

bir isveren markasinin gekiciligini ongérmekte en biyik katkiyi yaptigi belirlenmistir®.

Hansen ve Christensen tarafindan gercgeklestiriien arastirmada kurumsal
markalarin su 5 boyuta gore nasil degerlendirilebilecegi ortaya koyulmustur®:
* Basarn
+ Canllk
*  Guvenilirlik
+  Gugluluk
» Sicaklik/igtenlik

“Basarili bir isveren marka stratejisi bir nedeni, yani potansiyel isgérenin neden
belirli bir igsvereni tercih etmesi gerektigini anlatir.” Temellerini stratejik pazarlamadan alan
isveren markasi, isverenin kurum ici gelisimi ve kurum digi konumlamaya odaklanir.
isveren markas: sirketlerin deger sistemlerini, politikalarini, kurumsal siireglerinin yani
sira o girketin mevcut ve gelecekteki isgorenlerini cezbetme, motive etme ve korumaya
yonelik amagclari dogrultusundaki davranislarini kapsamaktadir. Bu arastirmada, bu
tanimda verilmis olan unsurlar arasindaki iligkiler secilmis ve bunlar derinlemesine analiz
edilmistir: Oncelikle, kurum digi konumlamaya odaklaniimistir. Kurumsal siiregler ve
sirket kaltura gibi bazi temel unsurlar g6z 6ninde bulundurularak kurum i¢i konumlama

da buna dahil edilmigtir. ikinci sinirlama ise buradaki odak noktasinin isgoren

48 Gary Davies vd., A Corporate Character Scale to Assess Employee and Customer Views of Organization
Reputation, Corporate Reputation Review, 2004, Volume 7 Issue 2, p. 125

4% Davies, a.g.e., s. 667

50 Davies vd., a.g.e., s. 125
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motivasyonu ya da isgéreni elde tutma degil, potansiyel ¢calisanlari cezbetmektir. Ancak,
tutarhhdin 6nemi ve aktarilan mesajlar ile girketin gercekliginin uyugsmamasi halinde her
tarll ise alim stratejisinin mantiksiz olacagi vurgulanmistir. Bu da isgéren motivasyonu
ya da isgoreni elde tutmanin da sirket disindaki dinya igin tutarli bir resim ¢izmek
bakimindan ayni amag ve etige sahip olmasi gerektigi anlamina gelir. Asagidaki gorsel (
Sekil 7) bu arastirmanin konusunu meydana getiren ve yukarida agiklanmis olan isveren

markasinin sinirlarini ortaya koymaktadir.

Sekil-7 isveren Markasi Sinirliliklari®!

Cekicilik, isgorenlerin tercihleri ve beklentilerini ilgilendirmektedir ve bunlar diger
calismalardan farkli olarak bu galigmaya dolaysiz olarak dahil edilmistir, cinkl bunlarin
dahil edilmemesi is piyasasinin bir pargasini hari¢ tutmak anlamina gelecektir. Bir hedef
grubu cezbetmek isteniyorsa, o grubun ihtiyacglari hakkinda bilgi sahibi olmak gerekir ve
sirket, kimligini bu ihtiyaclara gore yaratmalidir, aksi takdirde kendisini bu hedeften uzak

bir yerde konumlayacaktir.

51 Davies, a.g.e., S. 667
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Sekil 8 isveren markasini meydana getiren ve etkileyen farkli unsurlari ortaya

koymaktadir. Kabaca iki unsurdan olugsmaktadir: kurum igi ve kurum disi gelisim®2.

isveren Markasi

Basaril bir igsveren marka stratejisi, neden bir

Potansiyel ¢aligan belirli bir igsvereni goz dninde bulundurmalidir.

Organizasyon kiiltiri
davranigsal elemanlar: deger sistemi, politikalar => varsayimlar

Orgiitsel kimlik
icerdekilerin arasinda insa
endustri kiltiirli => se¢im ve tanitim

D

Etkili, gergek goriinti

' Dis Konumlandirma « Calisan Tercihleri

Cazibe

Sekil-8 isveren Markasi Yapilanmasi

Kurum igi gelisim, kurum kultart ve kurum Kimligini icerir. Bunlar karmasik
yapilardir ve bu ¢alismanin amaglari dogrultusunda, bu ¢alismanin bakis agisi Uzerinden
kurum digi Kigilerin algilayabilecekleri boyutlara indirgenmigstir. Kurumsal kultar agisindan
ise bunlar Schein tarafindan ifade edilmis temel varsayimlardir. Kurumsal Kultur bir
kurumsal kimlige giden yoldur. Kurum igi kigiler arasi bir yapi olan Kurumsal Kimlik, kurum
disi kisilerin sosyal gruplar icerisinde suregler, Uretilen seyler ve konfiglrasyonlar yoluyla

gorebildikleri “endustri kaltirt”dur. Segim suregleri ve terfiler de bu calismada

52 Rachael Maxwell ve Simon Knox, Motivating Employees to "Live The Brand": A Comparative Case Study
of Employer Brand Attractiveness Within The Firm, Journal of Marketing Management, 2009, Volume 25,
Issue 9, s. 893

53 Maxwell ve Knox, a.g.e., s. 893
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derinlemesine analiz edilecek 6nemli faktorlerdir. Sirket imaji, isverenin isgérenin
go6zundeki gekiciligini 6lcen bir yapidir. “Bir imaj, birbirine rakip iki marka arasinda verilen
subjektif kararlarin ve tercihlerin temelini olusturabilir.” Kurumsal imaj, kurum disi kigilerin
bir igsletmenin kultard, performansi, sosyal etkilegimleri ve basarisi ile ilgili olan subjektif
algilar olarak tanimlanabilir. Bir nesnenin basit kaliplara indirgenmesidir. Potansiyel bir
isgorenin bir sirketi cazip bulma dizeyi, o isgdrenin bilingli ve biling alti stireglerle edinmis
oldugu varsayimlar, davraniglar ve imajlarin bir batinididr. Rhynes ve Barber c¢ekiciligi
U¢ parametre ile kategorize etmistir®®: ise alma (insanlarin degerlerine hitap eden
argumanlar ile cekicilik), tesviklerin (ya da isin 6zelliklerinin) degisimi ve yeni bir aday
havuzunun olusturulmasi. “Cekicilik” ve “imaj” bir araya gelerek kurum disi konumlamayi
meydana getirir. Kurum disi konumlama, sirketin kendisi hakkinda homojen bir resim
cizmek icin takip ettigi bilgi politikalarinda ifade edilir. isveren markasi ve kiltiriin
bagdastiriimasi. Bu arastirmanin konusu isveren markasidir ve okuyucular bir markanin,
bir is alaninin tamami igin gelistiriimesinin fazlasiyla genelleme olup olmadidini
sorgulayabilir. Bir sirket somut sonugclari estetik bakimindan géz éniunde bulundurulacak
olursa bu dogrudur, ancak Uriine ve sirketlerin gelecekte kendileri igin ¢calisacak personel
ile ilgili ortak gereksinimlerine bakildiginda sirketlerin bir arada degerlendirilmesi uygun
gorilmistir ve bu arastirmayi birden fazla sirket igin ilging hale getirecektir®.
Markalasma literatart, islevsel farklarin sinirli olmasi halinde sembolik islevlerin
oneminin artacagini ifade etmigtir. Yonetim danismanhgi alani ile iligkili olarak Luhmann
ve ortaya koydugu “Algi Boyutlar” ilging bir agiklama sunmaktadir: Potansiyel
isgorenlerin sahip oldugu rollerin onlarin beklentilerini meydana getirdigi ve uygun
davranig igin onlara yol gosterdigi ifade edilmistir. Ornegin, gorevlerin 6nceden agikga
tanimlanmamis olmasi nedeniyle bu rolin sinirlarini kaybetmesi halinde kurumun ortak
degerleri 6nem kazanir. Gorbach ve Weiskopf “varhdin disiplini” ile bu baglantiya
deginir®®. Bu da kurumun ise aldidi kisilerde belirli bir karakteri, diinyayi yorumlamanin
belirli bir yolunu zorunlu tutmasi anlamina gelir. Burada bulunan temel bilgilerden biri,
danigsmanlik sirketlerinin yonetim bilgisini tasiyan ve aktaran sirketler oldugu bilgisidir.
Bessant ve Rush danigsmanlarin sahip olabilecekleri bilgi tabanli iki rol arasindaki farklarin

altini g¢izmistir: muasterilerinin bilgi almasi ve teknolojik gelismeleri takip etmesini

54 Suman Pathak, Role of Employee in Brand Building of the Organization-Business Branding through
Employee, Journal of Marketing Vistas, 2015, Volume 5, Issue 2, s. 11

5% Ramona Thomas, Employer Branding For Consultancies, University of Halmstad, 2016, s. 13
(Yayimlanmamig Doktora Tezi)

% Thomas, a.g.e., s 15
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destekleyen bir araci rolu ve musterilerinin degisikliklere uyum saglama ve bunlari
uygulamalarini destekleyerek kabiliyetleri artiran bir kisi. Ote yandan, kurumsal kultir
adaylarin is secimlerini yapmalarinda énemli rol oynar. Sirket kultird hakkindaki
dusunceleri secim kararlarini ve ige giris sonrasi performanslarini etkiler. Adaylarin belirli
bir endustri alanini segme nedenleri Keller tarafindan agiklanmistir. Keller saglanan
faydalari “deneyimsel” ve “sembolik” olarak ikiye ayirmis ve deneyimse (ya da iglevsel)
faydalarin Griin veya hizmet ile iliskili oldugunu belirtmistir. Bununla birlikte, sembolik
faydalar Grdn ile iliskili olmayan 6zellikleri ve altta yatan toplumun onayini alma, kendini

ifade etme ve disadonik 6zglven gibi ihtiyaclari ilgilendirmektedir®’.

Schein kulttird “kurumun eylemleri, sembolleri ve sembolik eylemlerinde hayat
bulan ortak degerler, normlar ve davraniglarin bir bitiini” olarak tanimlamistir. Gugli
sirket kdltUrlerinin isgorenler Uzerindeki etkileri Hofstede tarafindan orneklerle
aciklanmigtir. Gucli kurum Kkdlttrlerinde benzer davraniglar ile sonuclanan tutarli
varsayimlar bulunur ve yeni isgorenler bunlarin bir parcasi olur ve bunlar Gst duzey
yonetimdeki dedisikliklerden daha uzun solukludur. Bu da kdltirin dengenin
kurulmasinda ve kurumsal kimligin olusturulmasinda o6nemli oldugu anlamina
gelmektedir. Paylasilan varsayimlar ve degerler personelin gurur duymalari, kendilerini
adamalari ve sadik olmalarini saglayarak daha fazla motivasyon yaratir. Asagidaki sekil
Schein’in kiltird su Ug diizeyde nasil ele aldigini gostermektedir®®:

e Somut Eserler

o Degerler, etik: neyin istenen davranis oldugu hakkinda bir fikir olusturur,

siklhkla kurumsal felsefede sabittir

e Varsayimlar ( => Kurumsal davranig)- sirketlerin ¢evre ile olan iligkileri-

“gercek” ve karar verme hakkindaki gorusi- isgorenlerin neyi yapmalarinin
dogru oldugu hakkindaki varsayimlar- igsgorenlerin birbirleriyle iliski kurma

yollari.

Birinci duzey somut eserlerdir; bunlar kurumun gozle gorilir ve benzersiz

ifadeleridir ve bunlarin amaci fark yaratmaktir ve sirketin paydaslardan daha fazla itibar

57 Kevin Lane Keller, Brand Mantras : Rationale, Criteria and Examples, Journal of Marketing Management,
1999, Volume 15, Issue 1-3 s. 43

58 Edgar H. Schein, Organizational Culture and Leadership, Classics of Organization Theory, 1985,
Education Alimpact publication, http://www.educationalimpact.com/resources/usi2/pdf/usl2_3__
organizational_culture.pdf (Erisim Tarihi : 02.02.2019)
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gbrmesini saglarlar. Bina mimarisi, ofis tasarimlari, isgérenlerin giyim tarzi ve logolar bu
kategori altinda degerlendirilir. Bir sonraki diizey ise degerlerden olusmaktadir ve bunlari
hassas bir sekilde dlgmek zordur. Dogru ve yanlis arasinda ayrim yapmayi saglamalari
nedeniyle degerler siklikla etik ve ahlaki davranislarla baglantilidir. Kisisel degerler,
davraniglar ve inanglar neyin istenen davranig oldugu hakkindaki fikrimizi meydana getirir
(Gglncu duzeyde varsayimlar). Sirket degerleri siklikla kurumsal felsefede ya da
isgorenlerin gundelik eylemlerinde sabittir. Kualtirin Gglncl dizeyini altta yatan
varsayimlar, 6grenilmis ve pekistiriimis tepkilerden olusmaktadir. Schein tarafindan
listelenen temel varsayimlarin dordd bu galisma ile ilgilidir®®:

» Sirketin ¢evre ile olan iligkisi

» "Gergek” ve karar verme hakkindaki gorusu

+ Isgérenlerin neyi yapmalarinin dogru oldugu hakkindaki varsayimlari

+ Isgérenlerin bagkalari ile iliski kurma yollari.

Bu varsayimlar danismanlik sirketlerinin analizinde kullanilacak ve dogru
isgorenleri c¢cekmek igcin gUg¢li nedenler olusturup olusturmadiklari bakimindan
degerlendirilecektir. Bunlar stabil degiskenlerdir, gdzlemlenebilirler ve bunlar mevcut

degerlerin biling dis1 sonuglaridir.

Kurum ici kisiler arasinda bir yapi olan ve kurumun Gyelerinin o kurumun kimligi
hakkindaki algilarini ifade eden kurumsal kimlik agisindan, kurum digi kigilere sosyal
gruplardaki suregler, eserler ve konfigirasyonlar yoluyla aktarilan sey “enduistri
kaltard”dar. Kurumsal kimlik ile ilgili teoriler, kurumun kimligi hakkindaki kurum igi ve
kurum disi algilar arasindaki iligkileri vurgulayarak marka kimligi konsepti Uzerinde buyuk
bir etkiye sahip olmustur. Ancak, kurumsal kimlik teorisi bagka bir varsayima daha yer
vermektedir: kisiler bireysel kimliklerini genigletmek igin bir kurumun kimligi ve degerlerini
g6z 6nunde bulundurur. Bu kisisel markalasma ayni zamanda isgoren duzeyinde de

duslinilebilir ve iggorenlerin ortaya koyduklari farkli roller ile sonuglanir®.

%9 Schein, a.g.e., s. 5
80 Sevil Uzoglu, Kurumsal Kimlik ve Anlambilim Cercevesinde Vakko Ornegi, Anadolu Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitlisu, 1999, s. 76 (Yayimlanmamis Doktora Tezi)
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1.3. ISVEREN MARKASI KAVRAMININ KURAMSAL ALTYAPISI

isveren markasinin iKY uygulamacilari arasinda popilerligine ragmen konu
hakkinda kuramsal altyapinin eksikligi ve akademik arastirmalarin yetersizligi
elestiriimektedir. Kavramin akademik kullanimini sayisal bigimde gérmek tzere siklikla
kullanilan akademik bir veritabani olan “EBSCOhost Academic Search Complete”
Uzerinde yapilan tarama sonucunda, igerisinde “employer brand” ifadesi gecen toplam
2.034 kayit bulundugu, bunlarin 282 adedinin hakemli akademik bir dergideki makale
oldugu tespit edilmistir. Kavramin popduler kullanimini gérmek tzere “employer brand”
ifadesi siklikla kullanilan genel bir arama motoru olan “google” arama motorunda
arandiginda ise 16 463.000 kayit bulunmustur. Karsilastirma yapabilmek icin 6rnek
olarak, insan kaynaklari alaninda siklikla kullanilan ve arastirma degiskenlerinden biri
olan“organizational attraction” ifadesi “EBSCOhost Academic Search Complete”
veritabaninda arandiginda 359 kayit bulundugu, bunlarin 323 adedinin hakemli akademik
bir dergideki makale oldugu tespit edilmistir. “Google” arama motorunda “organizational
attraction” ifadesi arandiginda ise 8.260 kayit oldugu gérilmustir. isveren markasi
kavraminin akademik yazinda kullanim sayisinin popller yazinda kullanim sayisina
orani (282 / 463.000) ile orgutsel cekicilik kavraminin akademik yazinda kullanim
sayisinin populer yazinda kullanim sayisina orani (323 / 8.260) kiyaslandiginda dnemli

bir farklilik oldugu gbze garpmaktadir®?.
1.3.1. Kaynak Esaslh Yaklasim

isveren markasi kavrami basta olmak (izere arastirmanin diger 6rgiitsel
degdiskenlerin anlagiimasinda ve aralarindaki iligkilerin yorumlanmasinda kaynak-temelli
yaklasimdan faydalanilabilecedi disiundimektedir. Kaynak esasli yaklasim, isletmelerin
rekabet avantaji olusturmak Uzere isletme ¢iktilari yerine organizasyonun kaynaklarina
odaklaniimasina dayalidir. Bir firmanin belirli bir zamandaki girdileri, igsletmeye yari-daimi
bicimde ilintili somut ve soyut varliklar olarak tanimlanmaktadir. Marka isimleri, teknoloji
bilgisi, yetenekli isgéren bulundurlmasi, ticari kontratlar, etkili siirecler, sermaye gibi
varliklar bu kaynaklara 6rnek olarak verilebilirler. Bir organizasyonun kaynaklari, onun
stratejilerini gerceklestirebilecedi guglu yanlaridir. Bir firmanin deger yaratan bir strateji
uyguladigi ve ayni anda herhangi bir rakip veya potansiyel rakip tarafindan da
uygulanmadigi zaman onun rekabet avantajina sahip oldugunu kabul edilmektedir. Bir

firmanin deger yaratan bir strateji uyguladigi, ayni anda herhangi bir rakip veya potansiyel

61 www.google.com (Erigim tarihi : 19.03.2019)
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rakip tarafindan uygulanmadigi ve diger firmalarin bu stratejinin faydalarini
kopyalayamadigi zaman ise onun surdurulebilir rekabet avantajina sahip oldugu kabul
edilmektedir®?,

Kaynak temelli yaklagima goére kaynaklarin surddrilebilir rekabet avantaj
saglayabilmesi iki temel varsayima baglidir. Birinci varsayim, bir endistri kolundaki
firmalarin kontrol edebildikleri stratejik kaynaklar bakimindan birbirinden farkh
olabilecekleridir. ikinci varsayim, farkliliga sebep olan bu kaynaklarin kolaylikla firmalar
arasinda hareket edemeyecedi ve farkhligin uzun sireli olabilecegidir. Bu temel
varsayimlar altinda organizasyonun sahip oldugu bir kaynagin surdurulebilir rekabet
avantaji saglayabilmesi icin, kiymetli, az rastlanan, kusursuz bicimde, yegane ve yerine
esdeger bir muadili olmayan 6zelliklere sahip olmalidir. isletmenin hedef kitle tyeleri ile
saticilari nezdindeki pozitif itibarinin isletmeye rekabet avantaji sagladidi bilinmektedir.
Organizasyonun isveren markasi da ayni bakis agisiyla surdurilebilir rekabet avanta;i
kaynagi olarak degerlendirilebilir. Her ne kadar kimi arastirmacilar isveren markasini
rekabet avantaji kaynagi seklinde degerlendirirken nitelikli, 6rgat kiltiriine baglh, érgite
Ozgu ve taklit edilmesi zor isgiclini esas almasina ragmen, aslinda isveren markasi
kavraminin 6zline uygun olarak rekabet avantaji kaynadi olarak isgucinin dedgil,
isverenin 6zelliklerinin esas alinmasi daha uygun bir yaklagim olacaktir. igverenin
Ozelliklerinin kiymetli, az bulunur, taklit edilemez ve yegane 6zelliklerde olmasi isveren
markasinin  surdurllebilir rekabet avantaji kaynadi olarak degerlendiriimesini

sag@layabilecegi diisiniimektedir®,
1.3.2. isaret Verme Teorisi

Personel alimi veya personel segimi slrecinde igveren ve c¢alisan adaylari
arasindaki iligkileri aciklamak icin basvurulan dnemli bir yaklasim isaret verme teorisidir.
Teorinin varsayimlari ve ©6ne sirdigi model su sekilde &zetlenebilir. isgiici
piyasasindaki bir adayin isverene saglayacad: Uretkenlik, baska bir ifadeyle
organizasyona katkisi ise alim aninda isveren icin kesin degildir. ise baglar baglamaz da
calisanin organizasyona katkisi net olarak anlagilamaz. isin égrenilmesi, galisanin
uretken hale gelebilmesi zaman alacaktir. Dolayisiyla galisanin isle ilgili yeteneklerinin

en bagta bilinememesi nedeniyle ige alim, belirsizlik altinda bir yatirrm hatta bir piyango

62 Tobias Schlager vd., The Influence of The Employer Brand On Employee Attitudes Relevant For Service
Branding : An Empirical Investigation, Journal of Services Marketing, Volume 25, No 7, s. 497
63 Schlager, a.g.e., s. 503
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olarak tanimlanmaktadir. igveren piyangoyu kazanmak amaciyla, ¢alisanin marjinal
faydasini baslangigta goremeyecegi icin mevcut ¢alisanlarin performanslariyla
iliskilendirecegi, calisanlarin bilenen 6zelliklerine gore bir Gcret cetveli ¢ikararak adaylara
iletecektir. Bu 6zelliklerden bazilari cinsiyet, yas vb. gibi aday tarafindan degistiriliemez
sabit 6zelliklerdir. Bazi 6zellikler ise aday tarafindan degistirilebilir (manipule edilebilir)
Ozelliklerdir. Spence, bu degistirilebilir 6zellikleri isaret olarak tanimlamistir. Ancak bu
Ozelliklerde degisiklik yapabilmenin aday icin maddi ve manevi maliyeti, diger bir ifadeyle
isaret verme maliyeti vardir. Ornegin alabilecegi ticrete gore egitim diizeyini degistirmek
icin adayin para ve zamana dayall yatinm yapmasi gerekecektir. Adaylar, isveren
tarafindan onerilen Ucretler ve isaret maliyetleri arasindaki faydasini maksimize edecek
isaretleri segeceklerdir. Sonug olarak isveren, baslangicta bilinmeyen calisanin tretkenlik
bilgisi yerine adaylarin génderdigi isaretleri kullanacaktir. isaret verme teorisinin éne
suruldiaga donem itibari ile calisanlarin niteliklerinde ciddi farklilik olmadidi, ¢alisanlarin
organizasyon icin rekabet avantaji saglayabilecek bir kaynak olarak goértlmedidi ve
isgucl piyasasinin isverenin beklentilerine gore sekillendigi 1970’li yillarin etkilerini
tasidigi soylenebilir. Temel olarak igverenin belirsizlik altinda yaptidi ¢alisan segimine
odakladir. Gunumuzde tam aksi yonde, calisanlarin belirsizlik altinda c¢alismayi kabul
edecekleri igvereni segcmelerinin 6nem kazandigi, yetenek icin igverenlerin rekabet ettigi
bir déneminin yasandigi sdylenebilir. Teorinin ele aldigi calisan adaylarinin isaret vermesi
isleminin, diger bir bakis agisiyla isverenin ¢alisan adaylarina isaret vermesi yonulyle de
kullanilabilecegi, bu yaklasimdan isveren markasi ve orgutsel cekicilik, itibar gibi

kavramlarin agiklanmasinda yaralanilabilecegi distnilmektedir®.

Karasek ve Bryant, firmalarin da mevcut veya potansiyel calisanlarina isaret
verebilecegini belirtmektedirler. Personel alimina yonelik arastirmalarda isaret verme
teorisinin agirlikh olarak, adayin organizasyon igerisinde bir galisan olmanin ne olduguna
dair yeterli bilgiye sahip olmamasi nedeniyle isveren organizasyonun ve igin bilinen

yonlerini isaretler olarak kullandi§i biciminde yorumlandigi goriilmektedir®®.

64 TingTing Jiang ve Paul lles, Employer-Brand Equity, Organizational Attractiveness and Talent
Management In The ZheijangPrivate Sector, China, Journal of Technology Management, 2011, Volume
6,No1,s. 97

65 Ray Karasek ve Phil Bryant, Signaling Theory : Past, Present and Future, Academy of Strategic
management Journal, 2012, Volume 11, No 1, s. 90
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Yazinda igsveren markasi kavramina oldukg¢a yakin amag ve igerikte kullanildigi
g6rilen iki kavramin agiklanmasinin igsveren markasi kavraminin anlagiimasina fayda
saglayacagi dusunulmektedir. Bu kavramlar, igsveren bilgisi ve gergekgci ig tanitimlaridir.

Asagida sirasiyla bu kavramlar kisaca agiklanmaya c¢aligiimistir.

1.4. ISVEREN BILGIiSI KAVRAMI iLE iSVEREN MARKASI KAVRAMININ
KARSILASTIRILMASI

Pazarlama ilke ve kavramlarinin, insan kaynaklari alaninda personel alimina
yonelik arastirma yazininda faydalaniimasina yodnelik Cable ve Turban’in calismasi
dikkat cekmektedir. Bu ¢alismada marka degeri kavraminin insan kaynaklari alanindaki
karsihdi olarak personel alim degeri kavraminin 6ne suruldugu gorulmektedir. Personel
alim degeri, personel alim slUrecinde ve sonrasinda ig arayanin organizasyona karsi
tepkilerinden saglanan isveren bilgisinin degeri olarak tanimlanmaktadir. Marka degeri
yaklasimiyla paralel bicimde, is arayanin isveren hakkindaki bilgisinin, benzer isler icin
personel alan diger organizasyonlarla bagintili olarak organizasyonun alim faaliyetlerine
karsi nasil tepkiler verecegini etkiledigi 6ne siriilmektedir. Ozetle pazarlama marka
bilgisi, yani marka kavraminin iKY alanina igveren bilgisi olarak ithal edildigi séylenebilir.
Cable ve Turban’in yaptiklari ¢galismanin amacinin adayin ise basvurusunu yaparken
isveren hakkindaki bilgileri nasil edindigi, bu bilgilerin ¢ekicilik, kabul niyeti gibi alim streci
degiskenlerini nasil etkiledigini ortaya c¢ikarmak oldugu anlasiimaktadir. Ambler ve
Barrow’un éne surdigl isveren markasi da kavram olarak benzer bir amaci kargilamak
Uzere ortaya atilmistir. Ancak marka yaklasimi ile sekillendiriien Cable ve Turban’in
isveren bilgisi kavrami, temel olarak isveren markasi ile benzer bicimde adayin alim
surecinde degerlendirmelerinin dayandigi isverenin niteliklerini tanimlasa da, kavramlarin
tanimlamalarinin icerikleri karsilastirildiginda bazi dnemli farkliliklar géze ¢arpmaktadir.
isveren markasinin etkilemeyi arzuladigi kitle ¢alisanlar ve adaylardir. Ancak igveren
bilgisinde agirlikli olarak adaylar, hatta is arayanlardir. igveren markasi kavrami igverenin
kendi tanimladigi 6zelliklerini dogrudan marka yerine koyarken, isveren bilgisi adayin/is
arayanin igveren hakkinda edindigi bilgiler cergevesinde edilgen bir yapiy! isaret
etmektedir. isveren markasi, isverenin sagladigi fonksiyonel ve sembolik faydalar bitinG
olarak kavramasallasirken, isveren bilgisi, isverenin aginaligi, igsverenin itibari, isverenin
imajinin birlesimi olarak kavramsallastiriimaktadir. isveren bilgisinin imaj, itibar, aginalik
cercevesinde agirlikh olarak digsaridan igverenin goruntisd Uzerine odakli oldugu

soylenebilir. igveren bilgisi kavrami éne surlliirken marka prensiplerinin kullaniimasina
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calisilmasina ragmen bir markanin temel olarak neleri ihtiva ettigi ve hedef kitle igin neyi
ifade ettiginin isveren markasi kavraminda oldugu gibi yeterli dizeyde

gerceklestirilememis oldugu distiniimektedir®®.

1.5. GERGEKCI IS TANITIMI KAVRAMI iLE ISVEREN MARKASI KAVRAMININ
KARSILASTIRILMASI

Gergekgei is tanitimlari, adaylara programlar, ¢esitli malzemeler veya sunumlar
kullanilarak bir is hakkinda gergekgi, olumlu ve olumsuz ydnleriyle birlikte dengeli bilgiler
verilmesi olarak tanimlanmaktadir. Gergekgi is tanitimlar ile adaylara sec¢im slrecini
tamamladiklarinda gelecekte sahip olacaklari isi gozlerinde canlandirmalari saglanmaya
calisiimaktadir. isin herhangi bir yoniiniin abartimamasi veya gizlenmemesi, gercege

uygun goriiniminin sunulmasi amaglanmaktadir®’.

