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OZET

Bu ¢aligmada igsveren markasinin 6rgiitsel mutluluga, is tatminine ve isten ayrilma
niyetine etkisi incelenmeye c¢alisilmistir. Bu anlamda kavramlar detayli bir sekilde
incelemis ve igveren markasi, ¢calisanin orgiitsel mutlulugu, is tatminini ve isten ayrilma

niyeti arasindaki iligki analiz edilmistir.

Calismada oncelikle literatiir taramasi yapilmistir. Literatiir taramasi sonucunda
calismanim boliimleri olusturulmus ve boliimler kapsaminda ¢alismanin amacima yonelik
hipotezler belirlenmistir. Hipotezlerin test edilmesi amaci ile analizde gerekli olan
Olcekler literatiir caligmalar1 kapsaminda olusturulmustur. Hazirlanan 6lgekler cesitli yas
ve meslek grubundan 250 katilimciya online olarak uygulanmstir. Kamu ve 6zel sektdrde
calisan agirlikh olarak kidemli uzman seviyesinde olan 172 katilimcidan geri doniis alinmis

ve elde edilen veriler analize tabi tutulmustur.

Hazirlanan 6lgeklerin arastirmaya uygunlugunu test etmek amaciyla oncelikle
gecerlilik ve guvenilirlik analizleri uygulanmistir. Gegcerlilik ve guvenilirlik
analizlerinden sonra arastirma degiskenleri arasindaki iligskinin incelenmesi amaci ile
korelasyon analizi yapilmustir. Bir sonraki asamada degiskenler arasindaki iliskinin tespit
edilmesi amaciyla regresyon analizi gerceklestirilmistir. Bununla birlikte degiskenlerin
araci etkisi de analiz edilerek hipotez testlerinin sonuglar1 degerlendirilmistir. Calisma
sonucunda isveren markasi ile orgiitsel mutluluk, ¢alisanin ig tatmini ve isten ayrilma
niyeti arasinda anlamu bir iliski oldugu tespit edilmistir. Orgiitsel mutluluk ve is tatminin
isveren markasi1 Ve isten ayrilma niyeti arasinda araci etkiye sahip oldugu ¢alismanin diger

bulgusudur.

Anahtar Kelimeler: Isveren Markasi, Orgtitsel Mutluluk, is Tatmini, isten Ayrilma
Niyeti.



SUMMARY

In this study, the effect of employer branding on the organizational happiness, job
satisfaction and turnover intention is tried to be examined. In this sense, the concepts are
examined in a detailed way and the relationship between the employer brand, the
organizational happiness of the employee, job satisfaction and the intention to quit is

analyzed.

In this study, firstly, the literature search was done and the sections of the study
were formed in line with the purpose of the study. After that, the hypotheses were
determined within the scope of these sections. In order to test the hypotheses, the scales
required in the analysis were created in the context of literature studies. The scales
prepared were applied online to 250 participants from various age and professional
groups. Feedback was received from 172 participants, especially at senior expert role,

working in both public and private sector; and the data obtained were analyzed.

In order to test the suitability of the prepared scales for the research, first of all,
validity and reliability analyzes were applied. After validity and reliability analyzes,
correlation analysis was conducted to examine the relationship between research
variables. In the next step, regression analysis was conducted to determine the relationship
between variables. In addition, the mediating effect of variables was analyzed and the
results of the hypothesis tests were evaluated. As a result of the study, it was determined
that there is a meaningful relationship between employer brand and organizational
happiness, job satisfaction and intention to quit. Another finding of the study is that
organizational happiness and job satisfaction have a mediating effect between the

employer brand and the turnover intention.

Keywords: Employer Brand, Organizational Happiness, Job Satisfaction,

Turnover Intention



TESEKKUR

Tez fikrinin olusmasindan, anket tasarimina ve uygulanmasina kadar tezin her
asamasinda saglamis oldugu katkilar1 nedeniyle tez danismanim kiymetli hocam Prof. Dr.
Oya ERDIL’e calismalarimda beni destekledigi ve yardimlarmi esirgemedigi icin
tesekkiir ederim. TUBITAK biinyesinde calisan ydneticilerime ve ¢alisma arkadaslarima
her tiirlii destekleri icin tesekkiir ederim. Her zaman desteklerini yanimda hissettigim
Umur’a ve kizim Kofte’ye tesekkiir ederim. Bu yorucu siirecte her zaman yanimda olan,
destek ve moral veren sevgili arkadaslarim “Giil, Damla, Ekin, Pelin, Ozge, Gokben,
Niliifer, Esra, Miige, Betiil, Sadi, Selguk’a” tesekkiirii bir borg bilirim. Sevgili annem,
sevgili babam, abim ve teyzelerime ne olursa olsun bana inandiklari, beni destekledikleri

ve yanimda olduklar1 igin ylrek dolusu sevgilerimi sunarim.



ICINDEKILER

OZET
SUMMARY
TESEKKUR
ICINDEKILER
SEKILLER DiZiNi
TABLOLAR DIiZIiNi
1. GIRIS
2. ISVEREN MARKASI
2.1. Markanin Tanimi
2.2. isveren Markas1
2.3. Isveren Markasmim Temel Hedefleri ve Ozellikleri
2.4. Isveren Markasmimn Yonetimi
2.4.1. Isveren Marka Degerlendirmesi
2.4.2. Marka Kimliginin Tanimlanmasi
2.4.3. Calisan Deger Onermesi
2.4.4. Konumlandirma
2.4.5. Uygulama
2.5. Isveren Markasmin Yararlar1
2.5.1. Maliyet Azaltma
2.5.2. Miisteri Memnuniyeti
2.5.3. Finansal Performans
2.5.4 Sirketin Uzun Omiirliigii ile Tlgili Faydalar
2.5.5. Psikolojik Yararlar
2.5.6. Insan Kaynaklarma Y6nelik Faydalar
2.5.7. Kurum Ici Iletisim Fonksiyonlarma Y6nelik Faydalar
3. ORGUTSEL MUTLULUK
3.1. Mutluluk Kavrami1

© o A~ K~ R

11
12
12
13
15
15
16
16
17
17
18
18
19
19
21
21



3.2. Orgiitsel Mutluluk
3.3. Orgiitsel Mutlulugun Bilesenleri
3.4. Orgutsel Mutluluga Etki Eden Faktorler
3.4.1. Orgitsel Mutluluk ve s
3.4.2. Orgitsel Mutluluk ve Y6netim
3.4.3. Orgutsel Mutluluk ve iletisim
3.4.4. Orgutsel Mutluluk ve is Doyumu
4. 1S TATMINI
4.1. Is Tatmini Kavrami
4.2. Yonetim ve Orgiit Teorilerinde Is tatmini
4.2.1. Gereksinim Kuramlar1
4.2.1.1. Maslow un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami
4.2.1.2. Alderfer’in VIG Ihtiyaglar1 Kurami
4.2.1.3. Herzberg’in Cift Etmen Kurami
4.2.2. Deger (Beklenti) Kuramlari
4.2.2.1. Vroom’un Beklenti Teorisi
4.2.2.2. Porter ve Lawler’in Beklenti Teorisi
4.3. Is Tatminin Onemi
4.4, 1s Tatmininde Rol Oynayan Faktorler
4.4.1. Orgutsel Faktorler
4.4.2. Bireysel Faktorler
4.5. Is Tatmini Sonuglari
4.5.1. Calisan Performansi
4.5.2. Orgiite Baghlik
4.5.3. Devamsizlik ve Devir Hiz1
4.5.4. Hizmet Kalitesi
4.5.6. Saglik Harcamalar1
4.5.7. Stres
4.6. Is tatmininin Olglilmesi
5. ISTEN AYRILMA NIiYETI
5.1. Isten Ayrilma Niyeti Kavrami

22
25
26
28
28
30
31
33
33
35
36
36
38
38
39
39
40
41
43
45
47
49
50
50
51
51
52
52
53
55
55



5.2. Isten Ayrilma Niyetinin Onemi 57

5.3. Isten Ayrilma Niyetine Etki Eden Faktorler 59
5.3.1. Calisana Bagl Faktorler 61
5.3.2. Orgiite Bagl Faktorler 62

5.4. Isten Ayrilma Niyetinin Sonuglari 64

6. TEORIK CERCEVE VE HIPOTEZLER 66

6.1. Hipotez Gelistirme 66

6.1.2. isveren Markasi- Orgiitsel Mutluluk, Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti
Mliskisi 66
6.1.2. Orgitsel Mutluluk- Isten Ayrilma Niyeti iliskisi ve Orgiitsel
Mutlulugun Aracilik Roli 67
6.1.3. Is Tatmini- Isten Ayrilma Niyeti Iliskisi ve Is Tatminin Aracilik Roli 68

7. ARASTIRMA METODOLOJISI 69
7.1. Arastirmanin Konusu 69
7.2. Arastirmanin Amaci 69
7.3.Arastirmanin Onemi 69
7.4. Arastirmanin Yodntemi 70
7.5. Aragtirmanm Evreni ve Orneklemi 70
7.6. Arastirma Modeli 71
7.7. Hipotezler 72
7.8. Olgeklerin Olusturulmasi 72
7.9. Bulgular 73

7.9.1. Demografik Ozelliklerin Incelemesinde Frekans Analizi 74
7.9.2. Gegerlik ve Guvenirlik Analizleri 77
7.9.2.1. Faktor Analizi 77
7.9.2.2. Guvenirlik Analizi 81
7.9.2.3. Korelasyon Analizi 82
7.9.2.4. Regresyon Analizi 83
7.9.2.4.1. isveren Markas1 ve Orgiitsel Mutluluk Arasindaki Iliskinin
Analizi 83