Yazinda siklikla arastirilan gercgekgi is tanitimlarinin, bazi durumlarda segim
surecine yonelik olumsuz yonlerinin oldugu, en yetenekli adaylarin gercek bilgiler
saglandiginda olumsuz etkilendikleri ve aday havuzundan ayrildiklari ifade edilmektedir.
Bununla beraber insanlar, ise basladiktan sonraki ilk deneyimleri, ise baslamadan énceki
beklentilerini  karsilamasi durumunda daha az memnuniyetsizlik duyduklari
bildiriimektedir. Basvuru dbéneminde saglanan gercekgi bilgiler, ise yeni baglayan
calisanlara islerinde karsilasabilecekleri muhtemel sorunlarla nasil basa
¢ikabileceklerine dair stratejiler planlamalarina imkan saglayabilmektedir. Bu nedenle
baslangicta is tercihleri ile ilgili tam bilgilendirilen galisanlarin organizasyonlarina karsi
daha glgli bagliik goésterebilecegi éne slridlmektedir. Son yirmi bes yilda yapilan
¢alismalari kapsayan farkli meta analiz calismalarinin sonuglari gercekgi is tanitimlarinin,
en gucll bicimde iste kalma suresini ve performansi etkiledigi, ayrica disik seviyede
yipranma, baslangigta disuk beklenti, isten ayriimada azalma ve organizasyonun daha

dirust algilanmasi ile iligkili oldugunu géstermektedir®®.

Gergekgi is tanitimlarinin adaylarin segim sureci sonucunda isi kabul etmeleri

Uzerindeki etkisinin ise tartismali oldugu goérulmektedir. Bazi metaanaliz galigmalarinin

66 Daniel M. Cable vd., Establishing the Dimensions, Sources and Value of Jop Seekers’ Employer
Knowledge During Recruitment. Research in Personnel and Human Resources Management, 2001, s.
115

67 Linn Viktoria Rampl ve Peter Kenning, Employer Brand Trust And Affect : Linking Brand Personality To
Employer Brand Attractiveness, European Journal of Marketing, 2014, Volume 48, No 1-2, s. 218

68 Bernard Kunerth ve Richard Mosley, Applying Employer Brand management To Employee Engagement,
Strategic HR Review, 2011, Volume 10, No 3, s. 19
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sonucunda gergekci is tanitimlarinin isi kabul etme Uzerinde olumsuz etkisinin oldugu
rapor edilirken, bazilarinda az da olsa (r=0,02) ayni yonlu iligki bulundug@u bildiriimektedir.
Bu bulgulara gére eger aksi yonlu bir iliski varsa daha az adayin isi kabul edecedi, sayet
zayIf ta olsa ayni ydnde bir iliski varsa daha fazla aday isi kabul edecegi icin bu iligkinin
yonunin bilinmesi organizasyonlar icin énemlidir. Bu iliski Gzerinde rollu olabilecegi
dugunulen, adaylarin daha 6nceki deneyimleri, alternatif ig firsatlarinin bulunmasi gibi
diger potansiyel araci degiskenlerin belirlenmesi ve hangi kosullarda gergekgi is
tanitimlarinin isi kabul etmeyi etkilediginin anlasiimasi igin ilave arastirmalara ihtiyag

oldugu belirtiimektedir®®.

Yazinda gercgekgi is tanitimlari ile ilgili yogun ¢alismalara ragmen gercek personel
alim faaliyetlerinde bu hususa gerekli énemin verilmedigi goérilmektedir. Zira bircok
organizasyon, ise basvuracak adaylari cekmek igin gercekgi stratejiler yerine pazarlama
stratejileri uygulamaktadirlar. Bunun en bariz nedeni olarak, eger gercekci davranirlarsa
piyasada gercegi sdyleyen sadece kendilerinin olacagindan ve adaylarin belki en iyi
olanlarini diger organizasyonlara kaptiracaklarindan gekinmeleri gériimektedir . Ancak
adayda olusan igverenin dirdstlik algisinin, ise alim surecinde ve sonrasindaki adayin
isle ilgili niyetleri, isi kabul etmesi gibi degiskenlerle ilgili sonuglar etkileyebilecedi goz

ardi edilmemelidir’®.

Marka yaklagimi itibari ile IKY alaninda yeni bir kavram olarak kullaniimaya
baslanan isveren markasinin, personel temini yazininda siklikla arastirilan bir kavram
olan gergekgi is tanitimi ile belirli bir oranda ortak bir igerigi paylastiklari dikkat
cekmektedir. Temel olarak her iki kavramda da aday kuruma katilmaya karar verdiginde
karsilasacag! isveren, ig ortami bilgilerinin adaya sunulmaya c¢alisildigi, ancak bunun

nasil yapildidi ile igerik, zaman ve yontem gibi hususlarda farklilastigi goértlmektedir.
1.6. ISVEREN MARKALASMASI

isletmeler, rekabet kosullari, isletme sirekliligi ve en ¢ok da Kkarliliklarini
g6zénunde tutarak mal ve kurumsal marka uzerinde yogunlagsmaktadirlar. Oysa

markalagsma sureci IKY bolumnde de gecerli ve gereklidir. Bundan yola ¢ikarak igveren

69 Rampl ve Kenning, a.g.e., s. 222

70 Sait Giirbliz, Stratejik insan Kaynaklari Yonetiminin Orgiitsel Baghliga ve is Tatminine Etkisi: insan
Kaynaklari Yoneticileri Uzerinde Bir Arastirma, Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi,
2011, Cilt 15, Sayi 2, sayfa 397
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markalagsmasinin, genel pazarlama prensiplerinin iKY sahasina uyarlanmasi sonucu
oldugu soylenebilmektedir. isveren markalasmasi, isletmenin, mevcut ve potansiyel

calisanlarina tercih edilebilirlikleri, farkliliklari yoniindeki stratejik bilgi aktarim sirecidir’.

isletmenin nitelikli isgictinii kendine gekmesi de bir rekabet ortaminin sonucudur.
isveren markalagmasi, bu yonde basari saglama arzusu ile gelistiriimis bir anlayistir.
isletmenin rakiplerine nazaran farklii§ini ortaya koyarak cazip bir hale getirmeyi
hedeflemektedir. isveren markasi, isletmenin katilinmasi arzu edilecek bir yer oldugu
algisinin olusturulmasi yonindeki faaliyetler toplamidir. Bir bagka ifade ile isletmeler,
binyelerinde bulunan ve binyelerine katmayi arzuladiklari hedef isgoren kitlesine karsi

kendi tercih edilirligini artiracak algi yonetimi siirecidir’.
1.7. ISVEREN MARKALASMASININ ONEMi

“Tek basina kurulan hayal, yalnizca bir hayaldir. Birlikte kurulan bir hayal ise artik
bir hayal degil, gercegin baslangicidir’. isletmeler hedeflerine ulasabilmek igin
hedeflerine inanmis, nitelikli, 6zverili isgérenlere ihtiyag duymaktadirlar. Ancak bu
durumda isletme hedeflerine ulasma slrecinde basari kazanabilecektir. Bu acidan
isveren markalasmasi, isletmenin surekliligini, karliligini saglama ve hedeflerine ulasma
surecinde sahip oldugu en etkili angajmanlardan birisidr. Ancak etkili ve gugli bir isveren

markasi, isletmenin ihtiya¢c duydugu nitelikli isgliclinii isletmeye katabilecektir’.

Gunumuzde ig ve isyeri seciminde bireylerin dnceligi glvenilir bir is ortamidir. Orta
yas alti kesime yonelik yapilan bir arastirmada katilimcilarin baylk ¢odunlugu basariyi
uzun yillar calisilabilecek bir isletmede ise girmek olarak ifade etmislerdir. isgérenlerin
genel egilimi calistiklar igyeri ile 6vinmeleridir. Ozellikle ginimiz dinyasinda
isgOrenlerin buyuk kismi digerlerinden farkli igletmelerde galigsarak farkliliklarini ortaya

koymak istemektedirler’.

isveren markasi siireci su sekilde 6zetlenebilmektedir: isletme hedeflerini ortaya

koyma, oncelik belirleme, verimlilik artisi, nitelikli personel istihdami, Eldeki nitelikli

7t Susanna Fernandez- Lores vd., Affective Commitment To The Employer Brand : Development and
Validation Of A Scale, BRQ Business Research Quarterly, 2016, Volum 19, Issue 1, s. 40

2 pallavi Srivastava ve Jyotsna Bhatnagar, Employer Brand for Talent Azquisition : An Exploration Towards
Its Measurement, The Journal Of Business Perspective, 2010, Volume 14, Issue 1, s. 497

73 Nurdan Orday, Markalagsma Kilavuzu, istanbul Sanayi Odasi Yayunlari, istanbul, 2004, s. 12

74 David Harvey ve Duncan Bruce, Marka Bilmecesi, Cev. Asli Ozer, Tirkiye is Bankasi Kiiltiir Yayinlari,
istanbul, 2010, s. 160
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personeli koruma, orgutsel bagiliklarini saglamak maksadiyla 6rgat iklimi tesis etme.
Tipki Grin markasinda oldugu gibi isveren markasi da isletmeyi benzerlerinden
ayirmaktadir. YUksek igsveren markasina sahip isletme rakiplerine karsi avantajli duruma
gecmektedir. isletmenin performansi ve verimliligi artmaktadir. “Yetenek stratejisi”
isletmelerin rakiplerinden ayrilmasinda 6nemlidir. Nitelikli isglcu isletmeyi ahekete
gecirmektedir. “Mapping Global Talent Essays and Insights” adiyla hazirlanan galismada
“yetenek, yeni petroldir; petrole benzer sekilde talep, arzi ¢oktan geride birakmistir”
denmektedir. Bir baska arastirmaci yetenekleri su sekilde ifade etmektedir: “yetenekler
nadir, degerli, taklit edilmesi zor ve yerine konmasi glc¢ oldudu igin, érgltler s6z konusu

yetenekleri gekmek, segmek ve elde tutmak konusunda daha etkin olmahdir” 7.

Alanda calisan arastirmacilar nitelikli isglicinid binyesine ¢cekmekte zaafiyet
gOsteren isletmelerin basarisizliga dismelerinin kaginilmaz oldugunu ifade etmektedirler.
Yetenekli isgiict isletmenin mali kalkinmasi agisindan da énem arzetmektedir. isveren
markalari kendileri icin en yiksek faydayl saglayacak yetenekli isgicini blnyeye

katmakta, mevcutlari ise orgutsel bagliliklarini pekistirerek biinyede tutmaktadir’.

isveren markasini sadece isgiiciine ydnelik olarak sinirlandiriimasi dogru
olmayacaktir. Yatirrmcilar ve alici igletmeler agisindan da ézellikle guvenilirlik noktasinda
blylk anlam ifade etmektedir. Bu agidan isveren markasinin igletmenin batin faaliyetleri

uzerinde etkisi bulunmaktadir.

IM, sadece nitelikli ve maharetli taze isgiiciini isletmeye katmak ve onlarin
devamhhgini saglamak yoénunde degdil, isletme paydaslari acisindan da 6nem
tasimaktadir. Kurumun tamamini kapsayan bir éneme sahiptir. Bu agidan isveren
markas! isgorenler kadar, alicilar ve paydaslari ve bunlarin igletmeden sagladiklar
doyumu da kapsayan bir kavramdir. iM, hazir ve olasi isgdrenlerin isletmeden
bekletilerini, algilarini ve deneyimlerini pozitif ya da negatif olarak etkileme kudretine

sahiptir’’.

5 Ebru Ozgen ve Zuhal Akbayir, iletisim Yaklasimiyla Bir Deger Onermesi : isveren Markalamasi, Erciyes
ileti§im Dergisi, 2011, Cilt 2 Say1 1, s. 76

6 Hilmi Dénmez, isveren Markasi Uygulamalarinin Calisanlarin igyerine Cezp Olmasinda Duygusal
Baghligin Aracilik Rolii, Aydin Universitesi Dergisi, 2017, Say| 47, sayfa 21.

7 Dénmez, a.g.e., s. 21
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Alan yazininda igsveren markasinin isletmeler agisindan énemi ile ilgili yapilan

tespitler su sekildedir &

IM, kabiliyetli ve nitelikli isgorenlerin igletmeye kazandirimasinda énemli rol
oynamaktadir. isletmeler, isgdrene kazandirdiklari is alani ile isgorenlerin
deneyimlerine katki saglamaktadirlar. isgiicii piyasasinda nitelikli, yetenekli ve
seckin bir kesim bulunmaktadir. IM ile isletme bu seckin isglicii pazarinda seckin
bir konum edinebilmektedir. isletmenin tercih edilebilirligi konusunda isveren
markasinin etkisi buyuktir.

isletme verimliligi, isletmenin pazardaki rakipleri ile olan miicadelesinde,
karlihginda ve yasam siiresinde etkisi olan bir faktérdir. iIM'nin verimlilige katkisi
blylktir. IM katkisi ile isletme pazardan edindigi nitelikli ve kabiliyetli isgict ile
isletme verimliligine de katki saglamaktadir. Bu sayede Uretim Kkalitesi
iyilestiriimekte, personelin moral-motivasyonu artiriimaktadir.

iM, isgérenlerin is memnuniyetine olumlu yonde etki etmektedir. isveren, isgéren
ve perfornans birbirleriyle iligkili, birbirlerine bagli kavramlardir. Birindeki olumlu
iyilesme digerine ayni dlclide olumlu olarak yansimaktadir. isverenlerin iyiligi,
orgitsel vatandashk seviyesi yiksek isgéren kazanimina neden olmaktadir.
Orgltsel vatandaglik seviyesi ylksek isgorenleri ise gosterecekleri yiiksek
performans ile isletme verimliligine ve basarisina etki edecektir. Marka, birbirleri
icin ideal iki kesimi bir araya getirme surecidir. Markalagma ydnundeki ¢abalar
glcli isletme algisinin tesisine hizmet etmektedir. Bu agidan IM de etkili, bagarili
ve tercih edilebilir isletme algisina hizmet etmektedir. Bu sayede isgorenlerin
isletmeye olan bagliliklari artinimakta, isten ayrilma niyetleri Gzerinde etkili
olmakta, isgbren devir hizini disurerek isletmeyi ek maliyetlerden korumakta ve
isgornlerin performansini, motivasyonunu artirmaktadir. Zayif isletme markasi da
bu belirtilen durumlara zayif ya da olumsuz tesir etmektedir. Uretimde saglanan
basari isgorenlerin isletmeye yonelik gelistirdigi adanmiglik algisina da olumlu

olarak yansimaktadir.

78 Mehmet Tahir Dursun ve Engin Deniz Erig, Konaklama igletmelerinde_}(ug,aklar Baglaminda Isveren
Markasi Algisi ile Yasam Kalitesi iligkisi, Nevsehir Haci Bektas Veli Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi, 2018, Volume 8, Issue 1, Sayfa 160
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Etkin bir igsveren marka yaratma slrecine iligkin kazanimlar su sekilde
siralanabilmektedir :
o Isletmenin sayginligini saglar
e Isletme caliganlar arasindaki esgidium artirir
e isletmeye yapilan is-basvurularinda ve bu basvuru sahiplerinin niteliginde
artisa sebep olur
« Nitelikli personel arasindaki isgéren devir hizini dusirir
e Calisan verimliligini olumlu yonde etkiler
Belirtilen unsurlar iIM’nin kurumun verimliliginde ne denli olumlu etkisi oldugunu
da ifade etmektedir. Bu agidan isveren markasi stratejik bir anahtar konumundadir. Bu
sebeple kurumlar, isveren markalarini daha cazip ve gugli bir konuma sevkedecek

faaliyetlere girismelidirler.
1.8. ISVEREN MARKASININ BOYUTLARI

isveren Markasi ile ilgili olarak literatiir incelendiginde farkli arastirmacilarin
farkli boyutlandirmalar yaptiklari goriilmektedir. Alanda calisan arastirmacilar isveren
Markasini 4 boyutta toplamistir &:
¢ Mali Boyut
o Psikolojik Boyut
e Islevsel Boyut

¢ Kurumsal Boyut

Bir diger arastirmaci grubu ise, drgutsel niteliklerin diger boyutlar kapsaminda
varoldugunu belirterek isveren markasini 3 boyuta indirmislerdir®!. Literatiirde yapilan
¢alismalar incelendiginde isveren markasinin doért boyutunda hemfikir kalindigi

g6rilmektedir.
1.9. ISVEREN MARKASI MODELLERI

isveren markasi sirecini agiklamak maksadiyla kurulan modeller asagida

siralanmaktadir.

79 Chunyan Xie vd., The Impact Of Reputation And Identity Congruence On Employer Brand Attractiveness,
Marketing Intelligence and Planning, Volume 33, No 2, sayfa 124

80 Soumya Gaddam, Modeling Employer Branding Communication : The Softer Aspect of HR marketing
Management, ICFAI Journal of Soft Skills, 2008, Volume 2, Issue 1, p. 45

81 Ambler and Barrow, a.g.e., s. 185

35



Isveren feveren -
»  Markas: }:m ai + Sl‘jfin )
Cagrismmlar ) Cekiciligi
Isveren
Markasi -
Orgiitsel
Kimlik -
sveren Calisan
Marka >
L Uretkenligi
Baglilig1
| Orgiit Kiiltiiri

Sekil-9 isveren Marka Modeli

Backhaus ve Tikoo tarafindan kurulan model, isveren markasi yaratma prosesi
izerinde yogunlasmaktadir. Modelin iki dayanadi bulunmaktadir : Birincisi IM
hatirlatmasi, ikincisi ise IM baglihgidir (loyalty). iIM ¢agrisimi, hedef kitledeki IM imaji
Uzerinde etkili olmaktadir. Bu sayede kurumun hedef kitle nezdinde cazibesini
artirmaktadir. iM siireci igerisinde kurum kiiltiiriini ve ézelliklerini, kurumun hazir ve olasi
isgorenlerine etkili ve isletme strateji dogrultuunda aktirimi marka baglihgini artirici etki
g6stermektedir. im agisindan éne c¢ikan ve énem arzeden bir dijer unsursa marka
imajidir. Modeli kuran arastirmacilar, iM imajinin kurumsal kimlik aktarimina aracilik
ettigini géstermektedirler. Modele gére, olasi isgdrenler IM cagrisimindan yola gikarak

gelistirdikleri algi ile iiletmenin IM imajini bigimlendirmektedirlerss.

82 Kristin Backhaus ve Surinder Tikoo, Conceptualizing and Researching Employer Branding, Career
Development International, 2004, Volume 9, No 5, p. 501
83 Backhaus ve Tikoo, a.g.e., s 571
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Sekil-10 ise Alim Modeli
Modeli kuran arastirmacilar, bu slrecte iki kesimin algilari Uzerine
yogunlasmiglardir. Birincisi olasi isgérenler digeri ise personel segiminde karar vericiler.
Model, olasi iggorenlerin isveren markasina yonelik gelistirdikleri algiyi disaridan bakis
olarak degerlendirmektedir. Ayni sekilde hazir ¢calisanlar algisi ydnunden ise iceriden
bakis olarak degerlendirmektedir. Personel se¢imine karar veren mercinin gelistirmis
oldugu isveren markasi algisinin sirece etkisini ortaya koyan model, isveren markasi

imajinin gelistiriimesinde farkli kesimlerden gelen algilari karsilastirmaktadir®*.

84 Simon Knox ve Cherly Freeman, Measuring and managing employer brand image in the service industry,
Journal of Marketing Management, 22(7-8), 695-716.
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Sekil-11 iM Tecriibesi Modeli

Richard W. Mosley, gelistirdigi modelle isveren markasi surecine farkli bir
yaklasim getirmistir. Model, isveren markasinin zafiyetlerini isaret etmektedir. Yapilan
tespitte, personel tecribelerinin marka acisindan uzun vadeli tahlilinde muspet sonuclar
vermedigi gorulmustur. Model, isgdren tecrubelerine karsi verilen s6z esasina
dayanmaktadir. isgdren tecriibesini istikrarli ve etkin tutan her “Temas noktasi” nda bir
s6z verilmektedir. Modelde iki gember bulunmaktadir. Birinci cemberde kurum ilkeleri,
liderligi, idari kabiliyetleri ve herglinkii yapilan faaliyetleri bulunmaktadir. ikinci gember
ise 6lgme, etkilesim, personel alimi, 6dul, temaz noktasi, performans gibi unusrlari ihtiva
etmektedir. Kurulan model, personel tecriibesinin sdzkonusu iki ¢gember arasindaki
bireylerin birbirleri arasindaki etkilesimden etkilendigini iddia etmektedir. Model,
kurumlarin 6ne cikardiklari isveren markalarinin gergekten hedeflenen nitelikli personelin
cekmesine dikkat etmeleri gerektigini ortaya koymaktadir. Ayni sekilde iM idresinin arzu
edilen oranda kurum Kkultirini one cikararak kuvvetlendirmesini ihtiva etmektedir.
isveren markas! tecriibesinin, pazardaki mevcut benzer isletmelerden farki ortaya
koymasi, arzu edilen algiyr olusturmasi, paydas ve mdusgteridler nezdinde igletmeyi
anlamli kilmasi, hedeef kitle agisindan tercih edilebilirlik seviyesini yukseltmesi, isletmeyi

cazip bir konuma getirmesi hedeflenmektedir® .

85 Richard W. Mosley, Customer Experience, Organisational Culture and The Employer Brand, Journal of
Brand Management, 2007, Volume 15 Issue 2, p 123-134.
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iKINCi BOLUM
iS MEMNUNIYETI

Calismanin ikinci boliminde is memnuniyetinin esaslari ortaya konmus, isletme
acisindan énemi incelenmis, kavrama temel teskil eden teorilere yer verilmistir. Ozellikle
is memnuniyetine etki eden igletme-ici ve isletme disi unsurlar incelenerek varilan

neticeler arastirilmistir.
2.1. iS MEMNUNIYETi TANIMLAMASI

isgérenlerin yaptiklar faaliyete iliskin gelistirmis olduklari tutum ve davraniglari
arasinda one ¢ikan is memnuniyeti, hem isgéren hem de isletme acgisindan blyuk 6nem
arzetmektedir. Tutum kavraminin tanimi incelendiginde kiside bir davranisa sebep
olabilecek zihni sartlanma olarak ifade edildigi goérilmektedir. isgorenlerin is
baglamindaki tutumlari (¢ esasa dayanmaktadir. ilki, isgérenlerin gelistirdikleri
tutumlarin, siirec icerisinde davranislara etkei etmesi ve kanalize etmesidir. isgdrenlerin
tutumlarini degistirmeleri zordur ve zaman istemektedir. isgorenler, tutumlar ile haeket

kazanmaktadirlar®e.

Alan yazininda is memnuniyeti ile ilgili gok sayida tanimlama gériilmektedir. is
memnuniyeti, ingilizceden “job satisfaction” olarak terciime edilmistir. Ancak birgok
kaynakta tatmin veya doyum olarak da karsilik gérmektedir. Oz olarak is memnuniyeti ile
ilgili yapiimis buttn tanimlar, isgérenin isinde duydugu sevingli olma, memnuniyet halini
ifade etmekredir. Bu acgidan is memnuniyetinin, isgdrenin faaliyetine istinaden

olusturdugu duygusal bir tepki oldugu séylenebilmektedir®’.

isgorenler, isyerine ve iglerine yonelik tutum gelistirme egilimindedirler.
Geligtirilen bu tutumun pozitif olmasi durumunda is memnuniyetinin beklenenin Gzerinde,
gelistirilen tutumun negatif olmasi durumunda ise is memnuniyetinin beklenenden az
oldugu sonucu cikariimaktadir. Burada elde edilen sonug, bir bagka ifade ile is

memnuniyeti derecesi isgdrenin gelistirmis oldugu tutuma dair bir él¢itl ifade etmektedir.

86 Milton Blood, Work Values and Job Satistaction, Journal of Applied Psychology, 1969, Volume 53, Issue
6, p. 456

8_7 Demet Unalan vd., Bir Universite Hastanesinde Calisan Sekreterlerde is Memnuniyeti, Hacettepe Saglik
Idaresi Dergisi, 2006, Cilt 9, Say1 1, s. 18
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Is memnuniyetinin, isgérenlerin faaliyetlerine iliskin cesitli unsurlarin etkisi altinda

olusturmus olduklari hissi ¢gikarim oldugu da sdylenebilmektedir®.

Alanda caligmalari ile 6ne ¢ikan Vroom, is memnuniyetini isgdrenlerin yaptiklari
iste gOstermis olduklari hissi tepki olarak tanimlamaktadir. Gelistirilen bu hissi tepki
olumlu ise is memnuniyeti, degdil ise de is memnuniyetsizligi olustugunu ifade etmektedir.
Is memnuniyetinin isgorenlerin yaptiklari is hakkinda gelistirmis olduklari tepkidir. Biitiin
bu hissi tepkilerin gerceklestigi ortam isletmensn butlintdir. Bu tepkilerin pozitif seyri
isletmeye ve igsletme verimliligine pozitif olarak yansiyabilmekte, negtaif seyri ise olumsuz
bir gériinim c¢izmektedir. Muspet bir psikolojik profil cizen isgérenler, pozitif olarak
degerlendirilebilecek  davraniglar  sergileyerek  6rgut  iklimine olumlu  katki
saglayacaklardir. Hissiyatlari negatif yonde seyreden isgérenlerin gelistirecedi yine
negatif davraniglar ise hem isgorenin kendisi hem de diger c¢alisanlarin o6rgitsel

baghhgina negatif olarak yansiyacaktir®®,

is memnuniyetine iliskin arastirmalar ve kavramin kullaniimasi 1920 yili sonrasina
denk gelmektedir. Ancak kavramin etkilendigi ve etkiledigi unsurlarla birlikte ortaya
konmasi 1940’li yillari bulmaktadir. isletmelerin ve arastirmacilarin is memnuniyeti
uzerinde Ozellikle durmalarinin en énemli sebebi, bireyin ruhsal ve fiziksel batunltgu i¢in
son derece dnemli olan yasamsal doyum ile yakin iligkili oimasidir. Calisanlarin isyerinde
yaptiklarindan aldiklari zevk ve hissettikleri mutluluk incelenmis, iiyeri otaminin buna
etkisi tespit edilmistir. is memnuniyeti, isgérenlerin bulunduklar her iste edinmeyi arzu

ettikleri, mimkin oldugu kadar da bulana kadar is degistirebildikleri bir histir®.

Bireyin calisma yasi 25'inde baslayip genellikle 65 yasina kadar devam
etmektedir. Gelismis ve gelismekte olan Ulkelerde galisma yasami bu iki yas araligi
arasinda gerceklesmektedir. Yine genellikle galisma saatleri sabah 8’de bagslayip, aksam
18’de bitmektedir. Gerek yas olarak ve gerekse gun igerisinde ¢alismaya ayrilan zaman

olarak bireyin en verimli donemini ve zamanini bir igyerinde gegirdigini soylemek

88 Gokge Basbug vd., Duygusal Emegin is Memnuniyetine Etkisi : Cagri Merkezi Calisanlarina Yénelik Bir
Calisma, Sosyal Siyaset Konferanslari Dergisi, 2010, Sayi 58, s. 76

89 Victor H. Vroom, Egoinvolvement, Job Satisfaction, and Job Performance, Personnel Psychology, 1962,
Volume 15, Issue 2, p. 159

9 Oguz Tirkay, Calisma Yasami Kalitesinin is Memnuniyeti ve Baglilik Uzerine Etkileri : Seyaht Acentalar
{izerine Bir Arastirma, Yénetim ve Ekonomi : Celal Bayar Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, 2015, Cilt 22, Sayi 1, sayfa239
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mimkiindir. is memnuniyeti, bireyin béylesine énemli bir zamanini kapsayan bu siirecin

en verimli, en motive olarak yonetilmesinin sonucudur®:.

Alan yazininda ig memnuniyeti ile ilgili yapilmis bir gok tanimlama mevcuttur.
Hoppock, is memnuniyetini, isgérenin yaptigi isten elde ettigi tatminin acgik ifadesi olarak
ifade etmektedir®. Bir bagka arastirmaci isgorenin isyerindeki faaliyeti ile ilgili hissiyat
olarak tanimlamaktadir. Onde gelen arastirmacilardan Vroom, is memnuniyetinin
isgorenin isyerinde yaptikalrinin hissi yansimasi oldugunu sdylemektedir®®. Alanda en
¢ok kabul géren tanimlardan birisi Locke’'un tanimidir. Bu tanima goére is memnuniyeti,
isgorenin faaliyetine veya deneyimine karsi duydugu degerden 6tlirl olusan pozitif histir.
Locke tanimla birlikte is memnuniyetinin boyutlarini da siralamaktadir : Maas, yukselme
olanaklari, is ve igyeri sartlari, is yapisi, isten elde edilen yararlar, idarecilerle iligkiler®.
Lawyer, isgérenin is memnuniyetinin olusumunu su sekilde izah etmektedir. isgéren
yaptigl isten sagladigi kazanimlarla, hakkedisini mukayese ederek sonug¢ elde

etmektedir. Bu sonug is memnuniyetini dogurmaktadir®s.

Alan yazininda goérilen tanimlar ortak birtakim &zellikler de barindirmaktadir.
Ancak neredeyse bitin arastirmacilarin hemfikir kaldigi1 konu, isgérenlerin hakedisleri ile

beklentilerini mukayese etmeleri sonucunda is memnuniyeti tutumunu gelistirdikleridir.

Toplumsal trendler is yerinde is memnuniyetine olan ihtiyaci ortaya koyuyor ve
kurumlar olumlu is ortamlarinin dneminin farkina variyor. Yapilan arastirmalar, érgitsel
baghligin da is memnuniyetini ve etik iklimi etkiledigini ortaya koymustur. Bu literattr
taramasi galismasinin amaci, is memnuniyeti, érgutsel baghlik ve etik iklimi konu alan

calismalari incelemektir. Literatir taramasinda sunlara yer verilecektir: is memnuniyeti ve

91 Tlrkay, a.g.e., s 240

92 Charles W. McNichols vd., A Validation of Hoppock's Job Satisfaction Measure, Academy of
Management Journal, Vol. 21, No 4, s. 320

93 Arthur Brayfield vd., Interrelationships among measures of job satisfaction and general satisfaction.
Journal of Applied Psychology, 41(4), s. 201-205.

94 Edwin A. Locke, What is Job Satisfaction?, Organizational Behavior and Human Performance, Volume
4, Issue 4, 1969, s. 309

9 G. Melton Mobley vd, Mentoring, job satisfaction, gender, and the legal profession, Sex Roles Journal of

Research, Volume 31, Issue 1-2, s. 79
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kurumsal sadakat arasindaki iligki; is memnuniyeti ve etik iklim; 6rgutsel baghlk ve etik

iklim; is memnuniyeti ve kurumsal sadakat baglaminda cinsiyetin rolu.
2.2. IS MEMNUNIYETI

is memnuniyeti, belirli bir iste ¢calismanin sonucu olarak ortaya ¢ikan doyum,
tatmin ve ferahlik hissini ifade eder is memnuniyeti, bireyin is yerinde deneyimledigi
faktorlerin timiine olan duygusal tepkisi olarak gérilmektedir. is memnuniyeti, asiri
memnuniyetsizlikten asirr memnuniyet arasinda c¢esitli seviyelerde gergeklesir ve
isgdrenin bir is ile ilgili objektif ve slbjektif distncelerini ilgilendirir. is memnuniyeti
konsepti, terfi firsatlari, maas ve maas disi haklarin yeterliligi ve is arkadaslar ve
stipervizorler ile olan iliskiler gibi cesitli degiskenlerden olusmaktadir. is memnuniyetini
ilgilendiren degiskenler siklikla icsel ve digsal faktérler olarak ele alinmaktadir. igsel
faktorler arasinda takdir ediime ve yukselme istegi gibi degiskenler yer alir. Dissal
faktorler ise maas, is ortaminin sundugu rahatlik ya da lider kalitesi hakkindaki algilar gibi
dis ortami ilgilendiren 6gelerdir. Yuksek seviyelerdeki is memnuniyeti, i¢sel ihtiyaclari
tatmin eden is yerlerinde bulunan faktorlerin algilanma sekli ile bagdastiriimaktadir.
isgdrenler is ortamindaki degisen unsurlara tepki verirken is memnuniyeti de siirekli

olarak degisir.

is Ozellikleri Kuramina gére bir is gesitli gorevler igeriyor, bagimsiz diisiinmeye
imkan taniyor ve sorumluluk hissi yaratiyorsa o ig isgérenleri tatmin eder. is Ozellikleri
Kuramini 6lgmek amaciyla, isgdrenlerin ¢alistiklari isi nasil algiladiklarina iligkin sorulara

ya da beyanlara yanit verdikleri is Teshis Anketi gelistiriimistir.

Federici ve Skaalvik’e gére is memnuniyetini inceleyen bir arastirma kisinin is
deneyiminin tamamina iliskin tatminine ya da bir igin tek veya 6zel bir parcasina iligkin
tatminine odaklanabilir. Kigilerin bir isin memnuniyete katkida bulunan gesitli unsurlarina
farkli 6nem duzeyleri atamalari nedeniyle arastirmanin odak noktasi bulgulari blyuk
dlglide etkileyebilir. Ornegin, bir isgéren bir isin belirli bir 6égesinden son derece
memnuniyetsiz olabilirken genel anlamda isinden memnun olabilir. Dolayisiyla, bir igin bir
ya da az sayidaki 6gesine iliskin bir memnuniyetsizlik bulgusu genel anlamda ig tatminini

ongormekte kullanilamaz®®.

9% Roger A. Federici ve Einar M. Skaalvik, Principal self-efficacy and work engagement: assessing a

Norwegian Principal Self-Efficacy Scale, Social Psychology of Education, 2011, Volume 14, Issue 4, s 575
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Yuksek egitim kurumlarinda is memnuniyetini ele alan kapsamli g¢alismalar
yapilmigtir. Tull, yakin tarihli calismasinda, égrenci igleri personelinin is memnuniyetine
iliskin olarak sUpervizyonun etkilerini agiklamaya c¢alismistir. Alinan sonuglara, etkin
supervizyon ile genel is memnuniyeti arasinda olumlu bir korelasyon ortaya koymustur.
Ayrica, etkisiz supervizyon ile genel is memnuniyeti arasinda olumsuz bir korelasyon
bulunmustur. Universite idarecileri ile yapilan kalitatif bir calismada Tull'in elde ettigine
benzer sonuclar elde edilmistir: etkin sUpervizyonun olmamasi is memnuniyetsizligine
sebep olmaktadir. Stres gibi is ortaminin meydana getirdigi digsal faktérler is
memnuniyetini blyulk olgclide disurmektedir. Maforah ve Schulz, celiski kurami bakis
acisindan edgiticilerin is memnuniyetini ele almis ve bir isgorenin isyerinden istedigi sey
ile o isgorenin is yerinde karsilastigi sey arasinda kuguk bir ¢eliski olmasi halinde is

memnuniyetinin mevcut olacagini savunmustur®’.

Suki ve Suki ise arastirmalarda kullanilan ve is memnuniyetini konu alan kuramsal
modelin gesitli calismalarda elde edilen bulgulari anlamak bakimindan énemli oldugunu
vurgulamistir. Bazi arastirmalar is memnuniyetinin cesitli bagimsiz degiskenlerden
etkilenen badimli bir degisken oldugunu savunur. Diger arastirmalar ise is
memnuniyetinin bir érgutteki diger davranislari belirleyen bir bagimsiz degisken oldugunu
varsayar. Arastirmalardaki bu ayrilik, bir érgitteki is memnuniyeti élglltrken karisikliga
neden olabilir. Aragtirmacilar is memnuniyetini anlamak amaciyla, isgdren ve
yoneticilerin érgutsel baglilik, takdir edildigini hissetme veya bir amaca sahip olma gibi

motivasyonlara sahip olduklarini 6ne stirmdstiir®.

97 Tsholofelo Paulinah Maforah ve Simon Scholze, The Job Satisfaction of Principals of Previously
Disadvantaged Schools: New Light on An Old Issue, South African Journal of Education, 2012, Volume
32,No 3, s. 463

98 Norazah Mohd Suki ve Norbayah Mohd Suki, Job Satisfaction And Organizational Commitment : The Effect
Of Gender, International Journal of Psychology Research, 2011, Volume 6, Issue 5, s 15
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2.3. ORGUTSEL BAGLILIK

Orgitsel baghlik tanimi ile ilgili literatiirde genel bir fikir birligi bulunmamaktadir.
Akademisyenler genellikle orgutsel bagliligi bir iggbrenin bir 6rgite bagli hissetmesi ile
sonuglanan davranis olarak tanimlamaktadir. Orgltsel bagliik ayni zamanda is
performansi ve genel i$ memnuniyetini anlamayi saglayan baslica faktér olarak
tanimlanmigtir. Orglitsel baglilik, bir isgéren ile drgit arasindaki iligkiyi ve isgérenin o
drgltte devam edip etmeyecegini etkiler. Orglitsel baglilik, bir érgiite karsi hissedilen bir
cesit baglilik olarak tanimlanmistir ve drgutsel baglihgin hedefleri o 6rgitin diger Gyeleri
ile gerceklestirilen etkilesimlerde ortaya koyulur. Yaptiklari isin takdir edildigini hisseden
isgorenler daha Uretkendir ve Oyle hissetmeyenlere kiyasla daha Ustin performans
ortaya koyar. Orgiitsel baglilik ayni zamanda bir bireyin bir drgiitiin hedefleri ve
amagclarini kabul ettigi ve bunlara ulasmak igin sarf edilecek ¢abaya degecegini
dusundugu anlamina gelir. Dolayisiyla, Ust dlizeyde orgutsel baglilik hisseden Kkisiler
orgut adina daha fazla caba sarf etmeye hazirdir ve 6rgit hedef ve degerlerini kabul
etmeye isteklidir. Bunlara ek olarak, érgttsel baghlik “is ve hizmet kalitesini bliylk 6lgctide
etkiler ve érgltsel gelisimde dnemli bir rol oynar.” Bu nedenle, 6rglte baglilik hisseden
kisilerin 6rgltsel hedeflere ulasmak igin is sureglerinde yaraticilik da dahil olmak Uzere
ekstra gaba sarf etmeleri olasidir. Suki ve Suki isg6renler arasinda orgutsel baghligin
goreli olarak stabil oldugunu ve is yerindeki faktdrlere uzun vadede verilen tepkileri

kapsadigini belirtmistir®®,

Arastirmacilar drgutsel baghligin G¢ bilesenden meydana geldigini ifade etmigtir:
normatif, duygusal ve slrekli baghlik. Normatif bilesen, bir érglitte devam etmek igin
hissedilen sorumluluktur ve drgite kargi bir gérev anlayisini icermesi ile ahlaki veya etik
bir unsurdur. Duygusal bilesen, 6rgute karsi duygusal bir bag ve daha Ust duzey bir
O0zdeslesme meydana getiren, o 6rguti sevme derecesidir. Sureklilik bileseni ise bir
Orgutten ayrilmanin getirece@i zorluk ve o 6rgutte devam etmenin getirecegi faydanin
algisidir. Orglitsel baglihgin bu (g bileseninin her biri birbirinden bagimsiz olarak varligini
surdurur ve farkli degiskenlerden etkilenmektedir. Bir bitin olarak disinuldiginde bu

Ug bilesen kisinin bir érgite karsi hissettigi genel baglihg: ortaya koyar®.

9 Suki and Suki, a.g.e., s. 1-15

100 Mustafa Paksoy, Universitelerde Akademik Personelin Is Memnuniyeti: Harran Universitesi Ornegi,
Karamanoglu Mehmetbey Universitesi Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 2007, Cilt 2007,
Sayi 1,s. 138
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Nayir, isg6renlerin bir érgute karsi hissettikleri baglilik dizeyine bagh olarak
orgitsel baghligin bilesenlerinin varligini savunmustur. “Uyum bagliigi’nda isgbrenin
baglilik diizeyi en dislk seviyededir. isgéren maasini almak igin érgite kargi oldukca
kiiglik bir sadakat ile hareket eder. “Ozdeslesme baglligi’nda isgdren oérgitiin diger
tyeleri ile etkilesim igindedir ve 6rgiitiin hedef ve degerlerini kabul eder. isgdren, érgitiin
bir (iyesi olmaktan memnundur ve orta diizeyde sadakat hissine sahiptir. “i¢sellestirme

sl

baghligi’nda ise isgdren orgutin hedeflerini benimser ve boylece orgit adina sarf ettigi
caba en yiiksek diizeyde gergeklesir. icsellestirmenin meydana gelebilmesi igin kisisel
hedefler ve degerlerin sirketin hedef ve dederleri ile ayni diizeyde olmasi gerekir. Aydin,
Sarier ve Uysal, bir mudirin benimsedigi liderlik tarzinin 6gretmenlerin 6rgitsel
bagliliklari Uzerinde etkisi olup olmadigini ortaya koymak igin meta analiz yontemini
kullanmistir. Alinan sonuglar, bir midirin déntstumsel lider vasiflarina sahip olmasi ve
ogretmenlere yakin alaka gostererek onlari motive etmesi halinde 6gretmenlerin daha
gucli bir orgutsel baglihik hissine sahip olduklarini ortaya koymustur. Okcu, okul
mudurlerinin sahip olduklari donusimsel liderlik becerilerinin isgorenleri daha kolay
etkiledigini ve onlari daha derin bir baglliga yonlendiren kurumsal hedeflere

yonlendirdigini belirtmistir®®,

Baglihgi genellemek icgin bir 6rglte karsi sadakat ya da o 6érgitle 6zdeslesme ile
sonuglanan davranissal tercihler géz éniinde bulundurmalidir. isgérenin érgltsel baglihg!
ile sonuglanan davranigsal tercihleri, mevcut kariyer firsatlari, yapmis olduklari yatirimlar
ya da 6rgutten ayrilmanin maliyetinden etkilenecektir. Sentuna ise yas, kidem ve egitim
dizeyi gibi bircok demografik degiskenin o6rgltsel baghligin cesitli boyutlarini
etkileyebilecedini ifade etmistir. Genel anlamda, genc¢ bireyler daha disuk bir baglihk
hissine sahipken kidemli kigiler ve daha iyi egitimli kigiler daha yuksek 6rgutsel bagliliga

sahiptirt2,

Yuksek egitim gormus yoneticileri 6rneklem olarak kullanan deneysel 6rgutsel
baghlik calismalarinin sayisi azdir, ancak yakin zamanda yapilan bir ¢alisma 1500

egitmenden olugan bir drneklem ile fakilte icerisinde orgutsel bagllik duzeyini ele

101 Biigra Nayirve Mine Afacan Findikli, igveren_Marka Yénetiminin Orgiitsel Bagliliga Etkisi : Istanbul’da
Hizmet Sektérinde Bir Arastirma, Uluslararasi Iktisadi ve Idari Incelemeler Dergisi, 2018, 17. UIK Ozel
Sayisi, s. 1

102 Yfuk Durna ve Veysel Eren, Ug Baglilik Unsuru Ekseninde Orglitsel Bagllik, Dogus Universitesi Dergisi,
2005, Cilt 6, Sayi 5, s. 26
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almigtir. Elde edilen bulgular, egiticilerin normatif veya sureklilik baghhgindan ¢cok daha
yuksek dluzeylerde duygusal baghlik bildirdigini ortaya koymustur. Arastirmacilar, kolej
ve Universite dgretmenlerinin belirli bir kuruma karsi o kurumdaki rollerinden daha ytiksek

diizeyde duygusal baglilik hissettikleri sonucuna varmigtir®,
2.4. ETIK IKLIM

Gegtigimiz on yil icerisinde orgutler is yerinde etik davranis eksikligi konusunu
tartismistir. Bu da arastirmacilari érgit icindeki etik iklimi incelemeye yoneltmistir. is
yerinde etik davranis Gizerine yakin zamanimiza ait literattir, 6rgutlerin kabul edilebilir is
yeri davraniglari Uzerine calistaylar dizenlediklerini ve yazili politikalar sunduklarini
belirlemistir. Etik iklim, orgut icerisindeki ve o orgutin pozitif ya da negatif gorilmesine

neden olabilecek uygulamalar olarak tanimlaniri®4,

Kolej ve universiteler etik olmayan davraniglar ile 6zdeslesmemis olsalar dahi
kabul edilebilir is yeri davraniglari Gzerine politika ve prosedurlere ihtiya¢ duyulmaktadir.
Mesleki etik kurallarini belirlemek ve bunlari uygulatmak yuksek egitim kurumlarinin
kabul edilemez davraniglari gozumlemesinde yardimci olabilir. Ancak, yapilan arastirma
etik kurallara sahip 6rgltlerin buna ragmen kabul edilemez davraniglar sergileyen

isgorenlere sahip olduklarini ortaya koymustur®,

Yuksek egitim kurumlarinin o kurumun tim unsurlarini kapsayacak politika ve
prosedurler hazirlamanin yollarini bulmalari énerilmektedir.  Kurumlar politika ve
proseddurlerini hazirlarken érguit liderligi ve érgit kultlrint gbéz énlinde bulundurmalidir

¢unkl bunlar bir kurumun iklimini sekillendirir.

Akademisyenler su u¢ yapilyr kullanarak etik iklimi tanimlamigtir: egoizm,

iyilikseverlik ve prensiplilik. Bunlardan ilki olan egoizm, kiginin g¢ikarlarina ve kiginin

103 Selen Dogan ve Selguk Kilig, Orgiitsel Baghligin Saglanmasinda Personel Giiglendirmenin Yeri ve Onemi,
Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2007, Cilt 0, Sayi 29, s. 37

104 Mustafa Biite, Etik iklim, Orgiitsel Giiven ve Bireysel Performans Arasindaki iliski, Atatiirk Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakdiiltesi Dergisi, 2011, Cilt 25, Say1 1, s. 171

105 Sghra Saygan ve Aykut Bediik, Ahlaki Olmayan Davraniglarin Duyurulmasi (Whistleblowing) ve Etik iklimi

iliskisi Uzerine Bir Uygulama, Dokuz Eyliil Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi Cilt:28,
Sayi:1, Yi:2013, ss.1-23
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cikarlarini nasil maksimize edecegine odaklanir. lyilikseverlik ise kiginin sadece kendi
cikarlari agisindan dedil, tim gruplar icin faydal olacak seye odaklanir. Son olarak
prensiplilik, kurallar ya da politikalar ve prosedirleri kilavuz olarak alan davraniglara
odaklanir ve tum gruplar i¢in gecerlidir. Etik iklimi inceleyerek is memnuniyeti ve 6rgutsel

baglilik ile iligkili faktorleri belirlemek mimkin olabilir.
2.5. IS MEMNUNIYETI VE ORGUTSEL BAGLILIK iLiSKiSI

Is memnuniyeti ve érgltsel baglihgi inceleyen calismalar olmasina ragmen, “is
memnuniyeti ve orgltsel baglilik arasindaki nedensel iliski hentiz tam olarak net bir
sekilde aciklanmamistir.” Bazi arastirmacilar is memnuniyetinin érgttsel bagliliktan 6nce
geldigini savunurken digerleri is memnuniyeti ve orgutsel baghhgin birbirinden ayri
konseptler oldugunu ve birbirinden bagimsiz cesitli degiskenlerden etkilendigini

savunuro’,

Birgok arastirmaci is memnuniyeti ile drgutsel baghlik arasinda bir iliski bulmustur.
Aydogdu ve Asikgil, hem sanayi hem de hizmet sektoriinde calisan Kisilerden elde
ettikleri veriler ile is memnuniyeti ve drgttsel badlilik arasinda gucli bir pozitif korelasyon
oldugunu bulmustur. Bu ¢alismanin bulgulari, is memnuniyetinin érgutsel baglilik igin
oncll bir degisken islevi goren bir yapi oldugunu ortaya koymustur'®®. Eslami ve
Gharakani ise is memnuniyeti ile normatif, duygusal ve sureklilik baglhhgi arasinda pozitif
bir korelasyon ortaya koymustur. Bu arastirmada is memnuniyetinin terfi, kisisel iligkiler
ve is yerinin olumlu sartlarinin algisina iliskin unsurlari arastiriimistir. Diger ¢alismalar
da is memnuniyeti ile duygusal baglilik arasinda orta ile glgli arasi bir korelasyon

oldugunu desteklemistir®.

Arastirmacilar orgutsel baghligi is memnuniyetinin bir 6ncull olarak kabul etmistir.

Imran, Arif, Cheema ve Azeem, 6gretmenlerden elde ettikleri ve orgutsel bagllik ile is

106 Muharrem Tuna ve Murat Yesiltas, Etik iklim, ise Yabancilasma ve Orgiitsel Ozdeglesmenin isten
Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi: Otel isletmelerinde Bir Arastirma, Anatolia : Turizm Aragtirmalar
Dergisi, 2014, Cilt 25, Sayi 1, s. 105

107 Abdurrahim Emhan ve Remzi Gék, Bankacilik Sektériinde Personel Memnuniyeti ve Orgiitsel Baghlik
Arasindaki iligkilerin Aragtirimasi, Muhasebe ve Finansman Dergisi, 2011, Sayi 51, s 157

108 Sinem Aydogdu ve Barig Asikgil, An Empirical Study of the Relationship Among Job Satisfaction,
Organizational Commitment and Turnover Intention, International Review of management and
Marketing, 2011, Cilt 1, Say1 3, s. 43

109 Javad Eslami ve Davood Gharakhani, Organizational Commitmentand Job Satisfaction, Journal of
Scienceand Technology, 2012, Volume 2, No 2, s. 85

47



memnuniyeti arasindaki iligkiyi aciklayan verileri incelemis ve orgutsel baghliktaki bir
degisimin is memnuniyetinde pozitif degisime neden oldugunu belirlemistir. Nafei
gerceklestirdigi calismada orgutsel baghhidin is memnuniyetinin dnculu oldugu teorisini
destekleyen bulgulara rastlamigtir. Indartono ve Chen, érgut politikalarinin hem 6rguatsel
baglihik hem de is memnuniyeti algisi Uzerindeki etkilerini aragtirarak 6rgutsel baglhhgin
is memnuniyetini etkiledigini bulmustur. Nayir, is memnuniyetinin 6rgutsel adalet,
orgutsel 6dul sistemi ve o6rgutliin calisanlarina sagladigi destek dizeyi algisini da

etkileyen ¢ok sayidaki orgltsel baghlik belirleyicisinden biri oldugu sonucuna varmigtirtt°,

Yakin zamanimizda gergeklestirilen calismalar, is memnuniyeti ve o6rgitsel
baglihgin ayni 6ncll dediskenlere sahip ama birbirlerinden badimsiz endojen yapilar
oldugunu ortaya koymustur. De Gieter vd. tarafindan gergeklestirilen calismada is
memnuniyeti ve oérgitsel bagliigin personel (hemsire) degisim oranini belirledigi ortaya
koyulmustur. Arastirmacilar, personel degisim orani veya is yeri davraniglari gibi
sonuglar bakimindan is memnuniyeti ve érgutsel baghligin birbirinden istatistiksel olarak
farkl rollere sahip oldugu sonucuna varmistir. Kisilik ve demografik ézellikleri ilgilendiren
oncul degigkenler, is memnuniyeti ve drgutsel bagliligin birbirlerinden farkli (i¢sel) yapilar
oldugunu gdstermektedir. Bu arastirma, bagimli degiskenin bir érgltten ayrilma niyeti
oldugu varsayimi Uzerine kurulmus ve hem is memnuniyeti hem de orgutsel baglihk
bagimsiz olarak bu niyeti 5ngérmistir. Nawab ve Bhatti tarafindan fakulteleri érnekleme
dahil ederek gerceklestirilen caligmada is memnuniyeti ve érgutsel baghhidin ‘maag’ gibi
benzer dnclllere bagimh endojen degiskenler olduklari bulunmustur. Bu g¢alismada is

memnuniyeti ve 6rgitsel baghlik arasinda higbir etkilesim bulunmamistirt!t,

Aghdasi vd. ise is memnuniyeti ve orgutsel bagliigi oncul degisken olarak
duygusal zekadan etkilenen endojen degiskenler olarak ele almigtir. Duygusal zeka,
kisinin duygularini kontrol edebilme ve bagkalarinin duygularini anlayabilme yetenegini
kapsamaktadir. Duygusal zeka, is memnuniyeti ve 6rgutsel bagllik ile dogrudan iligkilidir.
Bununla birlikte, duygusal zekanin is memnuniyeti ve orgutsel baghlik ile iligkisi stres gibi

ara degiskenlerin etkilerine baghdir. Bu c¢aligmanin bulgulari, duygusal zekanin

1f° Omer Faru_k iscan ve U_fuk Sayin, Orgiitsel Adalet, is Tatmini ve Orgutsel Giiven Arasindaki lliski, Atatiirk
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakliltesi, 2010, Cilt 24, Sayi 4, Sayfa 195

111 Mehmet Mete vd., Personel Gliglendirme, Orglitsel Baglilik ve IsMemnuniyeti lliskisinin Yapisal Esitlik
Modeli lle Incelenmesi: Turizm Sektorinde Bir Arastirma, Bartin Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi, 2015, Cilt 6, s 1, s. 156
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isgorenler arasinda is memnuniyeti ve orgitsel baghlik seviyesini dizenledigini ortaya
koymustur. Bu calismanin bulgulari, duygusal zekanin is memnuniyeti ile birlikte ele
alindiginda orgutsel baglihgin bir belirleyici oldugunu ortaya koyan Akomolafe ve
Olatomide calismasi ile benzerlikler gostermektedir. Dolayisiyla, duygusal zekanin
etkilerinin arastiriimasi, is memnuniyeti ve orgitsel baghhigin endojen ya da ekzojen

degiskenler oldugu sorusunun ¢ézimind sunmamaktadir.

Anari de duygusal zekanin hem is memnuniyeti hem de o6rgitsel baglihgi
etkiledigini belirlemis, ancak is memnuniyetinin 6rgutsel baghlk ile dogrudan iligkili
oldugunu bulmustur. Aslina bakilirsa, is memnuniyeti érgttsel bagliligi belirleyen bir
oncul degiskendir. Duygusal zeka gibi duzenleyici degiskenlerin etkisi, is memnuniyeti
ve duygusal zeka arasindaki iligki duzeyini etkileyebilir ancak bu iligkiyi ortadan

kaldirmaz'?.

Arastirmaya gore yoneticiler ve supervizorlerin dontsumsel liderlik uygulamalari
kullanmalari is memnuniyeti ve orgutsel bagllik Uzerinde bagimsiz bir etkiye sahiptir.
Bununla birlikte, arastirmacilar donugsumsel liderlik uygulamalari kullaniimasinin bir
orgutin hedef ve amagclarinin igsellestiriimesi ile sonuglandigi sonucuna varmistir.
icsellestirme, Nayir calismasinda da deginilmis oldugu iizere en ust diizey érgiitsel
baghliktir.  Ayni zamanda, Jackson, Albertis ve Snipes tarafindan ortaya koyulan
sonuglara gore arastirma tasariminda yer verilmeyen liderin ve iggorenin cinsiyeti gibi

degiskenler is memnuniyeti (zerinde anlamli etkilere sahip olabilir!*3,

is memnuniyeti ve érgiitsel hususlar arasindaki iliski ile ilgili herhangi bir fikir
birliginin olmamasi kullanilan arastirma yéntemlerindeki farkhliklarin bir sonucu olabilir.
Ornegin Nafei, is memnuniyetinin, drgitsel bagliigin bir belirleyici degiskeni olarak iglev
gordugind bulmustur. Buna karsin De Gieter, is memnuniyeti ve o6rgutsel baglilik
belirleyici dediskenler olmak Uzere personel degisim niyetini bagimh degisken olarak
irdelemistir. Nafei galismasinda personel dedisim niyeti orgutsel baghligin bir bileseni

olarak ele alinmistir ve bu da bulgularda 6nemli farkhliklara neden olmustur. Nafei ve De

112 Meltem Onay ve Buket Ugur, Sagliktaki Memnuniyetin Sessiz Sihri : “Duygusal Zeka”, Organizasyon ve
Yénetim Bilimleri Dergisi, 2011, Cilt 3, Say! 2, s. 23

113 Umurt Aver ve Omer Turung, Déniisimcii Liderlik ve Orgiite Giivenin Kariyer Memnuniyetine Etkisi :
Lider,Uye Etkilesiminin Aracilik Rolli, Uluslararasi Alanya Isletme Fakiiltesi Dergisi, 2012, Cilt 4, Say! 2,
s. 45
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Gieter vd. tarafindan gerceklestirilen arastirmalar is memnuniyeti ve 6rgutsel baglihk
arasindaki iliskide farkliliklar oldugunu dogrular niteliktedir ancak isgorenlerin bir érgutten

neden ayrildiklarini belirlemeye yardimci olmamaktadirt“.