7.9.2.4.2. Isveren Markasi ve Is Tatmini Arasindaki iliskinin Analizi 84

Vi



7.9.2.4.3. Isveren Markasi ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskinin

Analizi 85
7.9.2.4.4. Orgiitsel Mutluluk ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki
iliskinin Analizi 86
7.9.2.4.5. Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskinin
Analizi 87
7.9.2.4.6. Orgiitsel Mutlulugun Araci Etkisinin Incelenmesi Analizi 87
7.9.2.4.7. Is Tatmininin Araci Etkisinin incelenmesi Analizi 89
7.9.3. Hipotez Testi Sonuglar1 90
8. SONUC ve DEGERLENDIRME 91
8.1. Arastirmanin Smirliliklart 93
KAYNAKCA 94
OZGECMIS 108
EKLER 109

Vii



SEKILLER DIZINI

Sekil No:

2:1 Isveren Markas1 Yonetimi Siireci

3.1 Orgiitsel mutlulugun boyutlar

4.1: Abraham Maslowun Thtiyaclar Hiyerarsisi
4.2 : Beklenti Teorisi

4.3: Is Tatmini Surecinin Dinamikleri

4.4: Is Tatmini ve Tatminsizligin Belirleyicileri
4.5: Is Tatminini Etkileyen Orgitsel Faktorler
4.6 Is tatminin etkileyen kisisel faktorler

7.1: Arastirma Modeli

viii

10
25
36
40
42
44
46
48



TABLOLAR DIiZINI

Tablo No: Sayfa
2.1: Isveren markast ile ilgili literatiirde yer alan ¢alismalar 8
2.2: Diinyanin en degerli markalar1 9
2.3: Isveren Markas1 Ozellikleri 10
5.1: Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler 60
7.1: Demografik Ozellikler 75
7.2: KMO and Bartlett's Test 78
7.3: Faktor Yikleri Dagilimi 78
7.4: Agiklanan Toplam Varyans Tablosu 81
7.5: Guvenirlik analizi, Cronbach’s Alpha Degerleri 81
7.6: Degiskenler Aras1 Korelasyon Iliskisi 82
7.7: Isveren Markas1 ve Orgitsel Mutluluk Arasinda Regresyon Analiz Sonucu 83
7.8: Isveren Markas1 ve Is Tatmini Regresyon Analiz Sonucu 84
7.9: Isveren Markas1 ve Isten Ayrilma Niyeti Arasida Regresyon Analiz Sonucu 85
7.10: Orgitsel Mutluluk ve isten Ayrilma Niyeti Arasinda Regresyon Analiz Sonucu 86

7.11: s Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti ArasindaRegresyon Analiz Sonucu 87
7.12 : Regresyon Analizi Sonucu (Orgiitsel Mutluluk Araci Etkisi) 88
7.13: Sobel Test Sonuglar: 88
7.14 : Regresyon Analizi Sonucu (Is Tatmini Araci Etkisi) 89
7.15: Sobel Test Sonuglari 89
7.16 : Hipotez Testi Sonuglar1 90



1. GIRIS

Gunimiz kdresel diinyasinin son derece rekabet¢i pazarlari igerisinde,
markalagma faaliyetleri ve insan kaynagmim etkin kullanimi, c¢alisanlarin Orgutsel
mutlulugu ve is tatminin ylksek olmasi, 6rgite bagli olmasi ayrica isgiicii devir hizinin
(isten ayrilma niyeti) diisiik olmasi isletmelerin rekabet edebilmelerini saglayan 6nemli

araclardir.

Isveren markasi calisanlar tarafindan 0 isletmenin ¢alisabilecek en iyi yer
oldugunun diisiiniilmesidir. Isletmenin ¢alisanlar1, iist yonetimi ve ortaklar1 insanlarin
kafasinda olusturdugu algidan ibarettir. Tiim isletmeleri kapsayan, genel bir igveren
markas1 olmamakla birlikte, sahip olunan érgutsel kultir, misyon, vizyon, ¢alisan profili
ve sosyal sorumluluklar isletme markasinin gostergeleridir. Bu marka potansiyel

calisanlarin o isletmeyi tercih etmesinde 6nemli rol oynamaktadir.

Diger yandan 6rgitlerin temelini insanlar olusturur. Insan hayatinda mutluluk ana
amagclardandir. Mutluluk, érgatlerin ilerlemesini saglayan faktorlerden biri olarak da 6n
plana ¢ikmaktadir. Calisanlarin mutlulugunu artirmay1 oncelikleri arasma koyan
orgutler etkililigini ve Uretimini artirmasi1 ve hedeflerine ulasmasi kolaylasabilir.
Orgiitsel mutluluk; kisisel diizeydeki ruh hali, duygular ve tutumlardan birim
diizeyindeki tutumlara kadar ¢ok sayida yapiy1 igeren semsiye bir kavramdir (Begum
vd., 2014: 323; Fisher, 2010: 48). Orgiitsel mutlulukla iliskili 6geler; is doyumu,
orgiitsel baglhlik, is tatmini, isi benimseme, kuvvetli ve ding olma, isteki duygular, isin

akicilig1 ve motivasyon olarak siralanmaktadir (Fisher, 2010: 11-18).

Isletmelerin rekabet giicini etkileyen bir diger kavram ise is tatminidir. is tatmini,
orgiitsel mutlulukla paralel degerlendirilebilecek bir kavram olarak ifade edilebilir. Is
tatmini ¢alisanin isinden duydugu mutlulugu ifade etmektedir. Is tatmini ile calisan
bagliligi, calisan mutlulugu, isveren markasi arasinda olumlu bir neden sonug iligkisi
varken isten ayrilma egilimleri ile de olumsuz bir iligki oldugunu s6ylemek mimkundir
(Zaim, 2010: 2988).



Isletmelerin devamliligmi etkileyen bir diger konu ise ¢alisanlarm isten ayrilma
niyetidir. Isten ayrilma niyeti, belirli bir siire igerisinde kisinin su anki isinden ayrilma
niyeti icerisinde oldugu ve gerceklesen isten ayrilmalarin da en 6nemli bir belirleyici
onciilii olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Chao et al. 2015: 29). Ciinkii isten ayrilan bir
kisinin yerine alinacak olan kisi i¢in yapilacak olan harcamalarin (ise alim siireci,
oryantasyon vb.) maliyeti bir hayli fazla olup, toplam maliyetler icerisinde nemli bir
kalem olarak yerini almaktadir (Hausknecht and Trevor, 2011: 371). Bundan dolayidir
Ki, artik isletmeler, isten ayrilmalarin 6niine gecgebilmek adma insan kaynaklari
birimlerine bircok yetkiler ve akabinde sorumluluklar vermektedirler (Fabi et al. 2014:
781). Ciinkt, isten ayrilma niyeti genel olarak; orgiitsel baglilik, is tatmini, stres, ise
kars1 bikkinlik, yoneticilerin tutumlar1 gibi bir¢ok faktorden etkilenmektedir (Labrague
etal. 2017: 111). Bu faktorlerin de ¢6ziimi ancak insan sermayesine yapilan yatirimlarla

mUmkin olabilmektedir.

Isveren markasinm etkisi sonucunda tercih edilen isletmede ¢alisan personel kendi
taleplerinin karsilanmas ile birlikte hem ¢alistig1 isten tatmin olacak hem de orgiitsel
mutluluk diizeyi yiikselecektir. Bu anlamda calisan ve isletme uzun donemde karl
olacaktir. Isyerinde isinden tatmin olarak ¢alisanlarin 6zel hayatlar1 da etkilenecek, bu
durum aile ve toplumsal yasama da etki edecektir. Diger yandan isletmeler isgiicti devir
hizmn diisiik olmasmdan dolay1 maliyet ve zaman tasarrufu saglayacaktir. Is giiciiniin
stireklilik saglamasi isletmelerin devamliligmi, kalitesini ve hedeflerine ulasmasinin
mimkin olmasi1 ile sonuclanacak ve bu durum genel anlamda ekonomiye de
yanstyacaktir. Ancak isinden tatmin olmayan ve orgiitsel baglilik diizeyi diisiik olan
calisanlar isten ayrilmayi diistineceklerdir. Bu durum ise yukarida belirtilen avantajlarin

dezavantaja doniismesine neden olacaktir.

Dolayisiyla isletmeler devamliligini, karliligini ve rekabet giiciinii saglayabilmek
admma en degerli varligi olan insan kaynagmi en etkin ve verimli kilacak sekilde
kullanmali ve bu yoénde stratejiler gelistirmelidir. Is tatmini ve baglihk dizeyini

yikselterek isten ayrilma oranlarini diigiirmelidir.



Insan kaynagini etkin ve verimli kilacak sekilde kullanmanm 6nemini vurgulamak
amaciyla igveren markast kavrami bu caligmada ayrintili olarak ele alinmaya
calisilmistir. Ayrica, glinlimiizde igveren markasi kavrami mutlu ¢alisan1 kapsayacak
sekilde kullanilmaktadir. Bu agidan, mevcut literatiir incelendiginde 6zellikle igveren
markast ve Orgiitsel mutluluk kavramlarinin beraber incelenmedigi gézlemlenmis ve
aralarindaki iligki analiz edilmeye calisilmistir. Calisma kapsaminda isveren markasinin
calisanin Orgiitsel mutluluguna etkisine ek olarak ig tatmini ve isten ayrilma niyeti
etkileri de ayrintili olarak ele alinmis ve bu degiskenler arasindaki iligski analiz edilmeye

calisiimastir.



2. ISVEREN MARKASI

Calismanm bu kisminda igveren markasi kavrami; hedefleri, yonetimi, uygulanmasi,

faydalar1 ve etkileri agisinda ayrintili olarak incelenecektir.