Yuksek egitimli personel, bir érgutte 6rgutsel baghlik algisi gérilmedigi zaman
daha dusik seviyelerde is memnuniyeti bildirmistir. Daha yakin zamandaki bir calismada
ise Universitede orgutsel baglilik olmamasinin isgérenlerin ise gelmeme oranlarinin daha
yiuksek olmasina ve kurumdan kendilerini ¢ekmelerine neden oldugunu bulmustur.
Olumlu is ortamlari isgérenlerin bir iste devam etmeyi istemelerini saglamistir, dolayisiyla
da yoneticiler etik iklimi is memnuniyetinin bir faktéri olarak géz éninde bulundurmalidir.
Pozitif isgoren davraniglarini tesvik eden is yeri uygulamalari personel degisim oranini
azaltabilir. Ornegin, isgérenleri destekleyen, gelisim imkani sunan pozitif is ortamlarinda
isgorenleri kaybetme olasiligi daha dusuktir. Gergeklestiriien diger calismalarda
Universite personelinin mevcut is memnuniyetinin 6grencilerin performansi ve o6rgut
kUltirana etkiledigi bulunmustur.  Akademik yoneticiler Uzerine gergeklestirilen bir
calismada ise interaktif egitimin is memnuniyeti ve Uretkenligi artirdigini bulmustur.

Personel arasi etkilesim daha olumlu bir is ortami meydana getirir'!®.
2.6. iS MEMNUNIYETi VE ETiK iKLiM

Akademisyenler etik iklimi, bir davranigin etik olarak dogru oldugu ve &6rgutin etik
hususlara nasil yaklasmasi gerektigi dogrultusunda ortak algi olarak tanimlamistir.
isgdrenler, érgiitiin is yerinde kendilerinden bekledigi davranislar ve ¢dzim sekilleri ile
ilgili belirli standart ve normlar oldugunu dutsinduikleri zaman is yerinde etik iklim gelisir.
Etik iklim, érgit Uyelerinin 6rgut icerisinde deneyimledigi Uzere 6rgit icindeki sosyal
sistemi temsil eder. Orglite uyum saglamak igin kisinin etik egilimleri ile 6rgitin etik
egilimleri arasinda benzerlikler olmasi gerekir. Orgiit igindeki etik iklim ayni zamanda bir
davranigin 6rgutin sosyal sistemi icerisinde etik olmayacadi siniri belirleyerek

isgorenlerin davraniglari Gizerinde anlamli bir etkiye de sahiptir!?®,

114 Carlo Borzaga ve Ermanno Tortia, Worker Motivations, Job Satisfaction and Loyalty in Public and
NonProfit Social Services, Sage Journals, 2006, Volume 35, Issue 2, s. 225

115 Celal Teyyar Ugurlu ve Mehmet Ustliner, Ogretmenlerin Orgltsel Baglilik Diizeylerine Yoneticilerin Etik
Liderlik ve Orgltsel Adalet Davraniglarinin Etkisi, Hacettepe Universitesi Egitim Fakdiltesi Dergisi, 2011,
sayl. 41, s.434 ) ] ) .

116 Deniz Glinel vd., Igletmelerde Etik Liderligin Etik iklim Uzerine Etkisi: Deneysel Bir Arastirma, Istanbul

Ticaret Universitesi Sosyal Bilimleri Dergisi, 2015, Sayi 28 s. 251
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Kolej ve Universiteler o6grencilerin kisisel ve sosyal sorumluluk duygusu
gelistirmelerine 6nem verir. Bunun sonucunda, kurumlar insanlarin belirli bir ortam
icerisinde o ortam hakkindaki tavirlari, algilari ve deneyimlerini degerlendiren iklim
degerlendirmeleri gelistirmeye yonelmistir. KampUs ici ve lise sonrasi egitimi ilgilendiren
sorunlari anlayabilmek amaciyla orgat iklimi arastirmalarinin dodasi zaman igerisinde
tepkisel degerlendirme uygulamalarindan proaktif degerlendirme uygulamalarina dogru
degismistir. Bir iklim degerlendirmesi yontemi kullanmanin avantajlari arasinda karar
vermenin ve harekete gecilmesi gereken alanlarin belirlenmesinin kolaylasmasi en blyuk

etkiye sahip olabilir’,

iklim degerlendirmesi kurumlarin égrencilerin gelisimi ve dgrenimlerini tesvik
etmek icin firsatlar yaratmayi, bu firsatlari siirdiirme ve gelistirmeyi nasil basaracaklarina
karar vermelerinde yardimci olabilir. iklim degerlendirmesi “kurumsal degisimin temelini”

sunmaktadir.

Kolej ve universiteler degerlendirme yaparak ve veriyi kullanarak nelerin
iyilestirilmesi gerektigini bulabilirler. Ornegin, Global Algi Envanteri ve Ulusal Ogrenci
Katiim Anketi (NSSE) katimcisi kurumlar, kendilerini diger kurumlarla kargilastiran
raporlar almaktadir. Bu bilgi, 6rgat iklimi ve is memnuniyeti agisindan gelistiriimesi
gereken alanlarin tanimlanmasi ve bilgiye dayal kararlar verilmesi i¢cin son derece

onemlidirtte,

Mayer, etik iklim ¢ercevesinin belirlenmesinin etik kriterleri inceleyen bir boyut ve
analiz alanini inceleyen bir boyuta bagli oldugunu belirtmigtir. Bu etik kriterler, bir etik
sistemine dair temel yaklagimlardir:  ‘egoizm’ kisinin ¢ikarlarini maksimize eder;
‘iyilikseverlik’ ortak gikarlari maksimize eder ve ‘deontoloji’ de etik prensiplere baglihgi
artirir.  Analiz alani, drgut icerisinde etik davraniglarin analizi igin kisinin odaklandigi
noktadir. Bu Ug¢ alan: birey, 6rgut ve orgut disinda kalan ortamdir. Bu arastirma
sonucunda, érgutlerde etik iklim algisini dlgmek icin kullanilan Etik iklim Anketi (ECQ)

hazirlanmigtir. Hemsirelerin etik iklim ve 6rgutsel baglilik hakkindaki algilarini ilgilendiren

117 JIkii Baykal vd., Hemsirelik Egitimi Veren Kurumlarda Etik Galisma iklimi, Florence Nightingale
Hemsirelik Dergisi, 2012, Cilt 20, Say1 1, s. 26

118 Baykal vd., a.g.e., s. 26
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bir caligmada, egoizm igin Cronbach katsayisi 0,70 seviyesinde; iyilikseverlik igin 0,747

seviyesinde ve prensiplilik icin de 0,758 seviyesinde gergeklesmistir®,

Aragtirmacilar etik iklim yapisinin hassasiyetini artirma g¢abasiyla ECQ anketini
test etmistir. Ogretmenler arasinda bes farkli etik iklim tipi oldugunu belirtilmistir: (1)
kanun ve kurallar, (2) bagimsizlik, (3) yardimci olma, (4) sefkat ve (5) verimlilik. Bunlarin
her birini is memnuniyetini farkli sekilde etkiledigi varsayilir. Gergeklestirilen ilk
calismalarda ahlaki gelismelerin bir o6rgit icerisindeki etik iklimi etkiledigi 6ne

slrtimastirt?,

Bazi arastirmacilar etik iklim ile gelisen biligssel ahlaki birbiriyle bagdastirmistir.
Bu teori, geleneksel oncesi, geleneksel ve geleneksel sonrasi gelisim olmak Uzere ¢
ahlaki gelisme asamasi oldugu onermesinde bulunur. Bu gelismenin ilk iki asamadaki
kisiler, kurallari ihlal eden Kisiler icin cezalari da igeren bir etik kurallar iklimini tercih eder.
Geleneksel sonrasi asamadaki kisiler ise kurallar yerine prensipler sunan orgutleri tercih
eder. Orglt igerisindeki etik iklimin uygunluguna iliskin algilar, kisilerin geligim

asamalarina baghidir'?:,

Diger arastirmacilar ise etik iklimin 6rgat ikliminin bir alt kimesi oldugunu 6ne
suirmuUs ve 6rgatin etik ve ahlaki davraniglarinin isgérenler tarafindan algilanma sekline
vurgu yapmistir. Orgit iklimi, drgitiin 6ddl sistemi ile desteklenen rutin uygulamalarin
tanimlama seklidir. Orgdit iklimi ve etik iklim alt kimesi ile ilgili olarak iggérenin algist,
isgbrenin drgutin farkh turlerden uygulamalari 6édullendirme sekli hakkindaki gézlemleri
ve deneyimlerine dayall olarak geligir. Egder orgut bir isgdrenin etik degerleri ve
normlarina uygun davraniglari édullendiriyorsa, o iggorenin 6rgutin etik iklime sahip
oldugunu digsunmesi olasidir. Dolayisiyla etik iklim, tim igsg6renlerin algilarinin butinunu

iceren subjektif bir yapidir. Kisisel etik ve érgltsel etik arasinda bir uyum oldugu zaman,

119 David M. Mayer vd., Examining the Link Between Ethical Leadership and Employee Misconduct: The
Mediating Role of Ethical Climate, Journal of Business Ethics, 2010, Volume 95, Issue 1, s. 7

120 Mayer vd., a.g.e., s. 7
121 John B. Cullen vd., The Ethical Climate Questionnaire: An Assessment of its Development and Validity,

Journal Psyhchological Reports, 1993, Volume 73, Issue 2, s. 667
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orgutun etik ikliminin is yerindeki rollerdeki belirsizligi azaltarak is memnuniyetini artirdigi

dusunilmektedirt?2,

Floyd vd. tarafindan aktarilan ve etik iklimin isgdéren davranisinin bir bileseni
oldugunu soyleyen bakis agisinin aksine, bazi akademisyenler etik iklimi 6rgat kaltGrindn
bir bileseni olarak kabul etmektedir. Orgiit kiiltirl, o drgitiin Gyelerinin degerleri, normlari
ve davraniglari ile birlikte genel kiltlriin bir pargasi olarak etik sorunlari kapsamaktadir.
Orglt Gyelerinin etik sorunlara verdikleri tepki, bir 6rgiit icerisindeki isgérenler, musteriler

ve diger paydaslarin gérmeyi bekledikleri muameleyi meydana getiren kdltiire baghdirt?3,

Orglitlerde etik iklim ile ilgili tarama g¢alismasinda Tanner vd., etik iklim ile is
memnuniyeti arasinda bir iliski oldugu sonucuna varmak icin yeterli kanit oldugunu
belitmistir.  Arastirmacilar ayni zamanda isgorenin kisisel etik anlayisi ile o6rgut
tarafindan aktarilan etik egilimler arasinda uyum oldugu zaman stres dizeyindeki azalma
ile etik iklimin is memnuniyetini etkiledigi bir mekanizma ileri surmustir. Diger
arastirmalar ise bir érgutin etik oldugunu disinen isgdrenlerin ayni zamanda o érgutiin
kendilerine adil davrandigini ve dolayisiyla da daha yuksek is memnuniyetine sahip
olacaklarini belirtmigtir. Buna ek olarak, etik iklimin yardimci olmadigini diglinen ve
kendi c¢ikarlarini grup c¢ikarlarinin Uzerinde tutan isgoérenlerin daha disuk is

memnuniyetine sahip olmalari olasidir?4,

Genel anlamda, etik iklim ve is memnuniyeti Uzerine yapilan c¢alismalar,
arastirmacilarin degisken ve iligkileri tanimlama sekillerine gdre birbirlerinden
ayrilmaktadir. Moore ve Moore, aragtirmacilarin etik iklimi degerlendirirken ya biligsel bir
yaklasim benimsediklerini ya da ortak algi yaklasimini benimsediklerini ve bunun da
bulgularda farklliklara neden olabilecegini ifade etmistir. Bilissel yaklagim, konstruktivist

bakis agisiyla yalnizca is ortami hakkindaki algilari degerlendirir. Ortak algi yaklagimi ise

122 Dane K. Peterson, Deviant Workplace Behavior and the Organization's Ethical Climate, Journal of
Business and Psychology, 2002, Volume 7, Issue 1, s. 47

123 Kevin S. Floyd vd., Information Systems Faculty Perceptions of Ethical Work Climate and Job Satisfaction,
Journal of The Southern Association For Information Systems, 2014, Volume 2, Issue 1, s. 17

124 John F. Tanner vd., The Moderating Role of Ethical Climate on Salesperson Propensity to Leave, Journal

of Personal Selling and Sales Management, 2010, Volume 30, Issue 1, s. 177
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etik iklimi pozitivist bir bakis agisiyla dederlendirmek igin belgeler, gézlemler veya diger

objektif veriler kullanir. Bu galismada ise biligssel bakis agisi kullaniimigtiri?s,

Floyd vd. caligmasinda orgut icerisindeki farkh etik egilimler ile is memnuniyeti
arasinda bir iligki tanimlanmigtir. Egoist etik iklim ile is memnuniyeti arasinda negatif
korelasyon bulunmustur ve egoist iklim, kisisel ¢ikar maksimizasyonu ile karakterize
edilmistir. Buna karsin, iyiliksever etik iklim ile is memnuniyeti arasinda pozitif korelasyon
bulunmustur ve iyiliksever iklim, sefkatli bir iklim olarak tanimlanmistir. Bunlara ek olarak,
prensipli iklim ile is memnuniyeti arasinda pozitif korelasyon bulunmustur ve prensipli
iklim, orgutin bir dizi prensibe uydugu bir iklim olarak tanimlanmistir. Khasawneh bu
bulgulari dogrulamis ve etik iklim ve is memnuniyeti tipleri arasinda hem pozitif hem de

negatif korelasyonlar belirlemistir!6,

Etik iklimin cesitli egilimlerinin is memnuniyeti acisindan énem derecesi farklilik
goOstermektedir. Hemsireler ile gerceklestirilen bir calismada sefkat etik egilimin orgut
icin is memnuniyeti bakimindan en gugli korelasyona sahip oldugu bulunmustur.
Bagimsizlik etik egiliminin ise is memnuniyeti ile ikinci en blyuk korelasyona sahip oldugu
bulunmustur. Arastirmacilar, etik iklimdeki farkli egilimlerin éneminin bir meslekten

digerine degisebilecegi sonucuna varmistir'?’.

Wong ve Li, Ust dizey yoneticilerin etik olmayan davraniglarinin bir 6rgatin etik
iklimini belirledigi teorisini test etmis ve bunun is memnuniyeti Gzerindeki olumsuz etkisini
bulmustur. Elde ettikleri sonuclara gére ¢alisanlara etik olmayan sekilde davraniimasinin
is memnuniyeti Gzerinde en biylk olumsuz etkiye sahip oldugu ve bunun érgitin etik
iklimini belirleyen en 6nemli faktor oldugu bulunmustur. Bu arastirma otelcilik sektortiine
odaklanilarak gerceklestiriimis olsa da arastirmacilar bulgularin tim sektorler icin gecerli

oldugunu 6ne strmistar!?e,

125 Floyd vd., a.g.e., s. 17
126 Floyd vd., a.g.e., s. 17
127 Jessica Schluter vd., Nurses' Moral Sensitivity and Hospital Ethical Climate: a Literature Review, Sage

Journals on Nursing Ethichs, 2008, Volume 15, Issue 3, s. 304
128 Nan Young Kim ve Graham Miller, Perceptions of The Ethical Climatein the Korean Tourism Industry,
Journal of Business Ethics, 2008, Volume 82, Issue 4, s. 941
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Bazi arastirmacislar etik iklimi hem i memnuniyeti hem de 6rgutsel baghligin bir

oncull olarak ele almistir

Etik iklim is memnuniyetini etkilemis ve bunun sonucunda 6rgatsel bagllik da
etkilenmigtir. Ayni zamanda, etik iklim orgutsel baglhhg: dogrudan da etkilemigtir.
Arastirmacilar liderlik tipi gibi diger degiskenlerin de etik iklimin is memnuniyeti Gzerindeki
etkisini diizenleyebilecegini de dile getirmistir. Nafei, etik iklimin hem is memnuniyeti hem
de orgutsel baghlik Gzerinde birbirinden bagimsiz etkileri oldugunu dogrulayan bir
arastirma gergeklestirmistir. Bu arastirma ayni zamanda etik iklimin sefkat ve prensipli
davranis algisi gibi alt bilesenlerinin gesitli gli¢ seviyeleri ile pozitif korelasyonlar ortaya

koymusturl?®,

Elde edilen sonuclarda celigkiler olsa da bazi arastirmacilar etik iklimin is
memnuniyeti Uzerinde anlamli bir etkisi olmadigini savunmustur. Huang vd. etik iklim ve
is memnuniyeti algilari arasinda higbir korelasyon bulmamigstir. Bu bulgular, etik iklimin is
memnuniyetindeki varyansin %28,7’sini meydana getirdigini belirleyen Khasawneh
¢alismasinin  sonuglari ile c¢elismektedir. Buna ek olarak, Mayer tarafindan
gerceklestirilen ve etik iklim ve sonuclari arasindaki iligkiler arastirmasinda etik iklim ile
is memnuniyeti arasinda pozitif korelasyon oldugunu destekleyen 6nemli bulgulara

rastlanmistirt®.

Parboteeah vd. etik iklim ile is memnuniyeti arasindaki iliskide kultirin duzenleyici
rol oynayabilecegdini dne stren bir tarama ¢alismasindan bulgular sunmustur. Kaltir bir
kisi icin degerler, normlar ve inanglari belirler ve is yerinde etik oldugu dusundlen
davranis tiplerinden dnemli farkliliklar meydana getirebilir. Ornegin, bir kiiltiirde rigvet
etik bir uygulama olarak gorulirken digerinde etik olmayan bir uygulama olabilir.
Orgutlerde kiiltiirel farkliliklar olmasi sorunu bir drgitin giktilari ve basarisizliklarini
etkileyebilir. Orgltlerin farkinda olmasi gereken bir diger faktoér ise cinsiyet ve is

memnuniyeti arasindaki iligkidir.

129 Charles H. Schwepker, Ethical climate's relationship to job satisfaction, organizational commitment, and
turnover intention in the salesforce, Journal Of Business Research, 2001, Volume 54, Issue 1, s. 39

130 Schwepker, a.g.e., s. 39
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2.7.iS MEMNUNIYETI VE CINSIYET

Cinsiyet ve is memnuniyeti arasindaki iliskiyi ele alan arastirmalar birbiriyle
celisen bulgular ortaya koymustur. is memnuniyetini belirleyen degisken olarak cinsiyet
arastirmalarinin blyuk cogunlugu cinsiyet ile is memnuniyeti arasinda hig¢bir anlamli iligki
olmadigini bulmustur. David vd. cinsiyetin is memnuniyeti ile iligkili, terfi imkani, is
glvencesi ve is arkadaslariyla iligkiler gibi alt degiskenler Gzerinde higbir etkisi olmadigini
bulmustur. Bonte ve Krabel, 2000 dUniversite mezunundan olusan o6rneklem ile
gerceklestirdikleri calismada kadinlarin is yerinde is memnuniyetlerinin az da olsa daha
dusuk oldugunu belirlemis ancak kadin ve erkekler arasindaki farkliliklarin istatistiksel
anlama sahip olmadigini bulmustur. Ogretmenlerden olusan bir érneklem kullanan
Mondal, erkek ve kadin ogretmenler arasinda is memnuniyeti bakimindan higbir
istatistiksel anlama sahip fark olmadigini bulmustur. Yiksek egitim kurumu idarecileri ile
gerceklestirilen bir arastirmada cinsiyet ve is memnuniyeti arasinda higbir istatistiksel

anlama sahip fark olmadi§i bulunmustur®®.,

Buna karsilik, diger arastirmacilar erkek ve kadinlarin is memnuniyeti arasinda
istatistiksel olarak anlaml farkhliklar belirlemistir. Bazi arastirmacilar erkek égretmenler
ile karsilastirildiginda kadin 6gretmenlerde daha ylksek is memnuniyeti bulmustur. Kimi
arastirmacilar ise kadinlarin is memnuniyetinin yas ile birlikte artma egilimi gdsterdigini

belirlemigtir.

Az sayida arastirmada yoOnetici ya da slpervizorin cinsiyeti ile isgérenlerin is
memnuniyeti arasindaki iliski arastiriimistir. Jackson vd. gergeklestirdikleri tarama
¢alismasinda yodneticinin cinsiyetinin erkek ve kadin isgérenlerin i memnuniyetinde
farkliliklara neden olabilecegini bulmustur. Bu arastirma, yoneticiler veya supervizorlerin
demografik farkliliklarinin, hem yénetici hem de isgérenin bilgiyi demografik ényargilara
dayali olarak filtrelemesi nedeniyle isgérenlerde daha fazla rol belirsizligine neden oldugu
kuramsal varsayimina dayali olarak gerceklestiriimistir. Yoneticiler ve isgorenler

arasindaki cinsiyet uyumu daha yuksek seviyede is memnuniyeti ile sonuglanmistir.

131 Andrew E. Clark, Job Satisfaction and Gender: Why Are Women So Happy at Work?, Labour

Economics, 1997, Volume 4, Issue 4, s. 341
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Erkek isgorenler erkek supervizorlerle calisirken daha fazla is memnuniyeti bildirirken

kadin isgorenler de kadin yoneticilerle caligirken daha fazla is memnuniyeti bildirmigtir®2,

Cinsiyetin is memnuniyeti Uzerindeki etkisi ile ilgili bu bulgularn aciklayan ¢ok
cesitli faktérler mevcut olabilir. Verma, Bhal ve Vrat tarafindan gergeklestirilen ¢calismanin
bulgulari ise 6rgutlerin isgdrenleri ilgilendiren uygulamalarindaki gesitlilikten kaynakh
olarak is memnuniyetinde cinsiyet farkliliklari olabilecegini ortaya koymustur. Cinsiyet
hassasiyetine sahip uygulamalar kullanan sirketlerde kadinlar daha fazla is
memnuniyetine sahip olsalar da bu is memnuniyeti genellikle erkeklerle ayni seviyede
gerceklesmektedir. Cinsiyet hassasiyetine sahip uygulamalar kullanmayan sirketlerde ise
kadinlar agisindan is memnuniyeti seviyesi genellikle erkeklere gore daha dusuktar.
Cinsiyet hassasiyetine sahip uygulamalar arasinda aile dostu politikalar, esnek calisma
saatleri ve is paylasimi yer alir. Arastirmacilar, kadinlarin ailevi sorumluluklarini yerine
getirmelerine yardimci olan belirli uygulamalarin, is memnuniyeti Uzerinde olumlu etkisi
olacak sekilde stresi azalttigini éne surmustur. Bununla birlikte, bu arastirma kadin
isgorenlerin ailevi sorumluluklarinin diger uluslardan farkl olabilecegi Hindistan’da

gerceklestirilmigtir33,

Magee tarafindan tanimlanan ve is memnuniyetinde cinsiyet farkhlklarinda rol
oynayabilecek bir fenomen ise kadinlarin is memnuniyetinin érgutsel uygulamalara tepki
olarak erkeklere kiyasla ¢cok daha hizli azalip artabilecegi bulgusu olmugtur. Genel
anlamda, igleri ile ilgili olumsuz deneyim ya da algilara sahip erkek ve kadinlar olumsuz
bir etki gelistirmistir. Bu olumsuz etki karsisinda kadinlarin is memnuniyeti erkeklere
kiyasla daha hizli dusmustar. Bu bulgular, iki cinsiyet arasindaki is memnuniyeti dizeyi
farkliliklarinin sabit olmadigini ve is yerinde karsilagilan deneyimlere tepki olarak zaman
icinde degistigini ima etmistir. Calismanin sonucunda yasin cinsiyet ile etkilesimi ve

orneklemde yas kontroliiniin yapilmamasinin bulgulari ¢arpitabilecegi ifade edilmistir'®*.

132 Keith A. Bender vd., Job Satisfaction and Gender Segregation, Oxford Economic Papers, 2005, Volume
57, Issue 3, s 479

133 \/olkan Ozbek ve Aycan Kiilahli, Tiiketcilerin ilgilenim, Memnuniyet ve Sadakat Diizeyleri Cinsiyete Gore
Degismekte midir ? Business and management Studies : An International Journal, 2016, Volume 4,
Issue 3, s. 316

134 william Magee, Anxiety, Demoralization, and the Gender Difference in Job Satisfaction, Sex Roles, 2013,

Volume 69, Issue 5, s. 308
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Arastirmacilar, kadinlarin terfi beklentisinin disik olmasi gibi is yerine iligkin
sonuglar hakkindaki beklentilerinin dugik olmasi nedeniyle kadinlarin is memnuniyetinin
genellikle daha yuksek oldugu teorisini gesitli is vakalarina gdre test emistir. Ayni
zamanda, kadinlar arasinda is memnuniyetini etkileyen faktorler erkekler arasinda ig
memnuniyetini etkileyen faktdrlerden buydk oOl¢cide farkli olabilir. Arastirmada is
memnuniyetinin kadinlarda siklikla yuksek oldugu ve kadinlar igin is memnuniyetini
etkileyen faktorlerin erkeklerden farkli oldugunu destekleyen bulgular ortaya koymustur.
Bu da iki cinsiyet arasinda is memnuniyetini etkileyen birgok farkl faktér olabilecegdini

gostermektedirt®.

Erkekler ve kadinlar arasinda is memnuniyeti dizeyine iliskin bulgulardaki bu
tutarsizliklarin bir sebebi de is memnuniyetini dlgmekte kullanilan arag olabilir. Zehir vd.
onceki calismalarda guvenilirlik ve gecerliligi belirlenmis ve is memnuniyeti dlgmekte
kullanilan ¢ok sayida ara¢ oldugunu belirtmistir. Bunlar arasinda is Tanimlama Endeksi;
Minnesota Memnuniyet Anketi ve is Memnuniyeti Anketi sayilabilir. Farkli is ortamlar icin
is memnuniyeti ile ilgili veri toplamakta farkli élgcekler kullaniimasi genellikle cinsiyetler
arasinda is memnuniyetinde farkhliklara yol acan o6lgim hatalari meydana

getirmektedir’®e,

Yuksek egitimi konu alan arastirmalar, kurum o&zelliklerinin cinsiyetler arasi is
memnuniyeti farkliliklarina yol actigini géstermigtir. Kessler, Spector ve Gavin, erkek ve
kadinlar arasindaki farkliliklar etkileyen bir faktoran, ilgili faktlte bolumindn egilimleri
oldugunu ortaya koymustur. Ogretim odakli boliimlerde kadin profesorler daha yiiksek is
memnuniyetine sahipken, arastirma odakl bélimlerde daha disik is memnuniyetine
sahip olduklari goérilmustir. Bununla birlikte, kadin profesdrlerin egitsel uzmanliklarda
daha yuksek is memnuniyetine sahip olduklari, ancak erkeklerin gérev odakli egitsel

uzmanliklarda daha yuksek is memnuniyetine sahip olduklari bulunmustur.

Cinsiyetin is memnuniyeti Uzerindeki etkisine dair bulgularda rastlanan farkliliklar,
yapisal ya da egilim odakh model kullaniminin yarattigi varyasyondan kaynaklaniyor
olabilir. Yapisal model is yeri ortaminin is memnuniyetinin baglica belirleyicisi oldugunu

varsayarken, egilim odakli model kigisel deder ve Oozelliklerin is memnuniyetini

135 Magee, a.g.e. s. 308
136 Magee, a.g.e. s. 308
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belirledigini savunur. Arastirmada kullanilan model tipinin farkhlik géstermesi nedeniyle
arastirmalarda farkli sonuglar elde edilmektedir. Yacizi ve Atlun, cinsiyet ile is
memnuniyeti arasindaki iligkiyi ilgilendiren bulgulardaki farkliliklarin nedeninin kulturel
faktorler olabilecedi fikrini ortaya atmistir. Fen, teknoloji, mihendislik ve matematik bilim
dallarinin 6gretim Uyeleri ile sosyal ve davranigsal bilimler bilim dallarinin Gyelerini
karsilastiran bir calismada cinsiyet ve maasin is memnuniyetini etkilemedigi ama erkek
ve kadinlarin esit maaslar almalarinin is memnuniyetinin bir faktéri oldugu bulunmustur.
Ayrica, kadin 6gretim gorevlileri isleri ve is arkadaslarindan daha memnunken erkek
ogretim gorevlilerinin maas ve terfi firsatlarindan daha fazla memnun oldugu goérilmustar.
Psikoloji fakultesini ile gerceklestiriien bir calismada kadinlarin 6gretim odakh
pozisyonlarda daha yuksek is memnuniyetine sahip olduklari ve erkeklerin arastirma

odakli pozisyonlarda daha yiiksek is memnuniyetine sahip olduklari rapor edilmistirt®’.