2.1. Markanin Tanimi

Italyanca “Marca” sozciigiinden gelen marka kavramy, literatiirde cok farkli
sekillerde tanimlanmigtir. Tiirk Dil Kurumu (TDK) markay; “herhangi bir nesneyi
tamimlamak ve ayirt etmek igin bir goriintii veya harfi veya tirtinii igsaretlemek igin

kullanilan Ozel bir isim veya isaret” seklinde ifade etmistir (TDK, 2020).

Gegmiste marka, agirlikli olarak bir Grtinuin fiziksel nitelikleri ile fonksiyonelligini
ifade eden, dolayisi ile daha rasyonel bir kavram olarak degerlendirilirken; glinlimiizde
s0z konusu rasyonel unsurlarin yanma kalite ve hatta kalitenin de 6tesinde, marka
bilinirligi, ¢cagrisimlari, sadakati, miisteri memnuniyeti ile markanin miisteri nezdindeki
degeri gibi daha soyut ve duygusal nitelikli unsurlar da eklenmektedir (Aydm, 2009:
28).

Marka firmalarin somut varligi olarak kabul edilen en 6nemli degeridir (Aaker,
1991: 27; Doyle, 2000: 308; Keller and Lehmann, 2003: 28). 1900°’lardan beri firmalarin
pazarlama stratejilerinde odak nokta haline gelen marka, tiketicilerin satin alma
kararlar1 strecinde 6nemli bir argiimandir. Markalasma, 0 zamandan beri mal ve
hizmetlerin  pazarlanmasinda firmalar tarafindan benimsenen bir kavramdir.
Guntimuzde markalar popdler kultiiriin merkezindedir; hatta sosyal medyada ¢ok sayida

tuketici belirli markalar: takip etmektedir (Fournier and Avery, 2011: 198).

Aaker’e (2012: 55) gore marka, “bir saticinin veya bir grup saticinin mal veya
hizmetlerini tamimlamayr amaglayan ayirt edici bir isim ve / veya simgedir (logo, ticari
marka veya ambalaj tasarmi gibi) ve bu mal veya hizmetleri rakiplerinkinden

farklilagtirmaktadir.”



Kotler (1997: 27) markay1, “bir saticinin veya satict grubunun mal ve hizmetlerini
tamimlamayr ve bunlart farklilastirmayr amaglayan bir isim, terim, isaret, sembol,

tasarim veya bunlarin kombinasyonu olarak tanimlamustir.”

Guclu markalara sahip firmalar fiyat rekabetinde kendilerini daha iyi
savunabileceklerdir (Kotler, 1997: 30). Bu tanimlara bakildiginda, markanin daha ¢ok

“ayirt etme” ve “kisilik kazandirma” agisindan fonksiyon gosterdigi akla gelmektedir.

Giliniimiiz pazar kosullarinda milyonlarca iiriin ¢esidi dikkate alindiginda marka;
“bir igletmenin tirtiniinii, ayni pazar segmentinde hedeflenen rakip tiriinlerden ayiran
bir dizi 6zellik; bir Grine ve isletmelere pazardaki Urunleri tamimaniza, farkina
varmaniza, aramaniza, satin almaniza Ve degistirmenize Ve Urun tamimlamasinin
otesinde degerini gostermenize olanak taniyan bir sirkete deger katan é6nemli bir arag
veya bir dreticinin ve bir saticimin, tlketicilere belirli bir islev, fayda ve hizmet
sunmasinin yani sira, kalite garantisi verecegi ve tiiketiciler icin tiriinle ilgili farki

degerleri olacagi vaadidir” (Eren, 2019: 24).

Marka iki temel faktor ¢ergevesinde sekillenen olgudur. Bunlar markanm adi ve
simgesidir. Marka adi; markanm telaffuzuyken, marka simgesi; sekil, simge veya marka

isminin sdylenmesiyle beraber akilda canlanana duyudur. Marka isminin sahip olmasi

gereken 6zellikler ise su sekilde ifade edilir (Altunisik vd., 2014: 64);

e Telaffuzunun kolay olmasi

e Diger Urunlerden farkli olmasi

e Diger markalara benzememesi

e Akilda kalic1 olmast

e Kisa ve yalin olmast

e Olumlu ifade olmasi

o Farkli dillerde de olumlu ifade belirtmesi
e Gincel olmasi

e Taklit edilmemesi.



Kisaca marka, isletme ve 6zellikle miisteriler agisindan 6nem arz etmekte ve bu
ylzden isletmenin marka yOnetimi uygulamalarma gitmesi de hayati bir hale

gelmektedir.

2.2. isveren Markasi

Isveren markas1 kavrami, 1990’larda firmalarin yetenek ydnetimi kapsamida
yapmis olduklari ¢alismalar sonucunda ortaya ¢ikan bir kavramdir. Isveren markas:
gelistirmesinde ki amag ise ¢alisanlarin zihninde firma hakkinda “tercih edilen isveren”
imaj1 gelistirmektir. Ayrica sadece ¢alisanlara somut fayda sunmak degil, ayn1 zamanda

calisan ve igveren arasinda duygusal bir bag da kurmak isveren markasmin amacidir

(Gozen, 2016: 73).

Bu bagin zamanla giiclii hale gelmesi ile birlikte igveren markasi da giiglenmekte
ve potansiyel ¢alisanlar agisindan 0 isletme tercih edilir konuma erismektedir (Dogru ve
Cakir 2015: 681). Isveren markas1 konusu, insan kaynaklar1 yonetiminde markalasma
ve marka yonetimi konusundaki tutumlarin degismeye basladigini gosteren 6nemli bir

gelisme olarak kabul edilebilir (Martin et al. 2005: 81).

“Isveren markas1” kavramu ilk olarak Barrow ve Ambler (1996: 187) tarafindan
“istihdamin sagladigi ve igveren sirket ile ozdeslestirilen fonksiyonel, ekonomik ve
psikolojik faydalar paketi” olarak tanimlanmistir. Bu anlamda isveren markasinin
fonksiyonlar1 “Oncelikleri basitlestirmek ve odaklamak, iiretkenligi artirmak ve ise
alma, elde tutma ve baglilig: iyilestirmek icin yonetime tutarh bir ¢erceve saglamak™

seklinde ifade edilmistir.

Isveren marka diisiincesinin asil odak noktasi, miisteri marka yonetiminden
hareketle calisanlarin etkin bir sekilde yonetiminin saglanmasi agisindan onlarin
goziinde firmay1r marka haline getirmek ve cazip kilmaktir. Bu yaklagima olan ilgi,
sirketleri kurumsal hedeflerini gergeklestirmek amaciyla ihtiyag duyduklar1 yetenekler

Icin isgiicii piyasasinda artan rekabet tarafindan yonlendirilmelerini saglamstir.



Yukarida da ifade edildigi gibi Barrow’a gore isveren markasi konsepti, ¢alisanlar
icin iyi is deneyimi yaratmak ve yonetmek i¢in kullanilabilir. Bu nedenle isletmeler, 1990’11
yillardan bu yana, isveren markasi ¢aligmalari ile nitelikli isgiictiniin isletmeye ¢ekilmesing,
korunmasina ve baglilik diizeylerinin gelistirilmesine yonelik ¢abalar ortaya koymuslardir.
Uriiniin - miisteriye sunulmas1 surecinde markanin, kurumsal marka tarafindan
yonlendirilmesi, markanin miisteriye 0rln saglamadaki ortaklarla iliskilerinin
yonlendirilmesi gibi; igsveren marka yonetimi de ayn1 zamanda istenen is deneyiminin neye

odaklandigini ve nasil ilan edilecegini belirlemektedir (Bas, 2011: 58).

Bu amacla, bircok firma son zamanlarda daha entegre bir yaklasima dogru
evrilmeye baslayarak yeni ise baslayan c¢alisanlarin memnuniyet diizeylerini i¢ ¢alisan
deneyimleriyle bagdastirmakta ve isveren marka gelisimini kurumsal ve miisteri

markasiyla uyumlu hale getirmeye ¢alismaktadir (Barrow and Mosley, 2005).

Isveren markasi, olas1 ve mevcut calisanlarin rasyonel ve duygusal faydalar
acisindan kurulustan neler bekleyebilecegini netlestirmesi anlamina da gelmektedir.
Ancak bunun karsihginda ¢alisanlardan ne beklenecegini de netlestirmek
gerekmektedir. Ornegin Microsoft, calisanlarma potansiyellerini gerceklestirmelerine
yardimc1 olmak i¢in yeni uygulamalar gelistirmekte bunun karsiliginda ise ¢calisanlarin
biiyiik zorluklarm {iistesinden gelmelerini beklemektedir (Bendapudi and Bendapudi,
2005: 127).

Tiiketici ve kurumsal markalagsmanin aksine, isveren markasinin temel ilgi alani
ve birincil hedefi yukarida ifade edildigi gibi istihdam eden firmanin mevcut ve
muhtemel ¢alisanlaridir. Bu amag dogrultusunda, isveren markasi, “bir firmanin mevcut
ve potansiyel ¢alisanlarina, firmay1 ¢alismak icin arzu edilen bir yer olduguna ikna etme
cabalarmin toplamidir” seklinde de tanimlanabilmektedir (Moroko and Uncles, 2008:
168).

Isveren markas: ile ilgili literatirde yer alan ¢ahsmalar asagidaki tabloda

Ozetlenmistir.