Spector’a gore is memnuniyeti, kisilerin igleri ile ilgili hosnutluk dizeylerini ifade
eder. Hulin ve Judge ise is memnuniyetinin Kiginin isine vermis oldugu ¢ok boyutlu

psikolojik tepki oldugunu disinduiklerini belirtmigtir.
2.8. IS MEMNUNIYETININ ONEMi VE UNSURLARI

Ug temel 6zellige sahip olan is memnuniyeti kavraminin birinci unsuru isgérenin
dznel olarak kavrami kabullenisidir. isgdren isteki faaliyetlerine iliskin olarak olusturdugu
hissi tavrin neticesinde is memnuniyetini degerlendirerek sonucu benimsemektedir. Bu
tutumun ©znel olmasi miinasebetiyle somut bir &zelligi bulunmamaktadir. s
memnuniyetinin anlasilirhi icin isgdren davranislarinin izlenmesi zorunludur. isgéren
gelistirdigi bu tutumun davranisa yansima derecesi ve ydnine gore is memnuniyeti
sonucuna ulagmaktadir. Yilksek is memnuniyeti seviyesine sahip isgdrenin
davraniglarinin mispet, disuk is memnuniyeti seviyesine sahip isgérenin davraniglarinin
da menfi oldugu sdylenebilmektedir. Dliglk is memnuniyeti is performansindan tatminine
kadar isgorende ve dolayisiyla isletmede bir dizi soruna yol agacaktir. Is memnuniyeti
calisan performansi kadar c¢alisanin kuruma olan baglligina da etki etmektedir.
isgorenler yaptiklari is ve bulunduklari isyerine iligkin sirekli olarak fikir (retme
halindedirler. Yaptiklari bu degerlendirmelerin yonu de hislerinin mispet veya menfi

olmasini belirlemektedir. is ve isyerine iligkin yaptigi degerlendirme sonucunda kendisini

137 Bry Klassen vd., Effects on teachers' self-efficacy and job satisfaction: Teacher gender, years of
experience, and job stress. Journal of Educational Psychology, 2010, Volume 102 Issue 3, s. 741-756
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mutlu hissediyorsa mispet hisler tagiyacaktir. Tersi durumda ise motivasyon disukligu
yasayacagindan verimsizlige, is ve igyerine karsi negatif ydnelime kayacaktir. Bu agidan
bakildiginda yerine getirilen faaliyetin dogru, verimli ve kaliteli olmasi agisindan is

memnuniyetinin etkisi kaginiimaz olmaktadir!zé,

is memnuniyeti, hem isgérenleri hem de érgiitii etkilemesi nedeniyle son derece
onemli bir konsept. Bu ayni zamanda arastirmacilar tarafindan isletmelerin birgok farkl
unsuru agisindan incelenmis olan bir konu. Siklikla isgérenin bakis acisindan ele alinir
ve genellikle de is ile iligkilidir. SHRM Raporuna goére simdiye kadar gergeklestirilen
calismalar, isgérenlere cesitli faaliyetlere katilim imkani sunmak ve farkh beceri tipleri,
isgdrenin is memnuniyeti diizeyini artirmaya yardimci oluyor. isgorenin katilim diizeyi ve
is memnuniyeti duzeyi disuk oldugu zaman bu durum artan personel degisim orani veya
ise devamsizlik, dusiik performans gibi nedenlerle bir 6rgiti olumsuz etkileyebiliyor ve

maliyette artis ve karda dusus ile sonucglanabiliyor.

is memnuniyetine iliskin yapilan tanimlamalara bakildiginda géze garpan (¢
unsur bulunmaktadirt®® :

e s memnuniyeti, isgérenin gelistirmis oldugu siibjektif hislerin sonucudur.
Somut olarak ortaya konamayan is memnuniyeti ancak isg6ren
davraniglari tahlil edilerek tespit edilebilmektedir.

e Is memnuniyeti isgérenin hakkedisleri, beklentileri ve gereksinimlerinin
isletme tarafindan nasil telafi edildigi, yapilan iglere uygun gorilen
odullerin ne sekilde oldudu ile de ilintilidir.

e s memnuniyeti sadece bir tutumun degil, birden fazla tutumun birbiriyle

olan irtibati neticesinde ortaya ¢ikmaktadir.

is memnuniyeti isgérenin mutluluk duymasi anlamina gelmektedir. Calisan isinde
cok cesitli etkenlere maruz kalmaktadir. Bu etkenlerden kimisi daha yluksek oranda kisinin
memnuniyetini etkilerlerken, kimisinin etkisi sinirh kalmaktadir. Birey bu etkenlerden
etkilenme seviyesine gore is memnuniyeti derecesini belirlemektedir. i¢ ve dis etkenler

olarak adlandirilabilecek bu etkenler, is memnuniyetini de i¢ ve dis memnuniyet olarak

138 Halil Zaim ve Orhan Kogak, Bilgi Calisaninin Memnuniyeti, Journal of Yasar Univrsity, 2010, Cilt 18, Say!
5,s.2985

139 Daulatram B. Lund, Organizational Culture and Job Satisfaction, Journal of Business and Industrial
Marketing, 2003, Volume 18, No 3, p: 219
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ikiye ayirmaktadir. i memnuniyet daha gok bireyin kendisi ve beklentileri ile ilinitilidir.
Takdir edilme istedi bir ic memnuniyet sebebidir. Bunun yanisira basarim seviyesinin
farkina varmasi da Kigiyi ic memnuniyete sevketmekte veya bu seviyeyi dugsurmektedir.
Dis memnuniyet ise galisilan ortam, isletme ile ilintili olusan memnuniyettir. Kurum
kaltart, idari stratejiler, maas, 06dul-ceza prensipleri, ¢evre, is kosullari vb. dis
memnuniyeti sekillendiren unsurlardandir. is memnuniyeti isgdrenlere birgok bigimde etki
edebilmektedir. Ozellikle disik seviyede is memnuniyeti bireyin aidiyet duygusuna
olumsuz etki etmektedir. isgéren isten kaytarma egilimine girmektedir. Ayni sekilde, diis
is memnuniyeti isgbrenin isten ayrilma niyetinde ylikselmeye sebep olmakta, birey strekli
bir yeni is arayisinda bulunmaktadir. Ancak yuksek is memnuniyeti seviyesinde olan
isgorenler psikolojik ve fiziki butinlikleri saghkh olmalari sebebiyle negatif ortam ve
duygulardan da soyutlanabilmektedir. is memnuniyet seviyesi yiiksek bireyler isin ve is
ortaminin getirdigi stres hastaligina daha az maruz kalmaktadirlar. Bu isgorenlerin isten
ayriima niyetleri daha disik olup, drgiitsel bagliliklari daha yiksek olmaktadir. ise

devamlihdi, motivasyonlari ve verimlilikleri yliksektirl4°,

isletme personelinin disiik is memnuniyeti seviyesinde bulunmalarinin sonuglari
sadece isgorenlerin kendileri ile sinirli degildir. Bu sonuclar isgéren kadar isletmeyi hatta
giderek Ulkeyi etkileyecek daha buyik ¢apta sorunlara yolagabilmektedir. Ozellikle ig
tatminine  yonelik is memnuniyetsizligi sonuclarinin  toplumsal etkileri de
gorilebilmektedir. Kisilerarasi iligkilerden aile i¢i sorunlara dedin bir ¢ok olumsuz etki
gézlenmistir. Is memnuniyetinin yol actigi diisiik is tatmini seviyesi kurumda énemli
olumsuzluklara sebebiyet vermektedir. isletme dlgceginde is memnuniyetsizligi sonuglari
incelendiginde en blylk olumsuz sunucun is verimindeki disis oldugu gdrtlmektedir.
Bunun yanisira, yiuksek isgoren devir hizi, takim galismasindan uzaklasma, catisma
ortami, karar verme zaafiyeti, Uretilen mal ve hizmet kalitesinde yasanan sorunlar, isten
kaytarma, Vandalizm gibi isletmenin verimliligini ve itibarini etkileyecek son derece
olumsuz sonuglar da gorulebilmektedir. Yapilan aragtirmalarin buyuk c¢ogunlugu
gostermektedir ki, is memnuniyeti ile ig degistirme istegi ve verimlilik kavramlari
birbirleriyle yakindan iligkilidir. Calisanin isine karsi takindigi pozitif tavir is tatminine

yolagmaktadir4:,

140 Selen Dogan ve Selguk Kilig, iligki Yénetiminde ic ve Dig Misteri Memnuniyetinin Saglanmasi,
Kahramanoglu Mehmetbey Universitesi lktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, 2008, Y1l 10, Sayi 14, s. 60
141 Ali Sahin, Yoneticilerin is Tatmini ve Memnuniyeti, Sosyal Ekonomik Aragtirmalar Dergisi, 2003, Cilt 3,
Sayi 5, s. 137
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is memnuniyetinin ehemmiyeti ile ilgili alan arastirmacilarindan Spector’un tespiti

su sekildedir :

“ls memnuniyetinin 6nemli olmasinin ilk sebebi insanidir. Herkes insanca
muamele goérmeyi haketmektedir. Herkese adaletli ve bireyin sayginligina golge
disturmeyecek sekilde davraniimaldir. is memnuniyeti derecesi bu davranis seklinin
naslil ortaya kondugunu ifade etmektedir. Bir baska bakigla is memnuniyeti calisanin iyi
olma halini de gostermektedir. Diger bir sebep, calisanin isletme hedefleri dogrultusunda
ek c¢aba harcamaya yoOneltecek, produktivitesini ylkseltecek strectir. Calisanlarin
orgutsel vatandaslik davranisi sergilemeye, orgutsel bagliliklarini artirmaya, isletmenin
istikrarini bozacak davranislardan kaginmaya yéneltmektedir. is memnuniyeti isletmenin

kurumsallik derecesini de gosterebilmektedir'42.

Fred Luthans'in is memnuniyetine iliskin 6ngoérisii su sekildedir : is
memnuniyetinin hissi yani baskindir. Somut bir 6zelligi olmadigindan elle tutulur degildir,
sadece duyumsanabilir. ismemnuniyeti isgdrenlin kazanimlari ile bekledikleri arasindaki
mukayesenin sonucudur. Beklentileri kazanimlarindan yiksek ise is memnuniyetsizligi
sonucuna varacaktir. is memnuniyeti birgok etkenle yakindan ilgilidir. Maas, yikselme

imkanlari, isin yapisi, idare sekli gibi birgok etken s6zkonusudur#:.

Alanda yapilan ve is memnuniyetinin is verimine yaptigi katkiyi ortaya koyan en
onemli calisma “Harwood Arastirmalar’” isimli arastirmalardir. Harwood gecelik
ureticisidir. idareciler modellerde gerceklestirilen degisimlerle isgéren motivasyonu
arasinda bir iligki oldugunu dustinmektedirler. Zira her yapilan dedisiklik sonrasi
motivasyonda diisiiklik gdzlenmistir. isgérenlerde tespit edilen disiin is memnuniyeti
isgoren devrine yansimig, isten kaytarma istegdi cogalmig, isgorenlerin verimi dismustur.
Ancak igletmenin pazarda rekabet edebilmesi icin mal c¢esitliligine ve degisikliklerine
gitmesi kaciniimazdir. Bu sebeple, Uretim tercihinden vazgegmesi mumkun olmayan
isletme, bu durumun olumsuz yansimalarini ortadan kaldirmak Uzere durum analizine

koyulmustur. Sézkonusu Harwood Arastirmalari kapsaminda arastirmacilar isgileri tg

142 paul A Spector, Measurement of human service staff satisfaction: Development of the Job Satisfaction
Survey, American Journal Of Community Psychology, Vol 13, issue 6 s. 693-713

143 Fred Luthans ve Suzanne Peterson, Employee Engagement and Manager Self Effiacy, Journal of
Management Development, 2002, Volume 21, No 5, p. 376
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ayri gruba ayirmiglardir. Bu Gg ayri gruba degisik teknik uygulanmasina karar verilmigtir.
Yapilan arastirmalar sonucunda varilan sonuglar ilgi ¢ekici olmustur. Birinci grup denet
grubudur ve o zamana kadar yapilan tretim ydontemi bu gruba ayni sekilde uygulanmistir.
Beklendigi Uzere dretim verimliliginde dusids, motivasyon eksikligi gibi olumsuz
durumlarin devam ettigi gézlenmistir. isgérenlerin isten ayriima niyetleri ve devamsizlik
istekleri de ayni sekilde devam etmektedir.  ikinci grubu olusturan isgérenleri isletmede
alinan kararlara dahil etme maksadiyla, isgérenlerden bir heyet tesis edilmis ve aktif
olarak isletme kararlarina miidahil olmalari gergeklestirilmistir. Uretim verileri ilkk baslarda
eski Uretim seviyesinden daha dislk seviyede gorilmis, ancak silreg icerisinde eski
seviyeyi yakalamistir. isgérenlerde Ucret diizenlemeleri yapilarak, tcretler yiikseltilmistir.
Sirec igerisinde isgorenlerin yenilikleri ve degisiklikleri benimsemeleriyle daha dnce
yasanan olumsuz durumlarda azalma kaydedildigi tespit edilmistir. Ozellikle isgorenlerin
is degistirme istegi Uzerinde azaltici etki gortlmustir. Sonuncu grupta, isgorenlerin
isletme idaresine mudahil olmalari saglanmistir Bu grupta da eski yontemdeki gibi trln
degisimlerinde verimlilik ve motivasyon dusuklugu ile Uretim miktarlarinda dusus tespit
edilmistir. Ancak Uretim miktarlarinda yasanan disus sireg¢ icerisinde normale dénmas,
eski Uretim miktarina erigilmistir. isgorenlerin (icretlerinde daha yilksek oranda
dizenlemeye gidilmistir. Bu artisin da tretim miktarlarindaki artistan kaynaklandigi ifade
edilmistir. isgérenlerde gdzlemelenen is memnuniyetinde belirgin bir artis tespit edilmistir.
isgdrenlerin is memnuniyetindeki artisin etkileri isletme Uretimi ile sinirh kalmayip,
isgorenler arasi ve isgdrenlerle idareciler arasindaki iliskilerde de gézle gorilir degisim,
iyilesme ve iletisim yiksekligi gézlenmistir. Arastirmacilar (¢ deney grubundan elde
ettikleri verileri degerlendirdiklerinde vardiklari ilk sonug¢ is memnuniyetinin isgérenin
isteki verimine yapti§i gézle gérilir etkidir. isgérenlerin isletme ydnetimince alinan
kararlarda sdz sahibi olmalari ve OVD’ni géstermeleri arasinda anlamli bag bulundugu
gérulmustir. isgérenin isletme igerisinde yénetim tarafindan deger gérdiigini hissettigi

olclide is veriminde yilikselme olmaktadir44,

144 Bernard Burnes, Kurt Lewin and The Harwood Studies, The Journal of Applied Behavioral Science,
2007, Volume 43, i1ssue 2, p. 128
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isletme agisindan biyiik énem tasiyan misteri mutlulugu da isgérenin is
memnuniyeti ile yakindan ilgili bir kavramdir. Musteri sadakati saglamak isteyen
isletmelerin isgdrenlerine gosterdikleri dzenin magterilere goésterdikleri 6zen kadar olmasi
gerektigi bilinmektedir. isletme personelinin isletmenin “ic misterileri’ oldugu gercegi
yapilan arastirmalarla teyid edilmistir. isletme o©ncelikle personeli ile iletisimini
dizenleyerek is memnuniyetini artirmaldir. Personel ile sdrekli iletisim halinde olan
misterilerin  memnuniyeti de ayni oranda artacaktir. isletmeler, insan unsuruna
gosterdikleri hassasiyete paralel olarak verimli olabileceklerdir'®®. isgdrenlerin, isletmede
duyduklari is memnuniyetinin isletmeye kattig1 yararlar ve misteri sadakatine etkisi
Sekil12 de ifade edilmistir.

« Yoénetimin Destegi ve Orgiit
Politikalarindan Etkilenir.

Calisan Memnuniyeti

« Verimli, memnun ve orgute bagh calisanlar

Deger ve Kalite tarafindan olusturulur.

. . . "« Verilen Hizmetin Kalitesinden Etkilenir
Musteri Memnuniyeti

« Musteri Memnuniyetinden Dogar

Mdusteri Sadakati

« Memnun Calisanlarin Varligina Bagli Olarak

Kar ve Gelisme Artar

Sekil-12 Hizmet Kar Zinciri 146

Sekil 12’den de anlasilacagi Uzere, ¢aligsanlara idare tarafindan verilen yonetime
katima, karara katilma, destek, iletisim kanallarini agik tutma, isgdrenin is

memnuniyetine tesir ederek muisteri memnuniyetine de olumlu olarak yansimaktadir.

145 Dog@an veKilig, a.g.e., s.60
146 Lju Yuxin vd. Organizational Climate and Its Effects on Organizational Variables, International
Psychological Studies, Volume 2, Issue 2, 2010, s. 190
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2.9. ILETISIM KALITESi VE i$ MEMNUNIYETI

Orpen, bir 6rgltte bilginin dolagimi ile ilgili stregler iyilestirildiginde yoneticilerin
daha fazla motive olma ve daha fazla is memnuniyetine sahip olma egilimi gosterdiklerini
belirtmistir. Bu bulgu, Porter ve Roberts tarafindan gerceklestirilen ve iletisim kalitesinin,
iglerini 6Gnemseyen iggorenleri etkiledigini ortaya koyan caligmasi ile desteklenmigtir.
Byrne ve LeMay 598 tam zamanli galigsanin, aldiklari bilgilere iliskin olarak tatmin
diuzeyleri ve is memnuniyetleri algilarini incelemistir. Elde edilen veriler, isgorenlerin yiz
yuze iletisim gibi zengin bir ortam kullanildigi zaman sipervizérlerinden aldiklari
bilgilerden daha fazla tatmin olduklarini ortaya koymustur. S6z konusu sirket bultenleri
gibi zayif bir ortam kullanilarak st yonetimden bilgi almak oldugunda ise bunun daha az

etkili oldugu bulunmustur.

Merten ve Gloor daha fazla e-posta génderen ve alan ekiplerin islerinde en disuk
memnuniyete sahip olduklarini kesfetmistir. Merkezi ag ve o6rgitiin sosyal aginin
isgorenler arasinda dusuk is memnuniyetini etkiledigi gorulmuastur. Pettit vd. ¢alismasina
gére ise iletisim isgérenlerin is memnuniyetinin baslica bilesenidir. isgérenlerin is
memnuniyeti seviyesi belli bir dizeyde onlarin stpervizérin iletisim tarzi, gtvenilirligi,

icerik ve 6rgutun iletigsim sistemini nasil algiladiklarina baglidir.
2.10. ARASTIRMALAR VE iS MEMNUNIYETINi ETKILEYEN FAKTORLER

is memnuniyetini etkileyen faktérleri aragtiran Zeffane, gérev ile iliskili farktorlerin
yani sira iletisim ve kisiler arasi iligkilerin isgorenlerin is memnuniyetini etkileyebilecegini
bulmustur. insan Kaynaklari Yénetimi Toplulugu (SHRM) icin hazirlanan ve ABD’de
faaliyet gosteren cesitli kurumlarda 2012 senesi igin isgbéren is memnuniyeti ve katilim
seviyesini ele alan arastirma, genel is memnuniyeti ve katilimi ortaya koymak uzere ig
memnuniyeti ve isgoren katiminin ¢esitli unsurlarini arastirmak i¢in tasarlanmigtir. Anket
is memnuniyetinin 35 unsuruna dayanilarak hazirlanmis ve yedi alana ayrilmigtir. Bu
rapordan elde edilen bulgulara gére ABD’li isgorenlerin %81 mevcut iglerinden genel
anlamda memnun olduklarini bildirmistir. Son 10 yil igin is memnuniyeti ile ilgili olarak
toplanan SHRM verileri, is memnuniyetini etkileyen i¢sel ve digsal faktorler olabilecegini

ortaya koymustur. Isgérenlerin genel is memnuniyetini etkileyen faktérlerde zaman
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icerisinde degisiklikler oldugu bulunmus ve farkli senelerde bunun nedeninin ekonomi,

demografi ve toplumdaki degisikliklerden kaynalandigi distnilmustir4’.

is memnuniyetini etkileyen cok sayidaki faktér arasinda ikisi, yas, kidem, cinsiyet
ve drgitte ¢alisan Kisi sayisindan bagimsiz olarak yillar i¢erisinde is memnuniyetinin en
onemli unsurlar listesinde st siralarda yer almaya devam etmistir: Kisinin becerileri ve
yeteneklerini kullanma firsati (%63) ve is glivencesi (%61). is glivencesinin birinci siradan
ikinci siraya gerilemesinin nedeninin ekonomideki iyilesme oldugu ve isg0renlerin
eskiden oldugu gibi islerini kaybetme kaygisi yasamamalari oldugu disiniimistir. is
memnuniyetini etkileyen diger faktorler sunlardirt4®;
maas (%60), isgorenler ve Ust dlizey yonetim arasi iletisim (%57) ve sorumlu stpervizor
ile iligkiler (%54). Raporda isgérenlerin %75’inin is yerinde kendilerine sunulan beceri ve
yeteneklerini kullanma firsat diizeyinden memnun olduklari belirtiimistir. isgorenler
orgutun basarisina katkida bulunmak igin beceri ve yeteneklerini kullanabildikleri zaman

islerinden daha fazla memnun olma ve daha fazla katilim egilimi gostermistirt4°,

isgorenler ve Ust diizey yénetim arasindaki iletisimin isgérenlerin is memnuniyeti
diizeyini etkileyen énemli bir faktdr oldugu diistiniimustiir. ilging bir sekilde bu bilesen, o
orgit icin 11-15 sene boyunca calismis olan isgdrenler agisindan en dnemli faktor
olmustur. Sonuglara goére isgorenlerin %59’unun Ust dizey yoénetim ile iletisimlerinden
memnun oldugu bulunmustur. Ust ve orta diizey ydnetim kademesindeki isgdrenler icin
otonomi ve bagimsizlik is memnuniyetinde dnemli bir faktor olarak ortaya ¢cikmistir. Maas
ise genel is memnuniyeti agisindan son derece dnemli bir faktér olarak gérilmustir ve
listede Uglncl sirada yer almasina ragmen beceri ve yeteneklerini kullanma firsatinin
sadece %3 ve is guvencesinin de sadece %1 altinda gergeklesmistir. Calismaya katilan
isgorenlerin %58’i maaslarindan memnun olduklarini bildirmistir ve bu sonug¢ buyuk

orgutlerin galisanlari arasinda daha glgla bir sekilde goriimustart®°.

Saari ve Judge isgdren davraniglari ve is memnuniyeti arasindaki iligkileri

arastirmistir. Arastirmacilar bilis ve etkinin birbiriyle baglantili oldugunun altini gizmigtir.

147 Becca Brady vd., The Impact of Workaholism on Work-Family Conflict, Job Satisfaction, and Perception
of Leisure Activities, The Psychologist,Manager Journal, 2008, Volume 11, Issue 2, s. 241

148 Brady vd., a.g.e., s. 241
149 Brady vd., a.g.e., s. 241
150 Brady vd., a.g.e., s. 241
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Dolayisiyla da is performansini degerlendirirken hem dusince hem de duygu/his
faktorleri g6z 6ntinde bulundurulmalidir. Arastirmacilar is memnuniyetini en gok etkileyen
alanin isin kendisi oldugunu belirtmistir. isgéren ile isi dogru sekilde eslestirmek is

memnuniyeti seviyelerinde artigin yolunu agmaktadir®>?,

Kovach tarafindan hazirlanan is memnuniyeti icin en énemli faktorler listesinde
birinci sirada isin ilgingligi ve besinci sirada iyi maas yer almistir. Buna karsilik, yéneticiler
tarafindan algilanan is memnuniyetinin en dnemli faktorleri arasinda iyi maas birinci
sirada yer alirken isin ilgincligi besinci sirada yer almistir. Bu da isgérenler ve igverenlerin
isgorenin is memnuniyetini nelerin etkiledigi hakkinda farkli gértslere sahip olabilecekleri

anlamina gelmektedir'®2.
2.11. YUKSEK EGITiM VE iSGOREN MEMNUNIYETI

is memnuniyeti ve yiiksek egitim (izerine yapilan calismalar genellikle 6grencilerin
memnuniyeti lzerine odaklanmistir. Ozellikle egitim disi isgdrenler agisindan is
memnuniyeti Uzerine yapilan arastirmalarinin  sinirh oldugu gérilmektedir. s
memnuniyeti Gzerine yapilan ¢alismalar ya fakllte Uyelerine ya da yabanci Ulkelerden
gelen akademik personele odaklanmigtir. Chen, Yang, Shiau ve Wang, 248 6gretmenin
is memnuniyeti dizeylerini analiz etmek igin alti boyutlu bir modele dayanan bir anket
kullanmigtir. Bu boyutlar sunlar olmustur: érgut vizyonu, saygi, sonug geri bildirimi ve
motivasyon, ydnetim sistemi, maas ve maas disi kazanimlar ve is ortami. Elde edilen
sonuglara gore, ylksek egitim kurumlarindaki o6gretmenlerin memnuniyet seviyeleri
bakimindan ylksek maasa ve adil terfi sistemlerine daha fazla 6nem verdikleri
bulunmustur. Chen vd. orgutlerin kurum icindeki bireylerle musteri iligkileri kurmaya
odaklanmalari gerektigini belirtmistir. Orgit icindeki calisanlar yalnizca tatmin olduklarini

hissettikleri zaman digerlerine daha iyi bir sekilde hizmet edebilirler!s3,

Tack ve Patitu, yuksek egitim kurumlarinin bagta kadinlar ve azinliklar olmak
Uzere g6z o6nunde bulundurmalari gereken ve fakilte Uyelerinin is memnuniyetini
etkilemesi muhtemel faktorleri listelemistir. Bu listede maas, kidem, unvan, stipervizyon,

kisiler arasi iligkiler, calisma kosullari, politikalar ve ydnetim, kisi-ortam uyumu ve toplu

151 Lise M. Saary ve Timothy A. Judge, Employee attitudes and job satisfaction, Human Resource
Management, 2004, Volume 43, Issue 4, s. 395

152 Saary ve Judge, a.g.e., s. 395

153 Azize Ergeneli ve Mehmet Eryigit, Ogetim Elemanlarinin Is Tatmini : Ankara’da Devlet ve Ozel Universite
Karsilastirmasi, Hacettepe Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2001, Cilt 19, Sayi 2.
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pazarliklar yer almistir. Kolej ve Universiteler bu faktdrleri géz éniinde bulundurmazlarsa
kadin ve azinhk Uyesi fakilte Uyeleri diger kurumlari ya da mesleklerini tamamen

degistirmeyi tercih edebilir.
2.12. ILETiSIM MEMNUNIYETI VE iS MEMNUNIYETI

isgdren iletisimi ve is memnuniyeti lizerine birgok galisma gergeklestirilmistir.
Madlock, supervizorin iletisim yetkinligi ve liderlik tarzinin isgoren, is ve iletisim ve
memnuniyet Uzerindeki etkilerini arastirdigi ¢calismasinda liderlik tarzi (hem gérev hem
de iligki davranisini kapsar) ile isgéren memnuniyeti arasinda guglu bir iliski bulmustur.
Madlock’un bu ¢alismasi ABD’nin orta batisinda faaliyet gosteren cesitli sirketlerde tam
zamanh calisan Kkisilerin katihmiyla gerceklestiriimistir. Calismanin énemli bulgulari
arasinda supervizorun iletisim yetkinligi ile sipervizorin gorev ve iliskisel liderlik tarzlari
arasindaki guclu iliski yer almistir. Stpervizérin iletisim yetkinliginin isgorenin is ve
iletisim memnuniyetinin gucli bir belirleyicisi oldugu bulunmustur. Stpervizorin iletisim
yetkinliginin, sirasiyla %68 ve %18 varyans ile iletisim memnuniyet dizeyini is
memnuniyeti dizeyinden daha fazla etkiledigi gortlmuastir. Madlock, liderlik tarzi ile
iletisim yetkinligi arasinda olasi bir iliski bulmustur. Goérev ve iligkisel liderlik tarzlar
birbirinden ayri olarak arastirildiginda, iliskisel liderlik tarzinin isgdren iletisim
memnuniyetini etkiledigi bulunmus, ancak goérev liderlik tarzinin isgdrenin is ve iletisim

memnuniyeti ile herhangi bir korelasyonu bulunmamigtirt>*,

Universite gida hizmetleri birimi isgérenleri (izerine yapilan bir ¢calisma, iletisim ve
is memnuniyeti arasindaki iligkiyi ele almistir. Ramirez, iletisim ile is memnuniyeti
arasindaki iliskiyi konu alan birgok ¢alisma oldugunu ama gida sektérli 6zelinde az
sayida calisma oldugunu belirtmistir. Yaygin kullanimi olan iletisim Memnuniyeti
Anketi’'nin uyarlanmig bir sirimi ve Kisaltiimis Is Tanimi Endeksini kullanan Ramirez,
en yuksek iletisim memnuniyetinin 6grenci isgorenlerden elde edildigini, kadrolu
calisanlardan daha dusik iletisim memnuniyeti dizeyi elde edildigini ve en diguk iletisim
memnuniyetinin yoneticilerden elde edildigini bildirmigtir. Bununla birlikte, yoneticiler en

ylUksek is memnuniyetine sahip olan grup olarak gergeklesmistir®.