Tablo 2.1: isveren markast ile ilgili literattirde yer alan ¢alismalar

Arastirmacilar Yil Boyutlar Aragtirma tasarimi
Ambler ve 1996 | Fonksiyonel, ekonomikve Nitel arastirma. Orneklemi Ingiliz
Barrow psikolojik yoneticiler (n:27)
Highhousei 2003 | Isletme cekiciligi, izleme niyeti, Nicel aragtirma. Amerikan lisans
Livenes, Sinar cekicilik ogrencileri (n:305)
Berthon, Ewing 2005 | Gelisim, uygulam, ekonomik, Nicel arastirma. Orneklem
ve Hah sosyal iliski Avusruralya’daki 6grenciler
(n:683)
Tlzlner ve 2009 | Biitiinlestirilmis isveren markasi, | Nicel arastirma. Orneklemi,
Yiiksel rekabet Istanbul tniversitesi, Isletme
fakultesi son sinif 6grencileri (n:
475)
Maxwell ve Knox | 2009 | Ise alma, orgiitsel basar1, mal Nitel arastirma. Orneklem,
veya hizmet mudurler
Srivastava ve 2010 | Onemseme, olanak tanima, Nicel arasgtirma. Orneklemi,
Bhatnagar kariyer gelistirme glivenilirlik Hindistanl dgrenciler ve
yoneticiler (N: 105).
Wilden, 2010 Marka bilinirliligi, marka Nitel arastirma. Orneklemi, is
Guderhan, Lings giivenilirligi ve marka tutarlilig arayanlar (n:30)
Arachhige ve 2011 | Kurumsal gevre, is yapisi, sosyal | Nicel arastirma, Orneklemi,
Robertson baglilik, sosyal cevre, iligkiler, Srilankali 6grenciler (n:201).
kisisel gelisim
Hillebrandit ve 2012 | Kultdr ve iletisim, takim ruhu, Nicel arastirma. Orneklemi
Ivens gorevler, uluslararsi kariyer ve caliganlar (n:225).
cevre, faydalar, Un, ¢aligma hayati
Almagik ve 2012 | Sosyal degerler, Pazar degeri, Nicel arastirma. Orneklemi
Alniagik ekonomik deger, uygulama caligan Ve ¢alismayan Universite
degeri, katilim degeri ogrencileri (n:600)
Van Hoye, Bas, 2013 | Aracsal imaj, sembolik imaj, Nicel arastirma. Orneklemi Tiirk
Cromheecke, orgutsel gekicilik Universite 6grencileri (n: 19894)
Livens

Kaynak: (Bab¢anova et al., 2010:56).

Sonug olarak giinimiizde isveren markasi, ¢esitli nedenlerle firmanin yonetimi ve
pazarlamasinda giderek daha 6nemli bir konu haline gelmistir. Bu nedenler; firmanin
farkli seviyelerindeki yeteneklerinin, strdurulebilir rekabet avantaji yaratabilen
kaynaklar olan stratejik kaynaklar haline gelmesi, kriz ve ekonomik durgunluk
zamanlarinda, firmalar i¢in yetenekli is giiclinii se¢mek ve en yetenekli olanlar1 elde
tutmaya calismak, bu anlamda hem mevcut hem de potansiyel ¢alisanlar1 ¢ekmeye
calismak icin daha yenilik¢i yaklasimlar1 benimsemek seklinde ifade edilebilir.
Giinlimiizde igsveren markasi olarak en degerli marka siralamasi agagidaki tabloda

guncel hali ile verilmistir.



Tablo 2.2: Diinyanin en degerli markalar1 (Milyon Dolar)

2020 2019
1 | Amazon 220.719 187.905
2 | Google 159.722 142.755
3 | Apple 140.524 153.634
4 | Microsoft 117.072 119.595
5 | Samsung Grup 94.494 91.282
6 | ICBC 80.791 79.823
7 | Facebook 79.804 83.202
8 | Walmart 77.520 67.867
9 | Ping An 69.041 57.626
10 | Huawei 65.084 62.278

Kaynak: (Web 1, 2020)

2.3. Isveren Markasmin Temel Hedefleri ve Ozellikleri

52):

Isveren markasmin temel aldig1 hedefler su sekilde ifade edilebilir (Giirbiiz, 2006:

Tutum: Calisanlarmn firmaya karsi tutumlarini olumsuzdan olumluya ¢evirmek
Uyumlastirma: Calisan ve firma hedeflerini ortak noktada birlestirmek

[letisim: Calisan ve firma arasindaki iletisimi etkin ve verimli bir sekilde
saglamak

Hedefler: Calisanlarin firma hedeflerini anlamasini ve bu dogrultuda ¢alismasini
saglamak

Adanmislik: Calisanlarin motivasyonunu arttirarak daha istekli ve hevesli
calismasini saglamak.

Miisteri odaklilik: Calisanlarin yaptiklar: iste kalifiye olmasmi dolayisiyla da
uretilen Urtinlerin kaliteli ve talebe uygun Uretilmesini saglayarak miisteri
memnuniyetini en Ust seviyeye ¢ikarmak.

Sadakat: Calisanlarin firmaya kars1 sadakatini arttirmak.

Sahiplik: Sadakati arttirilan calisanin firmay1 kendi isyeri gibi gérmesini

saglamak.



Dolayisiyla bir isveren markasi, igveren olarak diger rakiplerden farkli oldugunu

ve firmasinin ¢alisilacak en ¢ekici yer oldugunu kanitlamalidir. Bu, mevcut ¢alisanlarin

sirkete olan sadakatini arttirmakta ve potansiyel calisanlarin ilgisini ¢ekmektedir

(Gingordi vd., 2014: 12).

Bu anlamda, igveren markasinin 6zellikleri ise su sekildedir (Demir, 2014: 47):

e (Calisanlarin duygularmi 6nemser,

e Calisanlarin tecriibe, yetenek ve beklentilerini basitlestirir,

e (alisanlar ve isletme arasindaki iletisimi kolaylastirir,

e lletisim noktalarindaki deneyim ile gelisir,

e Markalagmanin giicl uzun vadeli onun varligini uzun sire siirdiirmesini saglar.

Isveren markasi 6zellikleri asagidaki tabloda da kisaca Gzetlenebilmektedir (Babcanova

et al. 2010: 58).

Tablo 2.3: isveren Markas1 Ozellikleri

Markalama faaliyetlerinin yiku

I¢sel ve dissal

Markalanan varlik

Orglt

Markalama amaci

Mevcut ve potansiyel isgorenler

Kaynagi

Insan kaynaklar1 yonetimi ve pazarlama literatlr

Insan kaynaklar: faaliyetleri

Ise alma isgdren secimi
Reklam

Icsel ve digsal iletisim
Kiyaslama

Amag

Isletmenin yeni Kaliteli potansiyel isgorenlerini
etkilemesi ve var olan isgorenlerin siirekliligini
saglamay1 amaclar.

Amaglanan ¢iktilar

Yetenekli iggorenlerin kazanilmasi iginverilen savasin
kazanilmasi

Yuksek kaliteli, yiksek motivasyonlu ve yiksek
performans gosteren isgiicti

Rekabetci Ustunlik saglamak.

Kaynak: (Babéanova et al., 2010:57).
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2.4. Isveren Markasinin Yonetimi

Hedeflenen kitle (zerinde kalict bir marka yaratmak, 0zgin bir bakis agisi
sunmak, Uriin ve hizmetlerin disinda biitiine kanalize olmus gilivenilir bir yaklagim
olusturabilmek igin hem fikirde hem de uygulamada tutarli olmak gerekmektedir
(Ambler and Barrow, 1996: 201). Bu noktada isverenler i¢in igsveren markasinin
yonetim sirecinin etkin yurGtilmesi bilyilk 6nem arz etmektedir. Isveren markasi
yonetimi siireci bes asamal1 bir siire¢ olarak tanimlanabilir. Bunlar; “isveren marka
degerlendirmesi”, “marka kimliginin tanimlanmas1”, “calisanlarin deger Onermesi”,

“konumlandirma” ve “uygulama” asamalaridir (sekil 2:1). Calismanin devaminda bu

strecler incelenmektedir.

Isveren Marka
Kimligi

Isveren Marka Calisan Deger
Degerlendirmesi Onerisi

Uygulama Konumlandirma

Sekil 2:1 Isveren Markas1 Ydnetimi Sireci

Kaynak: (Dogru ve Cakir, 2015: 681).
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2.4.1. isveren Marka Degerlendirmesi

Isveren marka yonetim siirecinin ilk adimi, isverenin mevcut marka imajinin
halihazirda nasil ve ne derece algilandiginin tespit edilmesi ile baglar (Charbonnier-
Voirin et al. 2017: 431). Bu degerlendirme igin anket, degerlendirme formu vb., 6zel
aragtirma yontemlerinden faydalanilabilmektedir. Bu degerlendirmeler sonucunda elde
edilen verilerin islenmesi ile sirketin mevcut ve potansiyel ¢alisanlar tarafindan nasil
algilandig1 belirlenir ve uzun donemli marka yOnetim stratesjisi de bu verilere gore

belirlenir (Kesoglu, 2017: 35).

Mevcut durumun analizinde kullanilacak yontemlerde, isletmenin en belirgin
ozelliklerinin sorgulanmasi 6nemlidir. Barrow and Mosley (2005: 201) bu 6zelliklerin
toplamda alti/sekiz maddeden fazla olmamas1 gerektigini ifade etmektedir. Yine ayni
calismaya gore, kurum c¢alisanlarina ve ¢alismak isteyenlerle yapilacak uygulamalarda
isletme ile c¢alismanin kendilerine ne gibi faydalar sagladigi/saglayacagi
tamimlanmalidir. Calisanlara Onerilen faydalar genis bir sekilde listelenmeli, hedef
gruplar i¢in “dolgun iicret”, “saglam kariyer olanaklar1” gibi fonksiyonel faydalara ya

da “Onemsenme” gibi duygusal ¢ikarlara odaklanilmasi onerilmektedir (Barrow and

Mosley, 2005: 198).