154 paul E. Madlock, The Link Between Leadership Style, Communicator Competence, and Employee
Satisfaction, Inteernational Journal Of Business Communication, 2008, Volume 45, Issue 1, s. 61

155 Faysal Okumus vd., Umutsuzluk, Tikenmislik ve is Memnuniyeti Kavramlari Arasindaki lligkinin Analizi,
Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, 2013, Cilt 12, Say1 47, s. 191
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Ehlers, iletisim memnuniyeti ile is memnuniyetinin faktorlerini  birbiriyle
karsilastirmistir. Ehlers, yatay iletisim ile isin dodasi, maas, terfi, sUpervizyon ve
meslektaglar arasinda anlamli korelasyonlar bulmustur. Ayni zamanda sipervizorin
iletisimi ve bu ¢alisma igin secilmis tim is memnuniyeti faktorleri arasinda da anlaml
korelasyon bulunmustur. Ehlers’in bu calismasi, farkli dGretim firmalarinda istihdam
edilmis cesitli isgdren seviyeleri icin gergeklestiriimistir. Pettit vd. Ustline kargi glven,
etkilesim kurma istegi ve iletisim yuki algisi gibi iletisim memnuniyeti boyutlarinin
calismaya katilan Uretim firmasi calisanlari icin is memnuniyetini etkiledigini ortaya

koymusturt®e,

Hemgirelerle gerceklestirilen bir calismada supervizor iletisimi, iletisim iklimi,
personel geribildirimi ve Ust duzey yonetim iletisiminin is memnuniyeti ile guclu
baglantilari oldugu bulunmustur. Bu calisma ayni zamanda iletisim memnuniyetinin
kendine 6zgu faktorlerini de g6z 6ninde bulundurarak iletisim memnuniyeti ile is
memnuniyeti arasindaki iligkiyi de ele almistir. Pincus ise is Uretkenligini irdelemigtir. Elde
edilen sonuglar, iletisim memnuniyeti ile is memnuniyeti arasinda, iletisim memnuniyeti

ile is Uretkenligi arasinda olandan daha anlamli bir korelasyon ortaya koymustur®®’.

Muchinsky, iletisim memnuniyeti ile is memnuniyetinin faktorleri arasinda yer alan
terfi, isin dogasi, meslektaslar ve maas arasinda anlamli iligkiler bulmustur. Muchinsky,
bir devlet kurumunun farkh dizeylerden ¢alisanlarinin katihmiyla gergeklestirdigi bu
¢alismasinda ayni zamanda iletisim memnuniyeti ile is memnuniyetinin yukarida belirtilen
boyutlari arasindaki iligkinin pozitif oldugunu da wvurgulamistir. Goris vd. iletisim
memnuniyetinin hem performans hem de memnuniyet igin belirleyici rol oynadigi
sonucuna varmistir. Is, stpervizyon, maas, terfi, meslektaglara iliskin memnuniyet ve

genel memnuniyetin iletisim memnuniyeti ile iligkili oldugu bulunmustur.

Steingrimsdottir, bir Universite isgorenleri arasinda kurum igi iletisim ve is
memnuniyetini ele almistir. isgérenlerin birgok agidan (niversitelerindeki kurum igi
iletisimden memnun olduklari bildirilmistir. Arastirmada tanimlayici arastirma modeli ve

iletisim Memnuniyeti Anketi (CSQ) kullaniimistir. Stipervizdr ve meslektaglarla olan iligki

156 Okumus vd., a.g.e., s. 191 _
157 Aziz Yasan vd., Bir Universite Hastanesinde Calisan Arastirma Gérevlilerinde is Memnuniyeti, Anksiyete
Duzeyi ve lligkili Etmenler, Dicle Tip Dergisi, 2008, Cilt 35, Sayi 4, s. 228
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faktorleri isgOrenler tarafindan en tatmin edici faktorler olarak tanimlanmigtir. Alinan bu
sonuglar kurum igi iletisim ve is memnuniyeti arasinda guglu bir bag oldugunu ortaya
koymustur. Bu bulgular dnceki arastirma bulgulari ile 6rtismektedir. Carriere ve Bourgue,
is memnuniyeti duzeyi ve sefkatli drgutsel baghhgin, yalnizca bir 6rgutin isgorenler
arasinda iletisim memnuniyeti saglamasi durumunda kurum ig¢i iletisimi etkiledigini
belirtmistir. Lacy ve Sheehan sekiz lkeden (Avustralya, Almanya, Hong Kong, israil,
Meksika, isveg, ingiltere ve ABD) akademik kadrolar ile is memnuniyetini arastirmistir.
Bu akademik kadrolar icin is memnuniyeti dizeylerini en cok etkileyen faktorlerin
Universite ortami, moral, topluluk duygusu ve meslektaslarla olan iliskiler oldugu

belirtiimigtir.
2.13. iS MEMNUNIYETINE TESIR EDEN UNSURLAR

isgérenler, isletme ile tesis ettikleri bir sdzlesme ile ise baslamaktadirlar.
Cogunlukla yazili olan bu s6zlesme kimi is tlrlerinde s6zli de olabilmektedir. Fakat
isletme-iggoren veya isveren,isgoren iligkisi bu yazili sdézlesmelerle sinirli degildir. Bu iki
taraf arasinda yazili s6zlesmede yer almayan hususlarin paykasildigi, Gzerinde mutabik
kalindigi veya birbirlerinden talep edildigi psikolojik s6zlesmeler de bulunmaktadir. Tipki
yazili s6zlesmelerde oldugu gibi psikolojik sdzlesmelerde ifade edilen taleplerin,

beklentilerin ihlali halinde negatif tavirlar olusabilmektedi®r.

is memnuniyetine etki edebilecek birgok unsur oldugu bilinmektedir. Ancak
temelde bu memnuniyete etki eden unsur beklentilerin ne denli karsilandigi ile ilgili

olmaktadir. is memnuniyetine tesir eden unsurlar iki grup halinde incelenebilmektedir:
2.13.1. is Memnuniyetine Tesir Eden Bireysel Unsurlar

is Memnuniyetine kisisel dlgekte etki eden unsurlarin baglicalar kisilik yapisi,
egitim seviyesi, kabiliyetler, yas, cinsiyet ve medeni hal olarak siralanabilmektedir. Bireyin
is yasamina basladigi zamanki beklentileri ile ileri yaslardaki beklentileri farkh
olabilmektedir. Ayni sekilde evli bireylerin is tatminleri ile bekar olanlarin is tatmin

duzeyleri ve beklentileri farklilik gésterebilmektedir.

Is memnuniyetinin hasil olmasinda bireysel unsurlarin énemi son derece

buyuktur. Bireye dogumla katilan hususiyetlere yagsami suresince edindigi deneyimler

158 Rifat Bilgin vd., Sosyal Hizmet Kurumu Calisanlarinda is Memnuniyeti, Tilkenmislik ve Depresyon,
Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, 2011, Cilt 10, sayi 38, s. 210
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gosterdigi davraniglara yansimaktadir. Bu davraniglar gunlik yasamdaki davraniglarinin
yanisira isine, isyerine ve takim arkadaslarina yénelik davranislardir. Orgiit icerisinde yer

alan bireyler paylagimlariyla birbirlerine katkida bulunmaktadirlar®®°.

Kisisel unsurlar isgdrenleri degisik seviyelerde etkilereyerek duyduklari veya
duymalari beklenen is memnuniyeti seviyesini sekillendirmektedir. Kisisel unsurlar
arasinda yer alan kisinin yasi, demografik 6zellikleri, cinisiyeti, egitimi bireyin 6rgit

icerisindeki hislerini etkilemektedir.

Is memnuniyetine tesir eden bireysel unsurlar su sekilde siralamak mimkin

olacaktir.
2.13.1.1. Yas

Alanda gergeklestiren calisma sonuglari yas unsurunun is memnuniyeti
Uzerindeki etkisini ortaya koymaktadir. Buna gore yasca daha olgun isgorenlerin daha
geng isgorenlerle aralarinda is memnuniyeti agisindan farklhilik bulunmaktadir. Nispeten
daha erken yaslarda olan isgorenlerin beklentileri daha farkli seviyelerde cereyan
etmekte, isinde yukselme, isini kaybetme kaygisi gibi sebepler is memnuniyetsizligine yol
acgabilmektedir. Batili arastirmacilar yas ilerledikge is memnuniyetinin arttigini iddia
etymektedirler. isgérenlerin artan deneyimlerinin is performanslarina yansidigini, bunun
da is memnuniyetine olumlu yonde etki ettigini ifade etmektedirler'®. Sdézkonusu
arastirmacilar is doyumunun ilerleyen yasla paralel olarak arttigi yéninde goris
bildirmektedirler. Ancak bu durum cografi, kiltirel ve ekonomik kapsamda farkllik
gosterebilmektedir. Farkli kiltlrlerde is tatminini ve yas iligkisi farkli olabilmektedir. Bunun
yanisira ilerleyen yas, ise karsi rutin bir tavir olusmasina sebep olabilmektedir. Birey uzun
yillar boyunca ayni isi yapmanin verdigi monotonluk duygusu ile is memnuniyetsizligine
suruklenirken, kimi toplumlarda genclerin 6grenmeye karsi gosterdikleri tepki ile islerinde
daha ylksek is memnuniyeti yakalabilmektedirler. Bu sebeple yas etkeninin is
memnuniyeti Uzerindeki etkisi her kogsulda ayni olmayacagi gibi, etkisi olmasi da

beklenmemelidir.

159 Bilgin vd, a.g.e., s. 210
160 Jeanne M. Carsten ve Paul Spector, Unemployment, job satisfaction, and employee turnover: A meta-

analytic test of the Muchinsky model, Journal of Applied Psychology, 1987, Volume 72, Issue 3, s. 374
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2.13.1.2. Cinsiyet

Her toplumun kadin ve erkek galisana ydnelik beklenti ve atfettigi sorumluluk farkli
olmaktadir. Bu farklilik bati toplumlarinda ve gelismis ekonomik yapilarda bu iki kesimin
is memnuniyet seviyelerinde farkliliga yol agabilmektedir. Kimi toplumlarda kadinlarin ev
isi ve gocuklarini yetistirmesi asli gérev olarak gérilmektedir. Bu toplumlarda erkegde
atfedilen ise bir iste gcalismasi ve evinin ihtiyaglarini karsilamasidir. Kadinlarin da is
yasamina katilmasi dogu toplumlarina gére batida daha erken gerceklesmistir. Kimi
toplumlarda kadinin bir isinin olmasi, evdeki sorumluluklarii ortadan kaldirmamaktadir.
Bu sebeple bati toplumlarinda kadin ve erkegin ayni isi yapsalar dahi duyduklari is tatmini
seviyelerinin farkh olacagini sdéylemek mimkindir. Ancak bu durumda bulunulan
ekonomik yapi, kiltirel yapi ve Ulkenin gelismislik seviyesiyle orantilidir. Gelismekte olan
ekonomilerde kadin ve erkek is memnuniyet dlzeylerinin farkhlasmadigina da
rastlanmaktadir. Bunun sebebi olarak dusuk Ucret politikalarinin, her iki kesim igin de agir
olan ¢alisma kosullarinin genel olarak is memnuniyetsizligini beraberinde getirdigidir. Bir
baska unsur ise bati toplumlarinda bireylerin 6zggdvenindeki yukseklik, haklarinin
bilincinde olus, gelismis sosyal sigorta yapisi arastirmalara verilen cevaplari anlamli
kilmasi, gelismekte olan ekonomik yapilarda ise deneklerin arastirma sorularina cevap
verirken kimi kaygilarin etkisi altinda kalmalaridir. Belirtilen sebeplerle cinsiyetin her
kosulda is memnuniyeti Uzerinde ayni ve etkili sonucu gostermeyecegi belirtiimektedir.
Alan arastirmalarinda da belirtilen farkl yapilarda elde edilen sonuglarin farkhligi ortaya

konulmaktadirt?.
2.13.1.3. Deneyim

Alan yazininda gelismis ekonomilerde yapilan arastirma sonuglari artan
deneyimin is memnuniyetine olumlu etki gésterdigi ifade edilmektedir. Burada deneyim
olarak ifade edilen ¢alisanin isinde gegcirdigi suredir. Deneyimsiz isgérenin deneyimli is
gbrene gore is memnuniyetsizli§i yasayabilecegi ortaya konmaktadir. Deneyimle dogru
orantili olarak artan is bilgisi ve kazanilan pratiklik isgérenin is memnuniyeti Gzerinde etkili
olabilecegi (kesin olmamak kaydiyla) iddia ediimektedir.iggérenlerin, isten ayrilma niyeti
tagsimamasi, iggoren devir hizinin dusuk olmasi, iggorenin ayni ig yerinde uzun vyillar
¢alismasi durumunda o&dullendirilmesi gibi durumlarin genel olarak isgdrenlerin is

memnuniyetlerine pozitif etki ettigi ifade edilmektedir. is tatmini agisindan da uzun sireli

161 Titus Oshagbemi, Gender differences in the job satisfaction of university teachers, Woman in
Management Review, 2000, Volume 15, No 7, s. 331
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calisanlarda farkllik olabilecegi belirtiimistir. Bunun yanisira ise yani basliyan galiganlarin
beklenti ve taleplerinin reel olmayabildigi gorulmuastir. Deneyim beraberinde 6zguveni
getirdiginden her zaman is memnuniyetine yol agmayacagi da bilinmektedir. Ozguveni
yuksek caligan farkli isletmelere yonelik arayisa girebilmekte, kendisine deneyimine
uygun ve orantil tcret ve deger verilmedigi sanrisina kapilabilmektedir. Bu durum is
memnuniyetsizligine yil acabilmektedir. Diger bireysel unsurlarda oldugu gibi deneyim
konusunda da is memnuniyetine etki edebilecegi literatirde belirtiimis ancak her kosulda
gecerli olmayabilecegi ortaya konmustur. Sire iginde yasanan monotonluk, Ucret

politikasi vb nedenlerle is memnuniyeti derecesinin farklilik gostermedigi belirtilmistirt62,
2.13.1.4. Kisilik yapisi

isgérenin kisilik yapisinin yaptigi faaliyete ve gérevine uyumlu olmasi is tatminine
etki etmektedir. Alan yazininda gerceklestirilen galismalar, isin gerektirdigi aliskanlik,
kabiliyet ve pratikligin suireg icerisinde pekistirebildigi, olusturabildigi fakat isgorenin kisilik
yapisinin yeterli gelisimi géstermemis olmasinin, 6grenim seviyesinin yuksekligi ve zeka
seviyesinden bagimsiz olarak isletmeye bir deger katmaktan uzak oldugunu
belirtmektedir. Calisanin kabiliyetleri ve kisilik yeterliligi biraraya geldiginde ancak igletme
hedeflerine uygun bir is performansi gdsterebilecektir. istikrarli bir kisilik yapisina sahip
isgbren azmi ve metanetli yapisi nedeniyle is memnuniyetine daha yakin duracaktir.
Yarisc¢i bir ruha sahip, kendi ve gevresiyle barisik,, iletisimi yliksek, otokontrol becerisine
sahip iggorenlerin is memnuniyetsizliginden uzak kaldiklari goérilmektedir. Saldirgan,
surekli sikayet eden, bahane Ureten kKisilik yapisina sahip isg6renlerin is memnuniyeti ve
is tatmini seviyeleri de duslik olmaktadir. Yine alanda yapilan arastirmalar, Kisilik yapisi
ile yapilan is arasinda bir etki iligkisi oldugunu géstermektedir. Calisanin kisilik yapisina
uygun olmayan meslegi is memnuniyetine negatif, kendine uygun, kendini mutlu hissettigi
mesledi icra edenlerde is memnuniyetine pozitif etki tespit edilmistir. is memnuniyetinin
bireyin talerplerine erisme ihtimalinin derecesi ile ilintili bir kavram oldugu belirtiimektedir.

Bu seviyenin reel olup olmadigi bireyin Kigilik yapisinabagli olmaktadir. Birey kigilik yapisi

162 Erdogan Gavcar ve Savas Tabsanci, Pazarlama letmelerinde Satis Elemanlarnn Memnuniyeti ve
Sorunlar, Yénetim ve Ekonomi, 2004, Cilt 11, Say1 1, s. 83
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ile birlikte, ayni ortamda yasadigi aile bireyleri, kultirel yapi vb gibi etkenlerin

yonlendirmesi ile meslek segimini gergeklestirmektedirt®s,
2.13.2. is Memnuniyetine Etki Eden Diger Unsurlar
2.13.2.1. Ucret-miikafat

Toplumsal ve kultirel farklilkin da gbzéninde tutulmasi sartiyla calisan
acisindan isi karsiliginda elde ettigi maddi getirinin is memnuniyeti Gzerinde son derece
blylk etki yaptigi bilinmektedir. is memnuniyeti beklenti temeli (izerinde yiikselmektedir.
calisanlarin en blylk beklentisi ise hem hakettiklerini hem de belirli standartlarda
yasamlarini surdtrmeleri igin gerekli oldugunu disindukleri Gceti elde etmeleridir. Bu
Ucreti elde eden isgbrenin is memnuniyeti de olumlu olarak sekillenecektir. Yapilan
arastirmalar liyakata gore Ucretlendirmenin calisanlar arasinda olumlu bir atmosfere
sebep oldugunu gdstermektedir. isgdrenin ihtiyaglarinin karsilanmasi, bekledigi ticreti
almasi isgorende pozitif tutum olusumuna yol agmaktadir. Aldigi Gcret ¢alisanin toplum
icerisindeki konumuna da uygun olmak zorundadir. Yine galisanin aldidi Ucret takim
arkadaslarinin aldidi Ucretle ve igletme Ucretleri ortalamasina uygun olmalidir. Bu uyum

is memnuniyeti derecesinin ylikselmesine yol agabilecektir'®.

isletmenin calisanlarina yonelik uyguladigi miikafat stratejisi de is memnuniyeti
acisindan 6nem ifade etmektedir. Mukafat sayesinde isgdrenin motive edilmesi, veriminin
ve performansinin artirilmasi mimkgn olabilmektedir. Ancak bu durum igin énemli sart
mikafat stratejisinin adil olmasidir. Adil bir bicimde dagitilan muikafatlar personelin is
tatminine ve performansina olumlu katki saglamaktadir. Bu sebeple isgbrenlerin isletme
hedefleri dogrultusundaki ¢abalarinin édillendiriimesi, is doyumu, personel mutlulugu ve

is memnuniyeti agisindan olumlu sonuglar dodurarak, yine isletmeye katki saglayacaktir.
2.13.2.2. Toplumsal ve fiziksel gevre

Fiziksel gevre ile bireyin igyerindeki fiziksel kosullari, galisilan yerin fiziksel
dzellikleri, galisanin isyerine ulagmasi sireci, is dlzenleri, Is kiyafetleri vb.

kastedilmektedir.

163 Ozgiir Davras ve Mustafa Giilmez, Otel isletmelerinde Calisan Memnuniyetine Etki Eden Faktorler:
Kemer-Lara-Belek-Side-Alanya Bolgelerinde Bir Calisma, Anatolia : Turizm Arastirmalari Dergisi, 2013,
Cilt 24, Sayi 2, s. 167

164 Davras ve Glilmez, a.g.e., s. 167
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Yapilan deneysel arastirmalar fiziksel kosullarin ¢alisanin is performansi ve is
memnuniyeti Uzerinde énemli bir etkisi oldugunu ortaya koymaktadir. Bagta Hawthorne
arastirmalari olmak lzere alanda yapilan arastirmalar i1siklandirma, guarultd, isyerinin
Isitilmasi veya sogutulmasi, temizlik kosullari, iletmeye erigimin guglugu, is guvenligi
kosullarinin elverigsizligi gibi bir cok unsur da fiziksel kosullar arasinda yer almakta olup,
isgoérenin is memnuniyeti derecesine etki ettigi deneysel olarak ortaya konmustur.
Yapilan s6zkonusu calismalar, isyerlerinde fiziksel kosullarda yapilan iyilestirmelerin

isgoren performansi ve is doyumuna katki sagladigini gostermektedir®,
2.13.2.3. is yogunlugu

Calisanin is yogunlugu iki kapsamda incelenmektedir. Calisanin kapasitesine
uygun is yuki ve takim arkadaslarina gore calisana verilen is yiku miktari. is yika,
isgorene calistigi isletme ruhsal ve fiziki boyutta verilmis is yogunlugunun miktaridir. Yine
bir baska siniflandirmada kabiliyet, bilis ve 6drenim gibi unsurlari kapsayan is yuki ile
zaman unsuruna gore hesap edilen is yuku olarak ayirilabilmektedir. Yasal mesai saati
olan 8 saatinUstinde yapilan c¢alisma miktari da is yogunlugu olarak ifade
edilebilmektedir. Ancak butun mesleklere zaman Olgutu uygulanamayacaktir. Birim
zamanda yapilmasi gereken is hesaplanmaktadir. isletme ihtiyaglari dogrultusunda
belilenen bu miktar bazen iggoren tarafindan yodunluk olarak gorulerek, is
memnuniyetsizligi duygusuna sevkolunmaktadir. Is yogunlugu fiziki ve ruhsal boyutta
olabilmektedir. Her kosulda is yogunlugu isgéren saghgdina olumsuz etki géstermektedir.
Ayni sekilde, isgoren verimliligi ve is doyumu da olumsuz bigimde etkilenmektedir.
Yuksek is yogunlugu ¢alisanda “tikenmiglik sendromu” gérilmesine sebep olmaktadir.
isgdrenin mevcut kapasitesinin-altindaki is yogunluklari da tipki Ustiinde olmasi

durumunda oldugu gibi isgérene sorunlar getirmektedir'®®.
2.13.2.4. Sosyal kazanimlar

Bu kazanimlar, isgorenin yaptigi faaliyet karsiiginda kazandigi maasinda harig
olarak isletmeden sagladigi yararlari ifade etmektedir. Tatil kamplari, aligveris imkanlari,
konaklama imkanlari, gocuk bakim evleri, ulasim imkanlari, kuruma 6zel sosyal tesisler

bu kazanimlar arasinda sayilabilmektedir. Ancak artik bu imkanlari hem de ¢ok daha iyi

165 Sibel Celik, Is Ahlaki Uygulamalarinin Calisan Memnuniyeti ile lliskisi, fs Ahlaki Dergisi, 2010, Cilt 3,
Say1 5,s.21
166 Celik, a.g.e., s. 21
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kosullarda saglayan 6zel isletmeler ¢odalinca bu tir sosyal kazanimlarin etkisi de
azalmigtir. iggorenlerin is memnuniyet dereceleri (zerinde belirgin bir etkisi

bulunmamaktadir.
2.13.2.5. Idare ve itimat unsuru

isgdren Uzerinde baski uygulayarak, korkutarak isletme idaresi artik modern
isletme ydntemleri arasinda barinamamaktadir. isletmenin igerisinde bulundugu rekabet
ortami, Pazar o6zellikleri, musteri bakisi nedeniyle bu tir yontemler isletmeye zarar
vermektedir. Anilan sebeple isletmeler, bu yontemlerden glin gectikce daha fazla oranda
imtina etmektedirler. Bu yontemlerden vazgecildigi oranda isgorenin isletmeye ve igsletme
yonetimine olan itimat duygusunda ve paralel olarak is memnuniyetinde artis
gorulmektedir. Bu artis isgorenin is performansina ve verimliligine yansiyarak isletmeye
kazanim olarak donmektedir. Baskici olmayan ortamlarda isgérenler daha disa, iletisime
ve gelismeye acik olmaktadirlar. Bunun yanisira demokratik idare tarzinda calisan
haklarina saygili yoneticilere karsi gliven duyan isgéren, idareciyi de saglikli karar verme
konusunda destek olmaktadir. Duyulan itimat iki yénli olmaktadir. idarecinin isgérene
duydugu guven Ozellikle plan ve programlarin hazirlanmasinda ©6ngoru

kazandirmaktadiri®’.

itimat, bireye davraniglarinin dogrulugu, adilligi, ictenligi konusunda inang
gelistirmedir. Yine, bireyin amacina iligkin olarak gelistirilen pozitif algl da itimat olarak
tanimlanmaktadir. itimat duygusunun olusmasinda baghlik kavrami son derece dnemli

rol oynamaktadir.

Alanda gergeklestirilen ¢alismalar, is memnuniyeti konusunda ¢ok etkili oldugu
distnulen isgorenin faaliyeti karsiliginda kazanddi maasin, idare ile itimat tesis edilmesi
durumunda is memnuniyeti acgisindan ikinci derecede belirleyicilige dustugunu
g6stermektedir. isgorenler idare ile iyi iliski kurmalari durumunda Ucret yetersizligineden

memnuniyet anlaminda ¢ok fazla etkilenmemektedirler'®s.

167 Melike Kivang Sudak ve Cemal Zehir, Kisilik Tipleri, Duygusal Zeka, Is Tatmini iligkisi Uzerine Yapilan
Bir Arastirma, Yénetim Bilimleri Dergisi, 2013, Cilt 11, Say1 22, s. 141

168 Sudak ve Zehir, a.g.e., s. 141
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Ayni sekilde yapilan arastirmalar gostermektedir ki, idareciye duyulan itimat,
kuruma da yanismaktadir. idareye ve idareciye karsi hissedilen itimat duygusu is
memnuniyetine iliskin etkin bir unsur haline gelmektedir. isgérende itimat tesisinin en iyi
yontim, isverenin kararlara katilmasini saglamak, isletme idaresinde seffaflik, strekli bilgi
alisverisi, isgorenin faaliyetlerinde desteklenmesi, geri donuslerle isletme hedeflerinden

ayrilmamasinin saglanmasi olarak sayilabilmektedir®.
2.13.2.6. Kariyer imkanlar

Bireyin bir alanda 6grenim goérerek elde ettigi bilgiyi calistigi ise tatbik etmesi ve
bu bilgi edinme siirecinin devamliligi kariyer olarak ifade edilmektedir. Bireyin deneyimleri
de kariyer kapsamindadir. Kariyer, bireyin ¢alismakta oldugu isinde mesafe katetmesi,
yukselmesi ve bu oranda maddi kazan¢ ve prestij sadlamasi sureci olarak da
soylenebilmektedir.Bu yukselme surecindeki personel, merhale katettikge isletmeye
deger katmaktadir. Personelin bu sirecte desteklenmesi, idarecileri tarafindan tesvik

edilmesi durumunda is memnuniyeti derecesinde de olumlu yonde artis gorulecektir.

Bireyin kapasitesinin ve kabiliyetlerinin idarecilerce isabetli bir gekilde tespit
edilmesi gerekmektedir. Ayni sekilde bireyin gereksinimleri her zaman g6zénunde
bulundurulmalidir. Bunlar igletmenin isglcli planlamasinda dogru yere dogru insan
anlaminda 6nemli faydalar saglamaktadir. Dogru géreve atanan ve optimum is yUki
verilen dogru personel kendisi motive olacagi gibi isletme verimliligine de katkida

bulunacaktirt®.
2.13.2.7. Stres

GunUmuzde herkesin karsi karsiya bulundugu ve ¢agin hastaligi olarak ifade

edilen stres isg6renlerin is memnuniyet derecelerinde dnemli bir etki yapmaktadir.

insan davraniglari (izerinde etkili olan stres kaygiya yolagabilmektedir. Bireyin
ruhsal saghgina etki ederek verimine, is doyumuna, performansina, iligkilerine ve is
memnuniyetine olumsuz olarak yansimaktadir. Kigilerin bulunduklari, yasadiklari,
calistiklari ortamlarin degisiklikleri kisilerin psikolojik durumlari Gzerinde etkili olmaktadir.
Bu degisiklikler gogu kez strese yolagabilmektedir. Disg etkenlerin yanisira bireyin kigilik

yapisi da strese egilimi agisindan etkili olabilmektedir. ise ve isyerine 6zgii sebeplerle is

169 Sudak ve Zehir, a.g.e., s. 141
170 Gavcar ve Tabsanci, a.g.e., s. 83
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memnuniyetsizligi yasayan bireyler stres sorunu yasamaktadirlar. Bu sorun bireyin
sadece is yasamina degil hususi hayatina da yansimaktadir. idarecilerin isletme
icerisinde strese yolagabilecek unusrlarin olusmamasina, var ise ortadan kaldiriimasina

gayret etmeleri gerekmektedir'’?,

Kisinin calisma yasami esnhasinda karsilastigi durumlar ruhsal durumunu
olumsuz olarak etkileyebilmektedir. Bunlarin basinda da bireyin gereksinimlerinin
karsilanmamasi gelmektedir. Gereksinimleri karsilanmayan bireyde stres ilk gorilen
ruhsal etkilenmelerdendir. Bireyin bulundugu gérev, calistiyi ortam, icinde bulundugu
orgut ve orgut ici iliskilerin, birey gereksinimlerini karsilamak yerine ¢catismalara yol agiyor
ise bireyin hem fiziksel durumu hem de ruhsal durumu olumsuzluga striklenmektedir.
Alanda yapilan arastirmalar stres-yogun sektdrlerin basinda tahminlerin aksine hizmet
sektorinidn yer aldigini gostermistir. Calisan stresi ile is tatmini arasinda da negatif bir
iliski sdzkonusudur. Bu sebeple is memnuniyetinin de stresin artma egitimi gosterdigi

isletmelerde, dlsik oldugu goézlenmistir’2.
2.13.2.8. Takim liyeleriyle iletisim

iletisim, 6rgltl olusturan bireyler arasindaki dnemi dolayisiyla dikkat ¢eken bir
konudur. Calisma yasaminda karsilanlarin sorunlarin biylk g¢ogunluiunun altinda
iletisim eksikligi, iletisim kanalalrinin dogru ve etkin kullanilmamasi bulunmaktadir.

Ozellikle grup ici gatigmalarin iletisim araciligiyla kolay ¢6ziimu sdzkonusudur.

Birey, hayatinin en blylk bolimunu isyerinde gegirmektedir. Genel iligkilerinin
blylk orani da isyerindeki diger ¢alisanlarladir. Bu sebeple, ¢calisma arkadaslariyla olan
iletisim sorunu bireyin yasamini dnemli oranda etkilemektedir. iletisimsizligin dogurdugu
sorunlar bireyi basta is tatmini ve memnuniyeti olmak tzere birgok acidan etkilemektedir.
Takim Gyeleri igsgoreni pozitif ve negatif agidan etkileyebilmektedir. Bu etkilesim daha gok
ruhsal seviyede gerceklesmektedir. Takim tyeleriyle kurulacak iyi ve etkin iletisim bireyin
yaptrnidi isi daha severek yapmasina neden olabilecektir, ancak bu durum is

memnuniyetine yeter kosul degildir.

171 Nezih Metin Ozmutaf, Orgltlerde insan Kaynaklari ve Stres: Ampirik Bir Yaklasim, EU Su Uriinleri
Der.gisi, 2006, Cilt 23, Say1 1,s. 75
172 Ozmutaf, a.g.e., s. 75
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“Bireyin is memnuniyeti icin temel kaynaklardan biridir. isgorenlerin tek basina
kendilerini sosyal yalnizhida ittigi igin iglerini sevmemeleri dogaldir. Bu nedenle
birbirleriyle iletisim i¢ine girmeyen isgdrenlerin is memnuniyetsizligi artmaktadir. Grup
Uyelerinin ayni deder ve tutumlara sahip olmalari ise daha blyuUk bir is memnuniyeti
kaynagi olmaktadir. Cevresinde ayni tutumda insanlarin bulunmasi gunlik yasamdaki
surtugmeleri azaltmaktadir. Yani grup Gyelerini tarafindan kabul goérmek, is

memnuniyetini arttirmaktadir” 173

isgérenlerin isletme icerisinde yiiksek performans gostermeleri, bireysel ve
isletme verimliligine katkida bulunmalari, ve is doyumu saglamalarinin birincil kosulu
takim Qyeleriyle olan uyumu, uyumlu calismalaridir. Bireyler calisma yasamlarinda
basarili olmak, sorunlarini ¢gdzebilemeleri icin takim Uyeleri ile etkin iletisim kurmalari

gerekmektedir.. Bu sayede isletme hedeflerine ortak katki imkani saglanabilecektir.

Takim Qyeleri ile etkin iletisim halinde bulunmak sadece yapilan iste
karsilasilagilabilecek olasi sorunlarin ¢6zimu igin degil, bireyin sosyalligi ile de ilintilidir.

Bireyin dogasi iletisimi gerekli kilmaktadir.

Bireyin iletisim isteginin altrinda yatan bir diger neden ise, takdir edilme

arzusudur.

Birey, takim Uyeleri ile olan iletilsimini cesitli sekillerle kurmaktadir. iletisim szl
ifadelerle sinirli degildir. Beden dili bir iletisim aracidir. Jest ve mimikler iletisimde
kullanilan 6nemli unsurlardadir. Ozellikle hiyerarsik yapi icerisindeki iletisimde bireyin jest
ve mimikleri, beden dili, iletisim ile verilmek istenen mesajin yerine ulasabilmesi icin
blylk 6nem tagimaktadirt’.

iletisim istegi hangi amaca fayanirsa dayansin temelinde takdir ediime istegi ve

bilgilendirme arzusu yatmaktadir.

173 Mehmet Giingér Duygusal emek kavrami: Siireci ve sonuglari. Kamu-Is Dergisi, 2010, Cilt 11 Sayi 1 s.
167
174 Acar Baltag, Ekip Galismasi ve Liderlik, Remzi Kitabevi, 2001, Istanbul, s. 122
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2.13.2.9. Galigma Arkadaslari ile iligkiler

GUnUmuzin 6nemli konularindan biridir iletisim. Birgok problemin temelinde
iletisim sorunlar oldugu gibi, ¢ogu sikintinin ¢ézime kavusmasi da iletisim ile

aslimaktadir.

Calisanlarin yasamlarinin bayuk bolumu is ortaminda gectigi dikkate alinirsa,
g¢alisma ortamindaki insanlar ile iletisim ve etkilesimi, kisiyi pek konuda etkileyebilecektir.
Is memnuniyeti de bu etkilenen alanda kalan dégelerdendir. Kisinin ¢alisma arkadaslarinin
onun Uzerinde olumlu ya da olumsuz buyuk etkisi vardir. Calisma arkadaslari ile iyi
iliskiler kurmasi isi edlenceli yapabilir. Ancak bu durum tek basina is memnuniyetine

temel olmayacaktirt’,

“Bireyin is memnuniyeti icin temel kaynaklardan biridir. isgérenlerin tek basina
kendilerini sosyal yalnizhida ittigi igin iglerini sevmemeleri dogaldir. Bu nedenle
birbirleriyle iletisim icine girmeyen isgorenlerin is memnuniyetsizligi artmaktadir. Grup
Uyelerinin ayni deder ve tutumlara sahip olmalari ise daha blyUk bir is memnuniyeti
kaynagi olmaktadir. Cevresinde ayni tutumda insanlarin bulunmasi gunlik yasamdaki
surtugmeleri azaltmaktadir. Yani grup Gyelerini tarafindan kabul gérmek, is

memnuniyetini arttirmaktadir” 176

insanlarin galigtiklari ortamlarda verimli olup is memnuniyeti elde etmek icin
onemli etkenlerden biri de beraber c¢alistiklari is arkadaslari ile aralarinda yakaladiklari
ahenktir. Kisiler daha iyi bir yagsama sahip olabilmek icin ¢evresindeki insanlarla birlikte

is birligine giderek hayatlarini da daha kolay hale getirebilmektedirler.t””

Boylece bir yandan igleri kolaylagirken diger yandan sosyal bir varlik olmanin

tatminini de yasayabilmektedirler.
2.14. IS MEMNUNIYENE iLiSKIN KURAMLAR

Alanyazin incelendiginde is mennuniyetine iligkin kuramlarin iki grupta toplandigi

gorulmektedir. Birincisi icerik kuramlari, ikincisi ise akis kuramlardir.

175 Baltag, a.g.e., s. 122
176 Glingor, a.g.e., s.167
177 Baltas. a.g.e., s. 122
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2.14.1. igerik Kuramlari

icerik kuramlari bireylerin gereksinimlerine, bu gereksinimlerinin karsilanip
karsilanmadigina, arzularinin gesitliligine ve batin bunlarin igletme ici ve kisisel boyuttaki
etkilesimine odaklanmiglardir. igerik kuramlarinin basinda Abraham Maslow’un

Gereksinimler Kurami gelmektedir. icerik kuramlari asagida siralanmaktadir.
2.14.1.1. Maslow’un ihtiyacglar hiyerargisi

Abraham Maslow’a gore bireyuin davraniglari bes temel ihtiyac grubu ile
sekillenmektedir. Maslow, bireyin ihtiyacglarini bir piramit Gzerine sekillendirmistir. Sekil

13'de bu ihtiyag hiyerarsisi verilmektedir!’8,

Kendini Gerceklestirme
Deger ihtiyaclan
Ait Olma ve Sevgi i htiyaci
Guvenlik i htiyaci

Fizyolojik ihtiyaclar

Sekil-13 Abraham Maslow ihtiyaglar Hiyerarsisi

Maslow hiyerarsisinin de iki bdlume ayirmak mumkandur. Fizyoloji ve Glvenlik
ihtiyaclari adimlarini igce yodnelik, ait olma ve sevgi, deger ve kendini gerceklestirme

ihtiyaclarini ise disa yonelik olarak ifade etmek mumkundur.

178 Sedat Kula ve Bekir Cakar, Maslow ihtiyaglar Hiyerarsisi BaglamindaToplumda Bireylerin Guvenlik Algisi
ve Yasam Doyumu Arasindaki lliski, Bartin Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi, iIBF Dergisi,
2015, Cilt 6, Say1 12, s. 191
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Maslow’un anlayisina gore bireyin kisilik yapisina batiinsel olarak yaklasiimaldir.
Kisilerin gereksinimlerinin giderilmesi yeni gereksinimlere sebep olabilmektedir. Bu ¢ikis
bireyin istemi digindadir. S6zkonusu siniflanma her birey igin temel olarak gegerlidir.
Abraham Maslow, bireylerin davraniginin ortaya cikis slrecine bireyin gereksinimleri
sebep olmaktadir. Yine yaptidi1 arastirmalarla bireyin motivasyonunun gereksinimlerinin
doyumu ile baglantili oldugu, giderilen gereksinimlerin motivasyon 6zelliginin de ortadan
kalktigini belirlemistir. Maslow’un seksllendirdigi gereksinimler hiyerarsisine iligkin piramit
Uzerinde en altta yer alan gereksinimin tatmin edilmesi bir Ustteki gereksinimin oratya
¢lkmasina neden olmaktadir. Bu siralama istisnaya da ugrayabilmektedir. Kimi bireylerde

siralamada degisiklik g6zlenebilmektedir’.

Abraham Maslow, gereksinimleri giderilen isgorenin bulundugu isyeri ile olumlu
bir algiya yonelecegini ifade etmektedir. Bu bagin yonli is memnuniyetini de

belirlemektedir.
2.14.1.2. Clayton Alderfer’in E.R.G. teorisi

Bu teori, Maslow'un teorisi ile benzesmekte olup insan gereksinimlerini ¢

bolimde toplamaktadir. Bu gereksinimler Sekil 14'de ifade edilmektedir'®®,

179 Kula ve Cakar, a.g.e., s. 191
180 Chrisso Boshoff, Compensation, esteem valence and job performance: an empirical assessment of

Alderfer's ERG theory, The Inteernational Journal of Human Resource Management, 2002, Volume 13,

Issue 4, s. 697
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Sekil-14 E.R.G. Teorisi
Clayton Alderfer, kurdugu E.R.G. teorisi ile Maslow’dan farkl olarak sirecin iki
tarafli olarak isleyebilecedini belirtmektedir. Buna goére giderilen gereksinim siralamada

bir alta inecektir.

Alanda caligan birgok arastirmaci E.R.G. teorisinin bagimsiz degil, daha ¢ok

Maslow’un kuraminin geligtiriimis hali olarak degerlendirmektedirler.

E.R.G. teorisi bireyin, 6grenim, aile, icinde vyetistidi kultirel yapi, bireyin
gereksinimlerinin siralamasina etki etmektedir. Yukari seviyedeki gereksinimlerin
karsilanmasi ancak istediginin elde edilmemesi, bireyi asagi seviyedeki gereksinimlerin

karsilanmasi hususunda daha hevesli kilabilmektedir*e?,
2.14.1.3. David McClelland ve ihtiyaclar teorisi

David McClelland’in teorisi Basarim gereksinimi teorisi olarak da bilinmektedir. Bu
teori kiginin U¢ farkli gereksiniminin gideriimesi durumunda doyuma erigecegi One

surilmektedir. Sézkonusu ihtiyaclar su sekilde siralanabilmektedir : iletisim gereksinimi,

181 Boshoff, a.g.e., s. 697
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iktidar, erk gereksinimi ve bagarim gereksinimidir. Teori iggorenlerin temel talepleri
dogrultusundaki gereksinimlerinin giderilmesi halinde basarim gereksinimi yogun
isgorenin segilmesi, bu sayede de en verimli personel seciminin yapilabilecegini ifade

etmektedir®2,

Teoride esas, isgorenin basarim gereksiniminin ortaya dogru olarak konularak

bundan igletme hedefleri dogrultusunda faydali davranis yansimalari gerceklestirmektir.
2.14.1.4. Herzber ve ikili etken teorisi

1950’li yillarda 6ne surllen Ikili Etken Teorisi isgérenin basarisini etkileyen
unsurlardan hareket etmektedir. Herzberg, isgoren basarisina yonelik olarak bireyin
yaptigi is hakkinda gelistirdigi tutumun etkin oldugunu distinmektedir. Teori kapsaminda

yapilan arastirmalar isgéren doyum seviyesine etki eden iki temel unsur belirlenmistirs3,

Hijyen unsurlar arasinda faaliyetin yapisi, isgérenin grupta kabul edilmesi,
basarimin gerceklesmesi gibi etmenler bulunmaktadir. Bu etmenlerin isgdéren doyumu

Uzerinde etkili oldugu tespit edilmistir.

Motive-eden unsurlar ise maas, yukselme olanaklari, is kosullari, iletisim
kanallarinin agiklidi, karyer olanaklari, idari tarz olarak siralanabilmektedir. Motive,eden
unsurlar hijyen unsurlara destekte bulunmaktadirlar, fakat, motive-eden unsurlarin

bagimsiz olarak isgéren doyumuna etkisi bulunmamaktadir.

Teori esasen hijyen unsurlarin is verimliligi, performans ve tatmin hususunda

yeter kosul oldugunu ortaya koymaktadirs4,
2.14.2. Akig Kuramlar

Akis kuramlarinda, igerik kuramlarinin eksik yonleri ve zafiyetlerinin giderimesi
hedeflenmistir. Zira, icerik kuramlari daha c¢ok gereksinimler ve arzulari ve bunlarin
giderilmesini odak noktasina almiglardir. Akis kuramlarinin baglicalari Umit Kurami
(Vroom), Revize Beklenti Kurami (Lawler-Porter), Esitlik Kurami (Adams) ve Hedef

Kurami (Locke) olarak siralanabilmektedir.

182 Apdullah Yesil, Liderlik ve Motivasyon Teorilerine Yonelik Kavramsal Bir inceleme, Uluslararasi
Akademik Yénetim Bilimleri Dergisi, 2016, Cilt 2, Say! 3, s. 158

183 Yesil, a.g.e., s. 158

184 Yesil, a.g.e., s. 158
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2.14.2.1. Viktor H.Vroom ve beklenti kurami

Viktor H. Vroom tarafindan gelistirilen kuram, bireyin davraniglarinin gergeklesme
surecindeki etkileyiciler Uzerinde durulmaktadir. Teori bireylerin farklilasabilecegini kabul
etmekle birlikte, bu farkli bireylerin davraniglarini etkileyen unsurlarin temelde ayni
oldugunu o6ne surmektedir. Teorinin 6ne surdigu temeller Sekil 15de ifade
edilmektedir'®s.

\
¢ Kisi davraniglarn sahsi hususiyetleri ve dis cevre
tarafindan sekillendirilir ve kanalize edilir.
_J
e Kisilerin gereksinim ve arzulari farkhhik )
gostermektedir. Bu sebeple isgorenlerin bekledikleri
odul hususunda da farkhlik goralmektedir. )
e Kisilerin beklentilerine iligkin yapmalar gereken
tercihleri algilari yonetmektedir. J

Sekil-15 Beklenti Kuram!8®
Beklenti Kurami, temel olarak esasen bir neden-sonug iliskisinin gecerliligini
ortaya koymaya c¢alismaktadir. Sekil 16 ‘de kuramin temellerinin neden-sonug iligkisi

baglaminda ifadesi verilmektedir'®’.

185 Necmettin Cihangiroglu ve Bayrad Sahin, Organizasyonlarda Onemli Bir Fenomen: Psikolojik S6zlesme,
Uluslararasi Yénetim Iktisat ve Isletme Dergisi, 2010, Cilt 6, Say 11, s 76

186 Cihangiroglu ve Sahin, a.g.e., s 76

187 Cihangiroglu ve Sahin, a.g.e., s 76

85



Odiil -
Bireysel
Hedef iliskisi

Caba -
Performans
iliskisi

Performans -

Oduil iliskisi

Sekil-16 Beklenti Kurami iliski Asamalari

Alan yazinda beklenti kuraminin énemi kabul edilmekle birlikte kaotik yapisi ve
kisinin beklentilerinin etkilenmesi surecine iliskin yetersizlikleri nedeniyle elestirimektedir.
2.14.2.2. Lawler ve Porter’in revize beklenti kurami

Beklenti kuraminin eksiklikleri ve zafiyetleri sonraki arastirmacilarda yeni agilimlar
yapma ihtiyaci dogurmustur. Lawler ve Porter, Vroom’un Beklenti kuramina igletme
hususiyetlerini etkileyerek kurami revize etmislerdir. Revize kuram, o&dullendirme
stratejisinde gozetilecek adilligin isgdren verimliligi ve doyumuna dogrudan etki edecegi
ortaya konmustur. Kuram igsgéren memnuniyeti ile dagitim adaletinin ve drgutsel kultir

kavramlarinin baglantili olduklarini 6ne siirmektedir®e®,

isgérenin isyerindeki faaliyetlerinin karsiliginda elde edecegi miikafatin niteligine

ve niceligine gore verimlilik ve doyumunda da artis olacaktir.
2.14.2.3. Adams ve esitlik kurami

Kuram karsilastirma esasina dayanmaktadir. isgorenler faaliyetleri sonucu elde
ettiklerini esdeger isgéren ve isletmelerdekilerle karsilastirma egilimindedirler. isgérenin
yapmis oldugu bu karsilastirma kendisinde igine ve igyerine iligkin algi olusturacak veya

188 Edward Lawler ve Lyman Porter, The Effect of Performance on Job Satisfaction, Journal of Economy
and Society, 1967, Volume 7, Issue 1, s. 20
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mevcut algisinda degisiklige yol acacaktir. Elde ettiklerinin veya kazanimlarinin
yetersizligi, esdeger isgorenlere oranla azligi yargisina ulasan igverenin is doyumunda
olumsuz yénde etkilenme olusabilecektir. isgérenin karsilastirma sonucnda goézlemledigi
esit, az veya fazla dederlendirmeleri érgitsel vatandaslik davranigi sergileme, orgutsel

baglilik, is memnuniyeti gibi hususlarda degisikliklere sebep olmaktadir®®®,
2.14.2.4. Edwin Locke ve hedef kurami

Locke’un kuraminin esasi bireyin kendisi icin belirlemis oldugu hedefi odagina
almaktadir. Buna go6re bireyler kendileri icin belirlemis olduklari hedeflerle
gudulenmektedirler. Hedefe ulasma zorlugu ile performans arasinda ve bunun
sonucunda da ortaya cikan is doyumu ve is memnuniyeti arasinda dogrudan iligki
bulundugunu ileri sirmektedir. Hedefin ulasilabilirligi ile ilgili zorluk derecesinin artmasi
durumunda gosterilen performans seviyesinde de artis yasanacaktir. Bu artis glidiilenme

siddetine de pozitif yonde etki etmektedirt®.
2.15. iS MEMNUNIYETI VE SONUGLARI

Cok cesitli etkenlerin isgorenler ve gelistirdikleri algilar Gzerindeki etkileri sonucu
bireyin ve isletmenin verimliliginde degisimler olmaktadir. isgéren davranislarinin
istikametine gdre is memnuniyetlerinde de artma veya azalma gd&zlenmektedir. Sekil

17°'de is Memnuniyetinin sonuglari ifade edilmektedir.

189 | eyla igerli, Orglitsel Adalet : Kuramsal Bir Yaklagim, Girisimcilik ve Kalkinma Dergisi, 2010, Cilt 5 Sayi
1,s.67

190 Ali Riza Erdem, Sire¢ Kuramalrinin Egitim Yonetimine Katkilar, Pamukkale Universitesi, Egitim
Fakiiltesi Dergisi, 1998, Cilt 4, Sayi 4, s. 51
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Sekil-17 is Memnuniyeti ve Sonuglari*!

2.16. IS MEMNUNIYETSIZLIGI

Yaptiklari ise iliskin olarak cesitli faktorlerin etkisiyle gelistirdikleri algidaki negatif
yon isgorenin is memnuniyetine etki ederek is memnuniyetsizligine yolagcmaktadir. Bir
baska ifade ile isgéren doyumunda goérellen azalma is memnuniyetsizligi olarak
degerlendiriimektedir!®?,

is memnuniyetsizligi iki yonlii olarak etki géstermektedir. is memnuniyetsizliginin
hem érgiitsel hem de bireysel sonuglari bulunmaktadir. Iis memnuniyetsizliginin
sonuglarindan olan performans dismesi, verimsiz ¢alisma, ¢atisma, isten ayrilma niyeti

gibi unsurlar igletmenin verimliligine ve karlihgina da olumsuz yénde etki etmektedir.

191 Gregory Moorhead and Rick W.Griffin, Organizational Behavior, Houghton and Mifflin Company: Boston,
1989, s.89. Aktaran,: Enver szalp, Abdilkadir Varoglu, Demet Varoglu, Cigdem Kirel ve Pinar Acar,
Orgiitsel Davranis, Anadolu Universitesi Yayinlari No: 2857, Eskisehir, 2013,s.71.

192 Semiha Sahin vd., Egitim Mifettiglerinin Mesleki Memnuniyet ve Memnuniyetsizlikleri, Kuram ve
Uygulamada Egitim Yénetimi, 2011, Cilt 2, Sayi 2, s. 221

88



isgéren, performansina oranla gereksinimlerinin  kargilanmadigi  algisini
gelistirerek is memnuniyetsizligine ugrayabilmektedir. Sekil 18’de is memnuniyetsizliginin
yol agtigi sorunlar ifade edilmektedir.

‘ Isgoren devir hizinda artis

. Sagliksiz isgorenler

Sekil-18 is Memnuniyetsizligi Sonuglari'®?
Baslangicta giderilebilen sorunlar olarak tezahir eden is memnuniyetsizligi
gereken yodnetsel tedbirler alinmadigi durumda isletme acisindan hayati sonuglar
dogurabilecektir. Ongérisi ylksek idarecilerin personel davraniglarini iyi analiz ederek

sureci dogru yonetmeleri igsletme agisindan son derece 6nemlidir.

193 Sahin vd., a.g.e., s. 221
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UGUNCU BOLUM
ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Bu arastirma ligveren Markasinin Calisanlarin is Memnuniyetine Etkisi
belirlemeye yoneliktir. Tezin Gglincl béluminde ¢alismanin analizlerine yonelik bulgular
ortaya konmustur.

3.1. ARASTIRMANIN EVREN VE ORNEKLEMI
Calismanin evreni istanbul ili Avcilar ilgesinde faaliyet gésteren KOBI'lerdir.

Orneklemi ise segilen KOBI calisanlaridir.

Veri derleme igin anket yontemi secilmistir. Olgek seciminde glvenilirlik agisindan
yeterliliklerine dikkat edilmistir. Arastirma tg¢ bolimden olugsmaktadir. Demografik bilgiler
4 soruda incelenmistir. isveren markasi dlgegine iliskin 23 soru bulunmaktadir. is

Memnuniyetine iligkin olarak ise katilimcilara 6 soru sorulmustur.
3.1.2. igveren Markasi Olgegi

Calisanlarin igletmelerin igsveren markasini algilama dizeylerini degerlendirmek

Uzere 3 farkli galismadan faydalanilmig ve bu ¢alismalarin degerlendirmeleri g6z éniinde
bulundurulmustur. S6z konusu degerlendirme sonrasi Amber ve Barrow (1996), Knox ve
Freeman (2006) ve Backhaus ve Tikoo (2004) ¢alismalarinda yer alan ifadelerden 23
ifade kullanilimigtir. Olgek tercihi yapilirken faydalanilan calismlardaki gegerlilik ve
guvenilirlik degerlerine dikkat edilmistir. Olgeklerin degerlendirilmesi 5’li likert bigiminde
olmakla birlikte, katimcilardan ifadelere ne derece katilip katiimadiklarina yonelik 1 (hi¢
katiimiyorum) ile 5 (tamamen katiliyorum) arasinda degisen bir puanlama yapmalari
istenmisgtir.

e “Calistigim kurum sektdriinde galisilacak en iyi yerdir.”

e “Calistigim kurumda ¢alismak yeni mezunlara cazip gelir.”

e “Calistigim kurumda basaril olabilmek igin beklenenden daha fazla ¢aba

gOstermeye hazirim.”

e “Bu kurumu calismak icin cevreme oneririm”.

o “Calistigim kurumda is arkadaslarimla iyi iligkiler icindeyim.”

o “Calistigim kurumda Ustlerimle iyi iligkiler icindeyim.”

o “Calistigim kurumda yoneticiler calisanlara karsi ilgilidir.”

e “Calistigim kurumda yoéneticiler galisanlara kargi samimidir.”
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“Calistigim kurumda yoneticiler liderlik vasiflarina sahiptir.”

“Bu kuruma yetkin ¢alisanlar segilir.”

“Calistigim kurumda vyenilikgi ve sorunlara ¢dzim getiren Oneriler
odullendirilir.”

“Calistigim kurum fikirlerimi 6nemser.”

“Calistigim kurum eleman temininde kendi ¢alisanlarinin disulncelerine
6énem verir.”

“Calistigim kurum benim is-6zel yasam dengeme 6zen gosterir.”

“lyi kalitede hizmet veren bir kurumda caligtyorum.”

“Calistigim kurumda c¢alisanlarin yararlanabilecedi sosyal imkanlar
bulunur.”

“Calistigim kurumda ailelerimizle katilabilecegimiz sosyal etkinlikler
duzenlenir.”

“Bu kurumda calisanlar arasinda eglenceli bir is ortami vardir.”
“Calistigim kurumda kendimi ailenin bir parcasi olarak hissediyorum.”
“Kariyerimin devaminda bu kurumda calismak isterim.”

“Diger kurumlar arasindan se¢im yapmak zorunda olsam yine c¢aligtigim
kurumu secerdim.”

“Calistigim kurum benim hedeflerimi dnemser.”

“Calistigim kurumda mesleki uzmanlagsmaya yonelik is icerigi mevcuttur.”

3.1.2. is Memnuniyeti Olgegi

is memnuniyeti dlgegi olarak Minesotta is Doyum Olgegi esas alinmistir. Olgegi

uygulayan onceki calismalar ve guvenilirlik analizleri incelenmis ve Ol¢edin aynen

uygulanmasina karar verilmistir.

Kurumumda iletisime blylk 6énem verilmekte ve yonetim ile galisanlar
arasindaki iletisim guclendiriimektedir

Kurumumuzda c¢alisma arkadaslarimizla olan iletisimimiz yeterli ve
olumludur

Kurumumuzun c¢alisanlarin performanslarini 6lgme ve &dillendirme
sistemleri yeterli ve memnuniyet vericidir

Kurumumdaki konumum ve gérevim memnuniyet vericidir.

isimdeki kisisel gelisme ve yiikselme olanaklarindan memnunum

GuUnluk is yukim kabul edilebilir miktardadir.
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3.2. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Bu tez, ISVEREN MARKASININ CALISANLARIN iS MEMNUNIYETINE ETKISI:
KOBILERDE BIiR ARASTIRMA konusu ile sinirlandiriimigtir. Mali ve teknik kisitliliklar

nedeniyle galisma istanbul Avcilar bolgesinde secilen KOBI'lerde gergeklestirilmistir.
3.3. ARASTIRMANIN HIiPOTEZLERI VE MODELI

Tez degiskenleri ile aralarindaki iliski yapilan literatir arastirmasi ile Sekil 19°'da

verilmigtir.

-

~

ISVEREN
MARKASI

\_ J

Sekil-19 Arastirmanin Modeli

Arastirmanin hipotezleri :

H1.1: isveren markasinin calisanlarin is memnuniyetleri tizerinde anlamli bir etkisi
vardir.

H1.2: isveren markasinin kadin ve erkek calisanlarin is memnuniyetleri
uzerindeki etkisi ayni duzeydedir.

H1.3: isveren markasinin farkli egitim seviyelerindeki isgérenlerin is memnuniyeti
uzerindeki etkisi ayni duzeydedir.