Bas (2011:32)’a gore, isveren marka yonetimi degerlendirme c¢alismalarinin
basinda, faaliyet alaninin hangi 6zelliklerinin isveren marka yonetimi degerlendirmesini
gerektirdigi ve isveren marka yonetimi ¢alismalarinin ne igin yapildigi sorularinin
yanitlanmas1 gerekmektedir. Bu sorulara verilecek olan yanitlar sayesinde isveren
markasinin halihazirdaki ve gelecekteki konumu net olarak degerlendirilerek basarili bir

imaj olusturulabilir.
2.4.2. Marka Kimliginin Tammmlanmasi

Marka kimliginin tanimlanmasi, isletmelerin “ne olmay1” ya da ‘“nasil

algilanmak™ istedigini ortaya ¢ikarmak igin yapilan bir calismadir. Isletmeler, marka
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Kimliklerini olusturarak, simdiki ve gelecekteki calisanlarin nezdinde tercih edilen bir
isletme olabilirler (Backhaus and Tikoo, 2004: 512).

Isveren marka kimligi, “genisletilmis kimlik” ve “6z kimlik” olarak ikiye
ayrilabilir. Oz kimlik; zamana bagli kalmayan, markaya belli sembolik anlamlar
yiukleyen, isletmenin ana gayesini belirten ve butun personel icin gecerli olan
arglimanlar1 kapsar. Genisletilmis kKimlik ise; 6z kimlik ile markaya yiiklenen anlamlari
gruplandirip diizenler, personel tarafindan algilanan kimlik faktorlerini dizenler.
Genisletilmis kimlik tarafindan yapilan bu dizenleme personelin konumu ve

ozelliklerine gore degisiklik gosterebilmektedir (Asici, 2019:12).

Isveren marka kimliginin 6zellikleri ise; isletmenin calisanlara sagladig1 imkanlar
olan maas, sosyal giivence, ¢alisma kosullari, kariyer imkanlar1 gibi is ile ilgili 6zellikler
ve rekabetci statti, ahlak ve sosyal sorumluluk vb. faktorleri kapsayan kurumsal
ozelliklerden olusturmaktadir (De Stobbeleir et al. 2016: 12). Potansiyel ¢alisanlar
isveren se¢imi yaparken dncelikle hayatlarmi idame ettirmelerini saglayacak olan maddi
temelli is Ozelliklerine odaklanmaktadir. isverenlerde bu nedenle isveren marka
kimligini ig 6zelliklerinin iizerine bina eder. Yani iyi maas ddeyen, saglik sigortasi
kuvvetli olan guvenilir isletme algis1 isveren marka kimligi olur. Diger taraftan duygusal
taraflar1 agir basan kurumsal 6zellikler zamandan etkilenmeyen 6zellikler oldugundan
daha saglamdir ve baska firmalar tarafindan kopyalanmalar1 da zordur. Cunkd,
kurumsal 6zelliklerin personel Uzerinde olusturdugu duygusal faydalar1 baska bir
firmanin elde etmesi uzun yillar alir. Bu nedenle isveren markasmin rakip firmalardan

daha 6nde olmasina daha ¢ok katkida bulunmaktadir (Berthon et al. 2005: 162).

2.4.3. Calisan Deger Onermesi

Verilen s6z, vaat anlamina gelen “galisan deger Onermesi” isletme KkOltlrd,
yonetim sekli, mevcut personelin 6zellikleri, yoneticilerin hizmet Kalitesi konusunda
bilgilerden yararlanarak personele belirli degerler ve ihtiyaclarinin giderilecegine dair
vaatleri kapsar (Backhaus and Tikoo, 2004: 506). Verilen sozlerin gergeklestirilmemesi

durumunda igletmenin saygmligina iliskin olumsuz algilamalar ortaya ¢ikacaktir (Pawar
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and Charak, 2015: 1195). Bu nedenle, g¢alisanlara deger ©6nermesi ile beklenen
sonuglarin elde edilebilmesi icin vaatlerin dikkatli bir bicimde olusturulmas: ve
etkinliginin gézden gegirilmesi gerekmektedir. Ayrica her isletmenin kendine 6zgii
sartlarinin oldugu goz oOniinde bulundurularak deger Onerisinin de bu sartlara gore

olusturulmasi elzemdir (Barrow and Mosley, 2005: 198).

Isletmelerin deger 6nerisi arastirmalarini ve sunumunu sadece insan kaynaklar1
departmaninin degil, pazarlama, reklam ve iletisim departmanlarinda esgiidiim iginde
yapmas1 gerektigi diisiiniilmektedir (Ozgen ve Akbayir, 2011: 82). Ayrica mevcut is
tanimlarmin da c¢alisan deger 6nermesini onaylayacak bicimde olmasi gerekmektedir.
Bu nedenle is tanimlar1 “pazarlama bakis agis1” ile yeniden olusturulmalidir.
Giincelligini yitirmis, merak uyandirmayan kelimeler is tanimlarmdan ¢ikarilmali,

aynen bir iirlin pazarlar gibi ¢alisan deger dnermesi ile donatilmis “is” pazarlanmalidir

(Browne, 2012).

Calisan deger Onermesi olusturulurken belirli argiimanlarin hesaba katilmasi
gerekmektedir. Bu arglimanlar; isverenin imaji, hedef kitlenin tercihleri, rekabet, is
stratejisi, isletme ve tiriin markasi seklinde siralanmaktadir. Sayilan argiimanlarin g0z
oniinde bulundurulmasi ile olusturulacak deger onerisi ile gii¢lii bir “igveren markas1”

olusturulabilecektir (Davras, 2019: 3098).

Calisan deger Onermesi belirli nitelikleri de barindirmalidir. Bunlar; deger
Onerisinin etkili bir mesaja sahip olmasi, verilen mesajin tutarli olmasi, hedef kitleyi
cezbedebilmesi, igveren tarafindan gerceklestirilebilir olmasi, sirket kiiltiiriinii, calisma
ortamini, igin niteliklerini ve bunlara benzer unsurlar olarak siralanabilir (Pawar and
Charak, 2015: 1195). Calisan deger Onerisi ¢alisanlar1 etkileyecek bazi 6zelliklere de
sahip olmak zorundadir. Bunlar; ¢alisana ve calisan adaylarina ilham verecek ¢alisma
kosullarmm tanimlanmasi, rakip firmalardan farkli islevsel yararlar saglanacagi
vurgulanmali ve duygusal 6zellikler ve kazanimlar 6n plana ¢ikarilmalidir (Bas, 2011:

18).
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Calisanlara  katilacak  art1  deger yalnizca duygusal vyararlar ile
olusturulabilmektedir. Zira iglevsel faydalarin taklit edilmesi kolaydir; rekabet avantaji
saglayacak olan unsur duygusal faydalardir. Isverenin verdigi sozleri yerine
getirebilecek nitelikte bir deger Onerisi yaratilmasi; kurumun sayginligi ile imajmi

muhafaza edecek, isveren markasmin niteligini yiikseltecektir (Kwon et al. 2013: 301).

2.4.4. Konumlandirma

Gunlimuzde kalifiye calisanlar bulabilme rekabeti, Griin ve hizmet Gretme
rekabetinden daha zorlu bir siire¢ haline gelmistir. Bu nedenle potansiyel ¢alisanlari
isletmeye kazandirmak i¢in gerekli isveren markasi olusturabilmenin en 6nemli sarti
isveren olarak rakiplerden farklilasmasmi saglayabilmektir. Hedeflenen c¢alisan
kitlesinin zihninde marka kimligi ile uyumlu, farklilastirici bir degerin olusturulmasi

durumuna “konumlandirma” adi verilmektedir (Mosley, 2007: 128).

Konumlandirma surecinde, isletmeyi isveren olarak rakiplerinden farklilastiracak
temel 6zellikler olan; isletmeyi rakiplerinden ayiran nitelikler, ¢alisanlar ve potansiyel
adaylar i¢in sembolik anlamlar, duygusal igeriklerin bulundugu mesajlarin kisa ve net

bir bigimde tanimlanmis olmas1 gerekmektedir (Dogru ve Yeygel Cakir, 2015: 684).

Basarili bir isveren konumlandirmasinin ¢ 6nemli kriteri bulunmaktadir. Bunlar;
konumlandirma faaliyetlerinin isletmenin kimligi, degerleri vb. ile ortliismesine 6zen
gosterilmesi, isletmedeki istihdamin faydalarinin hedef Kitlenin beklentilerini
karsilayabilecegi algismin olusturulmasi ve diger rakiplerin konumlandirmalarindan

farkli olmasidir.

2.4.5. Uygulama

Isveren marka uygulamasi, calisanlara deger onermesinin uygulandigi asamadir.
Uygulama asamasini isletme i¢inde hayata gegiren ekibin ¢esitli birimlerden se¢ilmesi,
uygulayicilara farkli bakis agilar1 kazandirarak strecin saglikli islemesine katki

saglayacaktir. Isletmenin, isveren markasmi uygulamaya sokabilmesi icin: genel
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taninirliginin yiiksek olmasi, saygin bir imaji olmasi, rakiplerden ayrilma noktasinda
anlamli farklarin olmasi ve hedef kitle bakimindan ¢alisilacak en iyi isletme algisinin

olmas1 gerekmektedir (Bayrak, 2016: 32).

Isveren markasinin giiglenmesi igin, isverenlerin calisanlarma birtakim sozler
vermesi ve bu sozleri de yerine getirmesi gerekmektedir. Onemli seviyede olan sozler
isveren tarafindan yerine getirilmez ise isletme igin geri doniisii olmayan zararlar
olusturabilmektedir. Bu sebeple iist yonetimin igveren markasi uygulamalarina direkt

olarak katilmalar1 beklenmektedir (Kwon et al. 2013: 296).

Isveren markas1 uygulamalar1 basl basma insan kaynaklar1 profesyonellerinin
yiiriittiigii bir uygulama degildir. Isveren markasi uygulamalar1 bakimindan, halkla
iliskiler; reklam ve pazarlama departmanlar1 da 6nem arz etmektedir. isveren markasi
uygulamalarinin en bagindan en sonuna kadar ekip halinde uygulanmasi; uzun dénemde
basar1 saglanmasi bakimindan bir hayli 6nemli bir durumdur (Pawar and Charak, 2015:
1195).

2.5. Isveren Markasimin Yararlan

2.5.1. Maliyet Azaltma

Gucli bir igveren markasinin isletmenin maliyetlerinin azalmasma yardimci
oldugu ileri siiriilmektedir. Isveren markasmin gii¢lii olmas1 sayesinde maliyetlerin en
cok azaltilabildigi alan ise ise alim asamasidir (Davras, 2019: 3098). Bilindigi gibi yeni
calisanlarin istihdam edilmesi, tiim isletmeler i¢in egitim, donatim, igyeri kiiltiiriiniin
yerlesmesi gibi yeni maliyet alanlar1 agmaktadir. Yapilan bazi aragtirmalara gore, bir
calisanin ise baslama maliyeti, o ¢alisanin bir yillik maasinin yarisina esit olmaktadir.
Orta diizey beyaz yaka calisanlar i¢in bu rakam yillik maaslarinin bir buguk katina, {ist
dizey yoneticiler icin ise iki buguk katina kadar ¢ikabilmektedir
(www.abacusgrpllc.com). Glglu bir isveren markasma sahip olan isletmeler kritik

pozisyonlarmni doldurmakta pek guclik cekmez. Bu isletmelerde ¢alisanlarini elde tutma
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orani yliksek oldugu i¢in yeni istihdam gerekliligi diisiik olmaktadir. Buna bagl olarak
da ¢aligsan temini ve se¢imi i¢in daha az maliyete ihtiya¢ duyulur (Knox and Freeman,
2006: 697).

Isletmelerin maliyet kalemlerinden bir digeri de hastalik veya baska nedenler ile
meydana gelen devamsizliklardan kaynaklanmaktadir. Bu durum, hastalik 6demeleri
gibi direkt maliyetlere ek olarak uretim kayb1, Grtin/hizmet kalitesinin bozulmasi dolayli
maliyetleri icermektedir (Wilden et al. 2007: 16). Guglu bir igsveren markasinin sagladigi
given duygusunun bir getirisi olan orgutsel baglilik saglanarak bu maliyetlerinde
azaltilabilecegi ileri stiriilmektedir (Berthon et al. 2005: 162). Sonug olarak gugli bir
isveren markasi; ise alim maliyetlerini diisiiriir, ¢alisanlari isletmede kalmaya ikna eder
ve bazi durumlarda, isveren markasinin zayif oldugu isletmelere gore daha diisiik Ucretle

calisan bulunabilmesine yol acabilir.

2.5.2. Miisteri Memnuniyeti

Bilindigi gibi algilanan hizmet kalitesi miisteri memnuniyetini etkilemektedir.
Isletme imaji miisteri memnuniyetinin onctludir. Ozellikle hizmet isletmelerinde
miisteriler ile direkt temas halinde olan calisanlar ile ilgili algilamalar miisterilerin
memnuniyetini belirleyen en onemli faktdr olarak goriilmektedir (Tiiziin ve Caglar,
2008: 1021). Calisanlar isletme ile miisteri arasindaki koprii olduklarindan onlarin
isverenin markasima bagliligi, onunla 6zdeslesme Ol¢iisii miisteri ile iletisimine etKi
etmektedir. Isletme markasma bagli ¢alisanmn miisteri ile kurdugu iyi iliskiler isletmeye
yeni miisteriler ve dolayisiyla kér olarak geri doner. Diger taraftan isletmeye bagli uzun
donemli ¢alisanlar halihazirdaki miisterilerin isletmede kalmasinda da oldukca etKkili
olmaktadir. Bu durumda isletmenin yeni misteri bulma maliyetlerinden tasarruf
etmesinde etkili olmaktadir (Yiiksel ve Onagan, 2018: 28).

2.5.3. Finansal Performans

Isveren markasma giivenin sagladig1 calisanlarin drgiitsel baglihigi sayesinde

isletmenin ¢alisan istihdam maliyeti ve miisteri memnuniyetinin artmasi ile isletme
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giderleri azalmakta ve bdylece isletmenin finansal durumunun iyi yonde gelistigi ileri
stirilmektedir. ABD’nde yapilan bir aragtirmaya gore; ¢alisanlarin ig tatminindeki %
4’lik kaguk bir artis isletmeye iki yuz milyon dolardan daha fazla ilave gelir
saglayabilmektedir. Ingiltere’de faaliyet gdsteren bir perakende sirketinde yapilan baska
bir arastirmada ¢alisanlarin 6rgiite bagliliklarindaki bir puanlik artis magaza bagina %
9’luk bir satis artisina neden olmustur (Barrow and Mosley, 2005). Bu arastirmalardan
anlagildig1 lizere galisanlarin ig tatmini ve dolayisiyla orgiitsel bagliligint saglayan en

onemli etken olan igveren markasi pazarlama maliyetlerini azaltarak karlilig1 artirmakta

ve bu da isletmenin finansal goriiniimiini guclendirmektedir.

2.5.4 Sirketin Uzun Omiirliigii ile Tlgili Faydalar

Daha 6nce ifade edildigi gibi isletmelerin 1y1 ve gii¢lii bir markaya sahip olmas1
isletmelerin ¢alisanlar1 ve potansiyel adaylarin niteliklerinin ylksek olmasinda etkilidir
(Oladipo et al., 2013: 55). Bu durum 6zellikle yeni isletmelerde isletmenin uzun dénem
faaliyet gostermesine fayda saglamaktadir. Ayni sekilde kOkIi isletmelerin uzun
zamandir sektérde olmasinin nedeni de marka imajmin yarattigir calisan ve miisteri

memnuniyetinin bir sonucu olarak goérulebilir (Foster et al. 2010: 402).
2.5.5. Psikolojik Yararlar

Insanlar calisirken de alisveris yaparken de, bireysel 6zelliklerini ortaya ¢ikararak
kendisini ifade etmek isterler. Bu durum bireyin psikolojik ihtiyaglarini gidermek
istemesinin  bir sonucu olarak ifade edilmektedir. Mesela insanlar Mercedes
otomobilleri belli bir prestijin maddi kanit1 oldugu, BMW marka otomobilleri ise daha
sportif ve heyecan verici oldugu i¢in tercih etmektedir. Her iki durumda da miisteriler
psikolojik ihtiyaglarni 6n plana koyarak bir tercih yapmaktadir. Ozellikle kalifiye
calisanlarm bir firmay:1 tercih etmesinde de psikolojik faktorler rol oynamaktadir.
Insanlar bir iste yalmzca yeme igme barmma gibi ihtiyaglarmi karsilamak icin
calismazlar. Calisanlarin ikincil amaci kendilerini degerli hissettirecek, biyik bir seyin

pargasi oldugu imajidur.
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Lievens ve Highhouse (2003: 82)’a gore, insanlar1 organizasyona ¢eken duygusal
faktorler, iyi niyetli ve arkadasca iliskilerin yasandigi bir samimiyet ortami, moday1
takip eden, yaratici, yenilikgi, heyecan veren, entelektiiel kazanimlart olan, prestij
saglayan, ve meydan okunmasina izin veren bir alan ihtiyacidir. Buna gore isletmelerin
giiclii bir igveren markasina sahip olabilmeleri i¢cin, mevcut ve potansiyel ¢alisanlarin
zihninde kendilerini farkli ve cekici kilan duygusal 6zelliklerine iligkin net bir algi
olusturmalar1 gerekmektedir. Bununla birlikte isveren marka yonetimi sadece tanitim ve
etkileme faaliyetleri ile smirl bir kavram olarak algilanmamalidir. Is segme olanagina
sahip yetenekli insanlar gliniimiizde bir siirii iiriin arasinda gidip gelen tiiketiciler gibi

isverenlerini izleyenlerdir (Ath, 2012: 26).
2.5.6. insan Kaynaklarina Yonelik Faydalar

Markanin miisterilere yonelik degeriyle sirkete yonelik degeri arasinda
arabuluculuk ve tanimlamalarina yardimci1 olan marka yonetim araglari1 da dengeleme
ihtiyacin1 karsilayacak sekilde dizayn edilmistir. Daha az verip daha c¢ok istemek
miisterilerin genellikle sevdigi bir davranistir (Moroko and Uncles, 2008:162). Daha
cok alip daha az vermek ise genellikle sirketlerin lehinedir. Bu durum calisan iicretleri
ile ilgili pazarliklar1 hatirlatiyorsa bilingli ve agik sekilde yapilan dengeleme faaliyetinin
calisanlar1 girket arasindaki daha genis iligskiyi (psikolojik s6zlesme) igerecek sekilde
genisletilmesinde ciddi bir fayda vardir. Isveren markasi yaklasimmi benimsemenin
diger onemli bir faydasi ise sirket dis1 giindemle daha iyi entegrasyon saglamasidir

(Figurska and Matuska, 2013: 45).
2.5.7. Kurum igi Iletisim Fonksiyonlarina Yo6nelik Faydalar

Isveren markasi yaklasimmin benimsenmesinin en énemli faydalarindan biri de,
birim yoOneticilerinin ¢alisanlar ile iletisimine miisteriler ile kurduklar1 iletisim gibi
yaklagmasini saglamasidir. Kurum ici iletisimin etkin bir sekilde ydrattilmesi
calisanlarin isletmeyi, isletme kiiltiiriinii ve yoneticileri algilama bi¢imini sekillendirir

(Urbancova and Hudakova, 2017: 52). Isveren markas1 yaklasimu, isletme yoneticilerini
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yalnizca is ile ilgili mesaj gondermek yerine, manset mesajlari, fayda yoluyla ikna ve
alic1 Kitlenin tepkisi gibi unsurlar1 dikkate almaya tesvik eder. Isveren markas:
perspektifi, iletisim yonu itibariyle marka nosyonunun sirket yapisi surecleri ve

davranislariyla etkili bir platform saglayabilir (Aras, 2016: 24).