H1.4: isveren markasinin farkli yas gruplarindaki isgérenlerin is memnuniyetleri
Uzerindeki etkisi ayni dizeydedir.

H1.5: isveren markasinin calisanlarin isyerlerindeki hizmet sirelerine gore is

memnuniyetleri Gzerindeki etkisi ayni dizeydedir.
3.4. VERILERIN ANALiZzi
Verilerin analizi ile ilgili olarak , birbirinden ayri iki grubun ortalamasinin

karsilastiriimasinda “t-testi”, ikiden Gzerinde grup ortalamasinin karsilastiriimasinda “tek
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yonlu varyans analizi (ANOVA) ve Pearson Momentler Carpimi Korelasyon Katsayisi”
istatistiksel tekniklerine bagvurulmustur. istatistiki analizler SPSS 22.0 paket programi ile

yapilmigtir. Bulgularin yorumlanmasinda anlamhlik dizeyi .05 olarak alinmistir.
3.5. OLCEKLERE iLISKIN GUVENILIRLIK ANALIiZi BULGULARI

Guvenilirlik analizi dlgeklerin timune uygulanmigtir. Yapilan analiz sonucunda

Olgeklere iliskin bulgular asagida yer almaktadir.

Tablo-2 isveren Markasi ve is Memnuniyeti Olgeginin Giivenilirlik Degerleri

is Veren Markasi Olgegi is Memnuniyeti Olgegi

0,95 0,90

a degerleri

Tablo 2’'de goruldugu gibi is veren markasi 6lgeginin i¢sel tutarhlik katsayisi
(Cronbach-alpha) 0,95'tir. is Memnuniyeti dlgeginin i¢ tutarlilik katsayisi 0,90 olarak
bulunmustur. Bu sonuclara gére Odlcekler glvenilir ve analizler i¢in uygun oldugu

bulunmustur.
3.6. BULGULAR

Calismanin bu béliminde, arastirmaya katilan bireylerin is veren markasi ve is
memnuniyeti Olgekleri ile demografik dediskenler arasinda anlamli fark analizi sonunda
elde edilen bulgular tablolar halinde verilmis ve tablolara gére yorumlar yapiimistir. Ayrica

bireylerin demografik bilgilerine iliskin betimsel istatistikler yer almaktadir.
3.6.1. Orneklem Grubunun Genel Yapisina iligkin Bulgular

Orneklem grubunun cinsiyete gére dagihimi Tablo 3'te verilmistir.

Tablo-3 Aragtirmaya Katilan Bireylerin Cinsiyetlerine iliskin Betimsel Bilgiler

Frekans (n) Yuzde (%)
Erkek 253 50,6
Cinsiyet
Kadin 247 49,4
Toplam 500 100,0
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Tablo 3’ te goruldigu Gzere, drneklem grubunda bulunan bireyler; 253 kisi (%
50,6) kadin bireyler, 247’sini (% 49,4) erkek bireyler olmak Uzere toplam 500 kisiden

olusmaktadir.
3.6.2. Orneklem Grubunun Yas Durumlarina iliskin Betimsel Bilgiler

Orneklem grubunun yas durumlarina gére dagilimi Tablo 4'te verilmistir.

Tablo-4 Aragtirmaya Katilan Bireylerin Yas Durumlarina iligkin Betimsel Bilgiler

Frekans (n) Yuzde (%)
18 - 27 Yas Araligi 162 32,4
28 - 37 Yas Araligi 164 32,8
38 -47 Yas Araligi 142 28,4
48 ve Ustu 32 6,4
Yas Araligi Toplam 500 100,0

Tablo 4’te goéruldiga Uzere, érneklem grubunda bulunan bireylerin yas araligi
durumuna bakildiginda; 162’'si (% 32,4) 18-27 yas araligi, 164’0 (% 32,8) 28-37 yas
araligl, 142’si (% 28,4) 38-47 yas araligi ve 32’si (% 6,4) 48 ve Ustl yas araligi olmak
Uzere toplam 500 kisiden olusmaktadir.

3.6.3. Orneklem Grubunun Kurumdaki Hizmet Siiresine iliskin Betimsel Bilgiler

Orneklem grubunun kurumdaki hizmet siiresi durumlarina gére dagilimi Tablo

5'te verilmigtir.

Tablo-5 Arastirmaya Katilan Bireylerin Kurumdaki Hizmet Siiresi Durumlarina iligkin
Betimsel Bilgiler

Frekans (n) Yuzde (%)
2-6Yil 343 68,6
7-13 Yl 120 24,0
Kurumdaki Hizmet 14 .21 vy 26 52
Siiresi 22 -29 Y1l 11 2,2
Total 500 100,0
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Tablo 5’te gorildigu dzere, 6rneklem grubunda bulunan bireylerin kurumdaki
hizmet siresi durumuna bakildiginda; 343 kisi (% 68,6) 2-6 yil, 120 kisi (% 24,0) 7-13 yil,
26 kisi (% 5,2) 14-21 yil, 11 kisi (% 2,2) 22-29 yil olmak Uzere toplam 500 kigiden

olusmaktadir.
3.6.4. Orneklem Grubunun Mezuniyet Durumuna iliskin Betimsel Bilgiler

Orneklem grubunun mezuniyet durumlarina gére dagilimi Tablo 6’da verilmistir.

Tablo-6 Arastirmaya Katilan Bireylerin Mezuniyet Durumlarina iligkin Betimsel Bilgiler

Frekans (n) Yuzde (%)
ikégretim 141 28,2
Lise 216 43,2
Mezuniyet On Lisans 60 12,0
Durumu Lisans 69 13,8
Yuksek Lisans 14 2,8
Toplam 500 100,0

Tablo 6’da goérildugu Uzere, 6rneklem grubunda bulunan bireylerin mezuniyet
durumuna bakildiginda; 141 kisi (% 28,2) ilkogretim, 216 kisi (% 43,2) lise, 60 kisi (%
12,0) 6n lisans, 69 kisi (% 13,8) lisans, 14 kisi (% 2,8) yuksek lisans olmak izere toplam
500 kisiden olugsmaktadir.

3.6.5. Bireylerin isveren Markasi ve is Memnuniyeti Diizeylerinin Cinsiyete Gére

Ortalamalari

Arastirmaya katillan bireylerin  isveren markasi ve is memnuniyeti
duzeylerinin cinsiyet degiskenine gore anlamli olarak farklilagip farklilagsmadigini
tespit etmek amaciyla Bagimsiz Orneklemler t-testi kullaniimistir. Test sonuclari

ve betimsel bilgiler Tablo 5’te yer almaktadir.
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Tablo-7 Bireylerin isveren Markasi ve Is Memnuniyeti Diizeyleri ve Cinsiyetleri
Arasindaki Faklara lliskin Bulgular

Olgek Cinsiyet n Ort. ss t p

Is Veren  Eryek 253 85.87 15,36 0,964 0,33
Markasi Kadin 247 84.40 18,60

Olgegi

Is Erkek 253 22 36 4,96 1,368 0,17
Memnuniyeti 4 247 21,72 54

Olgegi

Tablo 7 incelendiginde bireylerin isveren markasi dlgegi ile cinsiyetleri arasindaki
anlamli bir farklilik bulunmamistir (t(498)=0,964, p>0.05). Benzer sekilde bireylerin igveren
memnuniyeti 6lgegi ile cinsiyetleri arasindaki anlamli bir farkhlik bulunmamigstir
(t(208)=1,368, p>0.05).

3.6.6. Yas Degiskenine iliskin Analiz Bulgularn

Arastirma kapsamindaki bireylerin yas degiskeni ile is Veren Markasi Olgegi ve
is Memnuniyeti Olgegi arasinda anlamli fark olup olmadigini belilemek amaciyla yapilan
Tek Yonlu Varyans Analizi (Anova) analizi yapilmistir. Tablo 8’de analize iligkin betimsel

istatistikler yer almaktadir.

Tablo-8 Yas Araligina lliskin Betimsel istatistikler

n Ort. SS
18-27Yas| 416500 85,77 14,04
Arahgi
28-37Yas| 16400 84.59 18.33
) . Araligi
Is Veren Markasi Olgegi 38-47Y
“AHEYas 142 00 85,22 17,77
Arahgi
48 ve Uistii 32,00 84,53 21,03
Toplam 500,00 85,15 17.04
18-27Yas| 16500 2231 4,90
. . Araligi
Is Memnuniyeti Olgegi
28-37Yas| 16400 21.91 5,27
Araligi
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38-47Yas| 14500 2203 524
Araligi

48 ve istil 32,00 2153 6.14
Toplam 500,00 22.05 519

Yas araligina iliskin yapilan betimsel istatistiklerden elde edilen sonuglar 1s1ginda

anova analizi yapilmistir. Anova analizine iligkin bulgular da Tablo 9'da yer almaktadir.

Tablo-9 Yas Degiskenine iliskin Tek Yonli Varyans Analizi

Karelerin df Kare f p Anlaml
Toplami Ortalamalari Fark
Gruplar 125 426 3 41,809 143 934 Yok
is Veren Arasi
Markasi Gruplar  144760,91 496 291,857
Olgegi ici
Toplam  144886,34 499
Gruplar 22,521 3 7,507 277 842 Yok
is Arasi
Memnuniyeti Gruplar 13437229 496 27,091
Olgegi ici
Toplam  13459,750 499

Tablo 9 incelendiginde arastirmaya katilan bireylerin is veren markasi o6lgegi ile

yas degiskeni arasinda yapilan Anova analizi sonucunda istatistiki olarak anlamli bir

farkliik ortaya c¢ikmamistir (F(s-496)=0,143, p>0,05). Bu sonuglara bireylerin yas

degiskeninin is veren markasi Ol¢edi uzerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.

Arastirmaya katilan bireylerin is memnuniyeti olcegi ile yas degiskeni arasinda

yapilan Anova analizi sonucunda istatistiki olarak anlaml bir farkllik ortaya ¢ikmamistir

(F(3-496)=0,277, p>0,05). Bu sonugclara bireylerin yas degiskeninin is memnuniyeti 6l¢egdi

Uzerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.
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3.6.7. Kurumdaki Hizmet Siiresi Degiskenine iliskin Analiz Bulgulari

Arastirma kapsamindaki bireylerin kurumdaki hizmet siiresi degiskeni ile is Veren
Markasi Olgegdi ve is Memnuniyeti Olcegdi arasinda anlamli fark olup olmadigini
belirlemek amaciyla yapilan Tek Yonlu Varyans Analizi (Anova) analizi yapiimigtir. Tablo

8’te analize iligskin betimsel istatistikler yer almaktadir.

Tablo-10 Kurumdaki Hizmet Siiresi Degiskenine iliskin Betimsel istatistikler

n Ort. SS
2-6 Yl 343 8521 16,200
7-13Y1l | 120 84.98 18,654
I Veren Markasi Olcei 14-21Y1l | 26 88.26 16,686
22-29YIl |11 77.36 24,142
Total 500 85,14 17,039
2.6 Yl 343 2213 4,941
7-13Y1l | 120 21.85 5,703
s Memnuniyeti Olgegi 14-21Y1l | 26 2311 5,022
22-29YIl |11 19,09 6,876
Total 500 22.05 5193

Kurumdaki Hizmet Saresi Degiskenine iliskin yapilan betimsel istatistiklerden elde
edilen sonuglar i1s1§inda anova analizi yapilmistir. Anova analizine iligkin bulgular da

Tablo 9'da yer almaktadir.
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Tablo-11 Kurumdaki Hizmet Siiresi Degiskenine iliskin Tek Yénlii Varyans Analizi

Karelerin df Kare f p Anlaml
Toplami Ortalamalari Fark
Gruplar 924,680 3 308,227 1,062 ,365 Yok
is Veren Arasi
Markasi Gruplar  143961,66 496 290,245
Olgegi ici
Toplam  144886,34 499
Gruplar 133,056 3 44,352 1,651 ,177 Yok
is Arasi

Memnuniyeti Gruplar 13326,694 496 26,868
Olgegi ici
Toplam 13459750 499

Tablo 11 incelendiginde arastirmaya katilan bireylerin is veren markasi 6lcegi ile
kurumdaki hizmet suresi degiskeni arasinda yapilan Anova analizi sonucunda istatistiki
olarak anlaml bir farkhlik ortaya cikmamistir (F(s.496)=1,062, p>0,05). Bu sonuclara
bireylerin kurumdaki hizmet suresi degiskeninin is veren markasi olgcegi Uzerinde anlamli

bir etkisi bulunmamaktadir.

Arastirmaya katilan bireylerin is memnuniyeti dl¢egdi ile kurumdaki hizmet siresi
degiskeni arasinda yapilan Anova analizi sonucunda istatistiki olarak anlamli bir farklihk
ortaya ¢cikmamistir (F(z.a96)=1,651, p>0,05). Bu sonuglara bireylerin kurumdaki hizmet

suresi degiskeninin is memnuniyeti dlgegi Uzerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.
3.6.8. Mezuniyet Durumu Degiskenine iligskin Analiz Bulgular

Arastirma kapsamindaki bireylerin mezuniyet durumu degiskeni ile is Veren
Markasi Olcegdi ve is Memnuniyeti Olcegi arasinda anlamh fark olup olmadigini
belirlemek amaciyla yapilan Tek YonlU Varyans Analizi (Anova) analizi yapilmigtir. Tablo

10’da analize iliskin betimsel istatistikler yer almaktadir.
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Tablo-12 Mezuniyet Durumu Degiskenine iliskin Betimsel istatistikler

N Ort SS

ikdgretim 141 83,5957 18,24436

Lise 216 84,1343 16,97784

On Lisans | 60 87,1000 12,23734
is Veren Markasi Olgegi

Lisans 69 88,7246 17,45741

Yiksek 14 90,3571 19,01662

Lisans

Toplam 500 85,1460 17,03976

iIkdgretim 141 21,8723 5,45351

Lise 216 21,6806 5,10857

On Lisans | 60 22,7833 4,44206
is Memnuniyeti Olcegi

Lisans 69 22,7971 5,15233

Yiksek 14 22,7143 6,82110

Lisans

Toplam 500 22,0500 5,19360

Mezuniyet Durumu Degiskenine iliskin yapilan betimsel istatistiklerden elde edilen
sonugclar isiginda anova analizi yapilmistir. Anova analizine iligkin bulgular da Tablo 11te

yer almaktadir.
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Tablo-13 Mezuniyet Durumu Degiskenine iliskin Tek Yénli Varyans Analizi

Karelerin df Kare f p Anlaml
Toplami Ortalamalari Fark
Gruplar - 2052896 4 513,224 1,779 132 Yok
is Veren Arasi
Markasi Gruplar 14283344 495 288,552
Olgegi ici
Toplam  144886,34 499
Gruplar 110,890 4 27,722 1,028 ,392 Yok
is Arasi

Memnuniyeti Gruplar 13348,860 495 26,967
Olgegi ici
Toplam 13459750 499

Tablo 13 incelendiginde arastirmaya katilan bireylerin is veren markasi élcegi ile
mezuniyet durumu degiskeni arasinda yapilan Anova analizi sonucunda istatistiki olarak
anlamh bir farkhihk ortaya ¢cikmamistir (F(s-496)=1,779, p>0,05). Bu sonuclara bireylerin
mezuniyet durumu degiskeninin is veren markasi Ol¢egi Uzerinde anlamli bir etkisi

bulunmamaktadir.

Arastirmaya katilan bireylerin is memnuniyeti Olgegi ile mezuniyet durumu
degdiskeni arasinda yapilan Anova analizi sonucunda istatistiki olarak anlaml bir farkhlik
ortaya ¢cikmamistir (F(z.496)=1,028, p>0,05). Bu sonuglara bireylerin mezuniyet durumu

degiskeninin is memnuniyeti dl¢edi Uzerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.
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3.6.9. igsveren Markasi Olgegi ile is Memnuniyeti Olgegi Arasindaki iliski Analizi

Tablo-14 isveren Markasi Olgegi ile is Memnuniyeti Olgegi Arasindaki iliski Analizi

Is Veren

Markasi Olgegi | is Memnuniyeti Olgegi

Is Veren Markasi|r 1 809"
Olgegi
P ,000
N 500 500

Arastirma kapsaminda bireylerin verdigi yanitlar kapsaminda is veren markasi olgegi ile
is memnuniyeti dlcedi arasinda anlamli ve pozitif bir iliski vardir (r=0,80, p<0,05). Bu iligki

iki degisken arasinda yuksek duzeydedir.
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SONUG VE ONERILER

Bu calismada igveren Markasi ve Calisan Memnuniyeti arasindaki iligki
incelenmistir. Ulkenin en yaygin kesimi Kobiler calismanin sahasi olarak belirlenmistir.
Bu kapsamda KOB/i'lerde anket uygulamasi gergeklestiriimistir. Veriler, SPSS
programinda iglenerek analizleri yapiimistir. Arastirma sonucunda elde edilen bulgular,

alanyazinla karsilastirilmig, sonuclarin alanyazinla uyumlu oldugu tespit edilmigtir.

isletmelerin Griin markalarinin yani sira kendileri icin de marka siirecine girme
zorunlulugu buglnin global rekabet kosullarinin geregidir. Sadece Urin markasinin
isletmenin rekabet ortamindan ¢ikmasina yeterli olmadigi gérilmustir. isletme iki tir
rekabetle karsi karsiyadir. Bunlardan birincisi rakip firmalarla olan rekabeti, digeri ise
nitelikli is gucl pazarinda ihtiyagc duydugu insan kaynagini elde etme boyutunda
karsilastigi rekabettir. isletme global dlgekte basarili olabilmek icin isveren markasini
dogru ve istikrarli bir sekilde olusturmak zorundadir. Bu silrecgte insan kaynaklarinin
buyuk énemi bulunmaktadir. Bu sebeple, yeni stratejilerin kurulmasi, insan kaynaklari
anlayiglarinin revize edilmesi, dunya standartlarina uygun hale getirilmesi gerekmistir.
insan kaynaklari, odagina isveren markasini alan yeni planlamalara gitmek durumunda
kalmistir. isveren markasi kavraminin insan kaynaklari politikalarinda bir déniim noktasi
olusturdugunu séylemek mimkiindir. isveren markasi yénetimini, insan kaynaklarinin
yogun bir ig-goriisii olarak degerlendirmek dogru olacaktir. Isveren markasinin
isletmelere olan yansimasi sadece insan kaynaklari boyutunda veya sadece bununla
sinirli degildir. isveren markasi insan kaynaklarindan gikarak isletmeye ve gevresine etki
etmektedir. isveren markasi yonetim stratejileri ile sirketler; markalagma tekniklerini icra
edebilmekte ve kendilerini markalayarak; hazir ve potansiyel hedef kitlelerine yonelik

mesajlarinda arzu ettikleri imaji, sadakati, cazibeyi vb. elde edebilmektedirler.

isletme yonetimleri ile bu isletmelerin insan kaynaklari yoneticileri isveren markasi
yonetim strateji ve uygulamalarini igletme icerisindeki ve digarisindaki gereksinim ve
beklentilere gbre bicimlendirmektedirler. Bunun yani sira igletmeler; isveren markasi
stratejilerini merkez noktalarinda vyerlegtirerek, bolumler arasindaki etkilesim ve

entegrasyonu da saglamaktadirlar.
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Bu noktaya degin c¢alisma icgin gereken isveren markasi yonetimi, strateji ve
uygulamalari ele alinarak bu kavramlarin ayrintili incelemesi gercgeklestiriimigtir.
Calismanin ana temasini olugsturan igveren markasli ydnetim stratejileri ve
uygulamalarina iligkin veriler, c¢esitli kurumlarin insan kaynaklari ydneticileri ile
gorigllerek degerlendiriimigtir.  Arastirmanin  hipotezlerinin  gelistiriimesinde bu

go6rismelerin buylk faydasi ve etkisi olmustur.

Calismada guvenilirlik seviyeleri ylksek, alanda 6ne ¢cikmis dlgeklerden istifade
edilmistir. Verilerin analizinde, bagimsiz iki grup ortalamasinin karsilastiriimasinda t-testi,
ikiden fazla grup ortalamasinin karsilastiriimasinda tek yonli varyans analizi (ANOVA)
ve Pearson Momentler Carpimi Korelasyon Katsayisi istatistiksel teknikleri kullaniimistir.

Bulgularin yorumlanmasinda anlamlilik dtzeyi .05 olarak alinmistir.

Yapilan gulvenilirlik analizinde isveren Markasi Olgeginin Cronbach-Alpha
katsayisi 0,95, is Memnuniyeti 6lceginin Cronbach-Alpha katsayisi 0,90 olarak

bulunmustur. Bu sonuglar, kullanilan dlgeklerin guvenilirligini tescil etmigtir.

Yapilan analizde isveren markasi ile is memnuniyeti arasinda pozitif ve anlamli
bir iliski tespit edilmigtir. Bulgular, bu iki dedisken arasindaki iligkinin ylksek seviyede
oldugunu gostermigtir. Bu durum literatirde de ifade edildigi Uzere, yluksek ve gugcli

isveren markasinin is memnuniyetine yuksek oranda yansidigini teyit etmektedir.

Bireylerin cinsiyetlerine gore isveren markasi ile is memnuniyeti arasindaki iligiki
seviyesini ortaya koymak maksadiyla yapilan t-testi sonuglari anlamh bir farklihk
vermemigtir. Bu durum bireylerin, gerek isveren markasini degerlendirisinde ve gerekse
isveren markasinin is memnuniyetine etkise bakiginda cinsiyet baglaminda bir farklilik

olmadigini ortaya koymaktadir. Literatirde de aksi yonde bir kayit bulunmamistir.

Demografik 6zelliklere gore isveren markasi ve is memnuniyeti arasindaki iligki
analiz edildiginde anlamh bir farkliiga rastlanmamistir. Bu durum butin demografik
gruplar acisindan igveren markasinin énemini ve gugli igveren markasinin c¢aligsan

memnuniyetini sagladigini gostermektedir.
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Elde edilen sonugclar igveren markasinin, gunimuz kosullarindaki dnemini ortaya
koymaktadir. isletmeler, galisan memnuniyetini ve giderek pozitif 6rgit iklimi kogullarini
ancak gugli bir isveren markasi ile elde edebilmektedirler. Glglu isveren markasi algisi
guclu orgutsel baghligr getirdiginden, is memnuniyetinin verimlilige etkisi de yuksek

seviyede gerceklesmektedir.

Calismanin basinda kurulan hipotezlerin timu kabul edilmistir. Calismanin farkh
sektorlerde karsilastirmali olarak gergeklestirimesi durumunda elde edilecek sonuglarin
onemli oldugu distnulmektedir. Ayni sekilde farkli merkezlerde yapilmasi durumunda

¢lkacak haritanin igletmelere i1sik tutmasi muhtemeldir.

Calisma sonugclari alanda yapilan diger calismalarla karsilastiriimig, 6zellikle
1990’h yillardan sonra yapilan g¢alismalarin sonuglari ile blyik oranda uyumlu oldugu
goérulmustir. Bu calismalar arasindan secgilen Ramon Tomas tarafindan yazilan
“Employer Branding” isimli calismanin sonuglari bu tezin sonuglari ile karsilastiriimistir.
Sézkonusu calismada yas dediskeni ile ilgili olarak elde edilen sonu¢ digindaki tim
sonugclarin uyumlu oldugu gérilmustar. Yas degiskeni sonucu ile ilgili olarak tespit edilen
farkliligin kultdrel veya ekonomik yapidan kaynaklaniyor olacagi muhtemeldir. Bundan
sonraki ¢alismalarda bu durumun da gézéninde tutulmasinda fayda bulunmaktadir. Yine
Is memnuniyeti ile ilgili olarak segilen ve Priti Sharma tarafindan yazilan Organizational
Communication and Job Satisfaction” isimli ¢alismanin sonuglari incelenmigtir.
Sézkonusu g¢alismanin sonuglari ile bu tezin sonuglari arasinda uyum oldugu tespit

edilmistir.

Calismanin; isveren markasi uygulamalari agisindan kategorize edilmis sirketler
arasinda; igveren markasinin varliindan haberdar olmayanlar ile igveren markasi
calismalarinin sadece reklam ve tanitim boyutu ile sinirl oldugunu dasinen sirketler
acisindan yol gosterici olacagi dusunulmektedir. Ayrica isveren markasi kapsaminda
yapilacak ileriki arastirmalarin daha farkh gruplarla ve birbirinden farkh sektérlerle
gerceklestiriimesi, elde edilecek bulgularin kargilastirilabilmesi agisindan da etkili olacagi

dusunulmektedir.
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Arastirma kapsaminda yapilan literatir taramalar géstermektedir ki, isletmeler
globallesmenin dayattigi keskin rekabet ortami ile kargi kargiya kalana dek, isveren
markasinin ve bu kavramin dneminin farkina varmamiglar veya en azindan gézardi

etmislerdir.

isveren markasi ile ilgili yerel literatiirde yeterli galisma yapilmadigi tespit
edilmigtir. Bu c¢alismanin bu acidan sonraki c¢alismalara kaynaklik edebilecegi
dusunulmektedir. Kavramla ilgili olarak gerceklestirilecek yeni ¢calismalar, yeni ve kilttrel,
ekonomik ve Pazar yapimizla daha uyumlu yeni O&lgeklerin gelistiriimesine yol

acabilecektir.

is memnuniyetinin sagladigi kazanimlar sadece birey ve isletme ile sinirli degildir.
Giderek ulke ekonomisinin ve isletmelerin global yonlerinin gelismesinin de anahtari is
memnuniyetidir. Bu bilingle hareket edecek yonetimlerin bireylerin is memnuniyetlerini
artirmaya yonelik yasal duzenlemelere gidecegi ortadadir. Bu ve bundan sonraki

yapilacak ¢alismalar bu yonde adimlar atilmasini saglayabilecektir.

Bu yonleriyle c¢alismanin kendinden sonraki calismalara isik tutmasi, yol

gbstermesi beklenmektedir.

Calisma 500 KOBI isgdreni lizerinde gerceklestirimistir. Daha genis ve farkl
demografik ve sosyal 6zelliklerin oldugu bir drneklem ile farkli araci deg@iskenlerin g6z
onlnde bulundurularak genigletiimesi c¢alismanin sonuglarinin  degerlendiriimesi
agisindan daha anlamli olacaktir. Ayrica sonuglar érneklemin iginde bulundugu kulttrel
baglam agisinda da degerlendirilebilir. Gelecek arastirmalarda kultirel unsurlari da
dikkate alan ve kulturel baglama uygun gelistirilecek olgeklerin kullaniimasiyla farkli
sonuglar elde edilebilir. Ayrica nicel ve nitel yontemlerin batunlestirildigi arastirmalarla
IKY uygulamalarini degerlendirmek yazina katki agisindan énem tagimaktadir. Bunun
yani sira hem c¢alisan hem de yoneticilerin IKY etkinligi ile ilgili algilamalarini bitiinlestiren
galismalar iKY uygulamalarini degerlendirmek agisindan daha etkili olabilir. Ozellikle
farkli sektorlerde analiz edilecek is memnuniyeti seviyeleri igsveren markasina haiz ve haiz

olmayan isletmeler arasindaki ayrimi sektorel bazda ortaya koyabilecektir.
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Calismanin literatlire ve sektdre en buylk katkisinin, bireylerin teknolojiye ve
bilgiye ulasma oranlarinin kariyer kararlarina yansimasini ortaya koymasidir. Bu galisma
ile gunimuz kosullarinda yas, cinsiyet ve tecrubenin igveren markasi algisi ve is
memnuniyetine etkisinde farkliliginin olmadigini gostermektedir. Bireyler, bilgiye
ulasabilmekte, galismayi istedikleri isletmeler ve bu isletmelerin hedefleri, kosullari ile ilgili
detayh bilgiyi edinmekte ve kararini buna gére vermektedirler. Bu bilingli karar verme
sureci beklentileri pozitif yonde sekillendirdiginden is memnuniyetine de pozitif olarak

yansimaktadir.

Calisma sonuglari isveren markalarini olusturmamis, bu ydnde strateji
gelistirmemis veya isveren markasi kavramini bir halkla iliskiler ve reklam unsuru olarak
géren isletmeler acisindan da bilgi ve uyar niteligindedir. isveren markasinin
gelistiriimesi sgrecei ile igletmenin pazarda rekabet edebilirligi birbirleriyle siki bir bicimde

ilintili oldugu gorulmektedir.

Bu calisma esnasinda isletmelerin kurumsalligi ve isveren markalari arasindaki
iliskinin incelenmesinin literatlire buylk katki sadlayacagl gorulmastir. Ayni sekilde
Glkenin en gugli igsveren markasina sahip isletmelerin siralanaca@i bir ¢galismanin hem
literatire, hem is dinyasina hem de ulkenin itibarina blyuk katki saglayacagi

duslinUtlmektedir.
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