Isletme i¢inde gelistirilen iletisim sayesinde Pazarlama ve IK birimleri arasinda
ve her iki birim ile ¢alisanlar arasinda kurumsal bir koprii kurularak isletmenin satis,
karlilik, marka yansimasi, miisteri memnuniyeti gibi istekleri karsilanir ve isletme
rekabet giicii kazanir. Isletmede yoneticilerin agik bir iletisim yonergeleri ve proaktif
destegi bulunmuyorsa, etkili ve uzun omiirlii bir igveren markasi stratejisi gelistirmesi

imkansizdir.

Insan kaynaklari, pazarlama ve iletisim islevlerinin ii¢ii de isveren markasmin
daha koordineli sekilde gelistirilmesinden ve yonetilmesinden fayda saglayabilir.
Calisanlar sirketini “galabilecek en iyi yer olarak™ gorurse baska bir isletmede ¢alismay1
diisiinemez. Bu da calisanlarm baglilik diizeyini arttirarak is géren devrini alt diizeye
indirir. Tiiketici markas1 ayn1 malin daha iyi bir fiyata satilmasini saglar. Ciinkii giiglii
markalar, yiiksek gelir grubundaki nitelikli miisterilere hitap ederler. Benzer sekilde
isveren markaniz giiglendik¢e daha once sirketinizde ¢alismay1 diistinmeyen yiiksek
nitelikli adaylarm tercih listesine gireceginiz i¢in aday kalitenizde buna paralel olarak
artar. Bunun yaninda markanizin bilinirliginin artmasi, sirketinize yapilan bagvuru
sayisini da arttiracaktir. IK departmanlar1 uzun vadeli diisiinmedikleri, zaman olaylarin
gerisinde kalmis olabilirler. Isveren marka yonetimi ise, igerik itibariyle stratejik bir

yaklagimi gerekli kilar.
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3. ORGUTSEL MUTLULUK

Calismanin bu kisminda oncelikli olarak mutluluk kavrami agiklanmistir. Ardindan,
caligan ve isveren agisindan Orgutsel mutluluk ve orgutsel mutlulugun bilesenleri

irdelenmistir.

3.1. Mutluluk Kavram

“Mutluluk” terimi birgok bilim insani tarafindan tartisilmistir. “Mutluluk” her
kilturde herkes igin evrenseldir, c¢inki herkes mutlulugu aramaktadir. Mutluluk
insanoglunda meydana gelen bir doygunluk durumu ve doygunluk durumunun devam
etmesi halidir (Kangal, 2013: 221). Mutluluk anlik duygular ile dl¢ilebilen degil, hayat
boyu ulagilmaya ¢alisilan bir erdem olarak degerlendirilmektedir. Mutluluk, hazlarla bas
ederek huzura kavusmak olarak nitelendirilebilir (Marar, 2004:41).

Mutluluk, insanlarn ginin her aninda yasamayir umut ettigi veya arzu ile
bekledigi duygulardandir. Birey hangi inanca sahip olursa olsun ya da herhangi bir dini
inanig1 olmasin ulasmak istedigi ama¢ huzur yani 6znel iyi olus (mutluluk) olmustur
(Bulut, 2010). Kisinin beklentilerinin kendisi agisindan olumlu sonuglanmasi, gergin
halinin bir sekilde ortadan kalkmasi ve etrafindakilerden daha iyi veya ustun bir
durumda olmas1 sonucu ortaya ¢ikan duygu mutluluktur (Cetinkaya, 2006: 28). Carr ise
mutlulugu “hayattan yilksek miktarda doyum saglamak, yiksek seviyede pozitif etki ve
diistik seviyede negatif etkiyle nitelenen pozitif psikolojik durum” seklinde
tanimlamustir (Carr, 2016). Benzer sekilde Kangal mutlulugu “mutluluk ya da 6znel iyi
olma, bireyin yagamina dair olumlu diisiince ve duygularinin miktarca tistlinligtidiir”
seklinde tanimlamis ve tanimlamasinda mutluluk ile 6znel iyi olus kavrammi ayni

anlamda kullanmistir (Kangal, 2013: 231).

Bir bagka tanima gore, mutluluk kisilerin kendi yasamlarmi duyugsal ve biligsel
yonden degerlendirmesinin sonucudur (Diener, 2000: 38). Mutluluk, bireyin yasaminin

dogru sekilde gidip gitmedigine yonelik bilissel bir degerlendirmeyi, yasamin anlami ve
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hedefini bulmay1 amaglayan devamli bir sorgulamay1 ve pozitif duygularin fazlalig ile
negatif duygularin azligmi kapsayan bir durumu anlatmaktadir (Seligman, 2002: 12).
Mutluluk ve kisilik 6zellikleri ile ilgili yapilan ¢aligmalarda mutlu bireylerin mutsuz
bireylere nazaran daha disadoniik ve iyimser olduklari, 6z saygi diizeylerinin ve 6z

kontrollerinin yuksek boyutta oldugunu gostermektedir (Carr, 2016).

Bir insan1 mutlu edebilecek baska bir deyisle mutluluk kaynagi olabilecek pek ¢ok
faktor vardir (Selim, 2008: 348). Bu faktorlerin derecesi de her birey i¢in degiskenlik
gosterebilir. Bunlardan biri de is hayat1 ve basaridir. Mutlulugun bir diger etmeni ise
topluma calisarak ve Ureterek fayda saglamay1 seven bir kisi i¢in hayatindaki bagarisinin
Olciisiidiir (Gavin ve Mason, 2004: 381). Hayatmin biiylik bir boliimiinii is yerinde
geciren kisiler i¢in 6rglit mutlulugu onemli olmaktadir. Calistig1 kurumda fazlasiyla
zaman, enerji ve dikkat harcayan bireyler Orgiit i¢erisindeki diizen, isleyis, kurallar,
insan iliskileri gibi bircok durumla kars: karsiya kalmaktadirlar. Orgitiin i¢ dinamikleri
ve kurallarin kaliteli isleyisi 6rgit calisanlarmm mutluluk diizeylerini etkilemektedir. Is
hayatinin tek basina insanlar1 mutlu edemeyecegi fikri gecerli olsa da calistigi yerde
mutsuz olan bir ¢alisani 6znel mutluluk seviyesinin de yiiksek olamayacagi noktasinda
bir goriis birliginden bahsedilebilir (Bulut, 2010: 47).

3.2. Orgutsel Mutluluk

Sosyal bir varlik olan insan i¢in mutluluk 6znel bir deneyim olarak sayilmakla
birlikte toplumsal dinamikleri olusturan bltinun bir kismidir. Mutluluk cevresel
etkilerden ayr1 diistiniilemez (Fisher, 2010: 24). Bu nedenle mutlulugu agiklarken
sadece kisisel mutluluktan olusan cevresel etmenlerden bagimsiz tanimlar yeterli
olmayacaktir. CUnki her bireyin farkli gevresel kosullardaki kisisel etkilesim diizeyinin
degistigi goze garpar (Rego ve Cunha, 2008: 742; Tian et al. 2015: 627). Orgutsel
mutluluk hem kisisel hem de cevresel etmen bilesenlerinin ¢alisanlarin duygu

durumlarina etki etme halidir.
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Orgiitsel mutluluk ydnetim bilimlerinin uzun yillardir {izerinde ¢alistig1 bir konu
olmustur. Orgiitsel mutluluk calisanlarin drgiitsel agidan refahi olarak tanimlanabilir.
Orgiitsel mutlulugun; verimlilik, sadakat, i tatmini, duygusal baglilik, is performans,
caliganlarin refah1 ve kurumdaki giiven duygusu Gzerinde olumlu etkileri oldugu
diisiiniilmektedir. Orglitsel mutlulugun miisteri memnuniyeti, karlilik, ¢alisanlarm isten
ayrilmasi ve devamsizlik gibi isle ilgili diger degiskenler iizerinde de dnemli olumlu
etkileri oldugu gorilmektedir (Uclincii, 2016: 28). Orgiitsel mutluluk, orgiitteki
calisanlarin olumlu duygularinin daha yogun ve sik oldugu ya da olumlu duygularimin
olumsuz duygularindan fazla olma hali olarak da tanimlanabilmektedir (Brief ve Weiss,
2002: 301). Orgiitsel mutluluk, 6rgiitsel baglam i¢inde bireyin performansmi en iist
diizeye ¢ikaran ve potansiyelini gerceklestirmek i¢in bireyi harekete geciren bir zihin
yapist olarak ortaya cikar (Arslan, 2018: 55). Orgiitsel mutlulugun ifadesi; sadece
memnuniyet duygusu, olumlu duygusal tecriibe, giizel duygular ve eglence duygusuna
sahip olmayr degil; aym1 zamanda kisinin hayatinin anlammin olmasmi da
kapsamaktadir. Ozetle orgiitsel mutluluk kavrami, olumlu duygularla birlikte isin

anlamini da kapsamaktadir (Saenghiran, 2013: 27).

Bu anlamda 6znel mutluluk kavrami kadar calisanlarm 6rgiitsel mutlulugu da
gittikge artan bir dneme sahip olmaya baslamustir. Orgiitsel mutlulugun birgok olumlu
ciktis1 diisiintildiiglinde gelecekte yiiksek nitelikli ¢alisanlar1 gilidiileyen ve biitiinleyen
bir unsur oldugu ifade edilebilir (Fisher, 2010: 28). Brief ve Weiss (2002: 302), érgutsel
mutlulugu “olumlu duygularin daha sik ve yogun oldugu, ¢calisanin olumlu duygularinin
olumsuz duygularina baskin geldigi bir duygu durumu” olarak tanimlamaktadir.
Paschoal ve Tamayo (2008: 42), “orgiit i¢indeki duygular, mizah, ise yiiklenen anlam
ve bireyin potansiyelini gerceklestirme algis1” olarak tanimlamaktadir. Wesarat, et al.,
(2015: 75) ise “bireylerin iglerinden ve yasamlarindan sagladiklart doyum” olarak ifade
etmektedir. Orgitsel mutluluk denildiginde genel olarak bireylerin is yerlerinde kendini

iyi hissetmesi durumu kastedilmektedir.

Orgiitsel mutluluk, bireyin drgiitteki performansini en iist diizeye ¢ikarmasina ve
potansiyelini gergeklestirmesine olanak saglayan bir diisince durumu seklinde

tanimlanmaktadir (Pryce-Jones, 2010). Bireyin ¢alismis oldugu Orgltte kendisini mutlu
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hissetmesi, orgiitiin kolektif mutlulugu agisindan da son derece 6nemli bir durumdur
(Mogosoglu ve Kaya, 2018: 61). Bu baglamda Ward ve King (2017: 74) insanlarin
sadece ekonomik kazanglar icin bir iste calismadiklarini, ayn1 zamanda galistiklar1 iste
mutlu olmay1 da istediklerini vurgulamiglardir. Kisilerin i¢sel olarak yasadigi bir durum
olarak adlandirilan orgiitsel mutluluk, i doyumu algist ile dogru orantili olarak da
gorulebilmektedir (Kuvvet, 2019: 42; Oztiirk, 2020: 24). Bireye 6zgii olan mutluluk
dolayistyla orgiitii de tamamen etkileyebilmektedir. Boylece orgiitte ortaya ¢ikan iyilik
hali, orgitsel mutluluk olarak tanimlanmaktadir (Mogosoglu ve Kaya, 2018: 58).
Bireylerin calistiklar1 kurumlarda verimliliginin stirdiiriilebilir olmasinda 6rgiitlerdeki
caligma sartlarinin ¢alisanlarin gereksinimlerini karsilayabilecek boyutta olmasi
gereklidir. Bu tarz istendik ortamlarin olusturulmasi orgiitte ¢alisanlarin ruhsal ve

fiziksel gelisimine 6nemli katkilar saglayabilir (Ertong, 2018: 51).

Diger yandan orgiitsel anlamda isinden tatmin olmayan ve mutsuz ¢alisanlarda
vardrr. Kjerulf” e (2015) gore is yerinde mutsuzlugun en basit nedenleri su sekilde

siralanmustir:

e Yoneticiler tarafindan takdir edilmeme,

e s yerine katki sagladigmn hissettirilmemesi,

e s yerinde fazla stres altinda olma,

e s yerinde olmasi gerektiginden ¢ok fazla mesai yaparak ¢alisma,

e s yerinde yasanan kisisel uyusmazliklar ve yasanan tartismalardir.

Kjerulf kimi bireylerin is yerinde mutsuzluk duygusunu en basindan kabul
ettiklerini ¢linkii islerine maddi agidan para kazanmalarina bir arag olarak baktiklarini
sOylemektedir. Ama artik glinimiizde ¢alisanlarm gunlik zaman dilimlerinin gogunu is
yerlerinde ve is arkadaslariyla gecirdikleri igin orgiitsel mutluluga verilen 6nemin

gittikge arttigindan bahsedilmektedir (Bulut, 2015: 27).
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3.3. Orgltsel Mutlulugun Bilesenleri

Orgutsel mutluluk orgitteki duygulardan isin anlamliligina ve is gorenin
potansiyelin ne kadarmi gerceklestirdigine dair olgular bulundurur. Orgiitsel muthuluk
kavrami olumlu ve olumsuz duygular, kisisel 6zelliklerin gelistirilmesi bireyin kendi
potansiyelinin kesfi gibi unsurlardan meydana gelir. Bu yaklagimla 6rgitsel mutlulugun
“olumlu duygular, olumsuz duygular ve potansiyelin gerceklestirilmesi” olgularini
barindirdig: belirtilmelidir. Orgiitsel mutluluk, olumlu duygular, olumsuz duygular ve
potansiyelin gerceklestirilmesi olmak {izere ii¢ boyutta asagidaki sekildeki gibi ifade
edilmektedir (Arslan, 2018: 33).

[ Orgiitsel mutluluk ]
Olumsuz duygular Potansiyelin
Olumlu duygular gerceklestirilmesi

Sekil 3.1 Orgitsel mutlulugun boyutlari

Kaynak: 8Arslan, 2018: 23).

Olumlu duygular:

Carr, bireylerin islerine odaklanmasinda ve performanslarinin artmasinda olumlu
duygularin, Orgltteki saglikli etkilesimlerin, paylasimlarin  6nemli oldugunu
vurgulamaktadir (Carr, 2016). Seving, zevk, memnuniyet, nese, keyif, mutluluk, huzur
ve sevgi kavramalarini kapsayan olumlu duygular yukarida sayilan memnuniyet verici
duygular1 igermektedir. Olumlu duygular kapsaminda is yerinde “mutlu, heyecanls,

neseli, hevesli, gururlu, istekli, huzurlu ve aktif olma” hali 6rgutsel mutlulukla paralel
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olarak ele alinmalidir (Cetin, 2019: 51). Olumlu duygularin hissedilmesi bireylerde
tatmin duygusuna sebep olur ve bu duygu mutluluk gdstergesi olarak kabul edilir (Warr,
2012: 27). Bireylerin mutluluk hissine sahip olmasi ve pozitif psikolojide olmasi1 demek

olumlu duygulara sahip olmasi ile agiklanabilir.
Olumsuz duygular:

Pozitif hislerin tam tersi olarak tanimlanan unsurlar bireylerin mutsuzluguna
sebep olur. Olumsuz duygular; bireyin kendini lizgiin hissetmesi, yaptig1 iste endiseli
olmasi, bulundugu ortamda huzursuz olmasi ve stresli olmasi olarak siralanabilir.
Endiseli, 6fkeli hissetme olumsuz duygular olarak adlandirilir (Arslan, 2018: 52).
Olumsuz duygulara sahip olma bireyleri tatminsizlik i¢ine ¢eker ve kaygi, endise gibi
olumsuz duygular, depresyon belirtileri ayn1 zamanda diisik mutluluk gostergesidir
(Warr, 2012: 23).

Potansiyelin gerceklestirilmesi:

Potansiyeli gergeklestirme Orgutsel mutlulugun bilissel yonunu temsil etmektedir,
yani duygular boyutundan farkli olarak bireylerin niteliklerini gelistirmesi, kendini
gerceklestirmesi, iistiin yonlerini ortaya ¢ikarmasi, becerilerini kesfetmesi ve ortaya
cikarmasi ve zorluklarla miicadele potansiyelin ortaya konulmasi olarak tanimlanabilir
(Warr, 2012: 26). Bu boyut kapsaminda kendi yliksek kapasitesini gorebilme, var olan
yeteneklerini daha da ilerletme, yasadigi zorluklar: alt etme, istenilen amaglara ulagsma
diirtiisti yer almaktadir. Boyut, okul ve 6gretmen acisindan ele alindiginda, 6gretmenin
sahip oldugu becerileri sergileyebilecek olanaklara sahip olmasi, alan bilgisini
aktarabilmesi, mesleki yeterliliklerini gelistirebilecekleri bir ortam olmas1 gibi dgelerle

anlatilabilmektedirler (Arslan, 2018: 55).
3.4. Orgutsel Mutluluga Etki Eden Faktorler

Orgltsel mutlulugu etkileyen faktorler konusunda arastirmacilar ve yazarlar

tarafindan farkli soylemler vardir. Pryce-Jones (2010: 22)’a gore Orgitsel mutluluk

26



yapisini olusturan bes Onemli faktdr vardwr. Pryce-Jones bunlar1 5C seklinde
adlandirilmaktadir. 5C Modeli“nde bulunan C'lerin her biri is yerindeki mutluluk

Uzerinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Bunlar:

e Contribution (Katki): Bireyin is yeri igin verdigi ¢aba ve emek.

e Conviction (Kani): Kosullar ne olursa olsun kisinin sahip oldugu ylksek
motivasyon.

e Culture (Kulttr): Bireyin ise ne kadar uyum saglayabildigi ve iste kendini ne
kadar iyi hissettigidir.

e Commitment (Baglhlik): Kisinin isine ve is yerine hissettigi aidiyet duygusu.

e Confidence (Guven): Bireyin kendisinde ve isinde sahip oldugu inang
duygusudur.

Orgiitsel mutlulugu iki ana faktoriin etkilediginden bahsedilebilir. Bunlardan biri
bireysel faktorler ve digeri ¢evresel faktorlerdir. Bireysel faktorler; kisilik 6zellikleri
(Dogan, 2012: 55; Dogan ve Eryilmaz, 2013: 27; Merdan, 2013: 142), cinsiyet (Bulut,
2015: 27; Warr, 2012: 24), Yas, egitim (Filipovska, 2013: 35) seklinde ifade

edilmektedir.

Orgiitsel mutlulukta gevresel faktdrler genel cercevede ele alindiginda, ¢alisma
yasantisinin mevcut oldugu kisinin isi ve buna bagli degiskenleri gérmekteyiz. Orgiitsel
bir mutlulugun yasanabilmesi kisinin ilk asamada bir 6rgiite mensubiyetinin olmasi ile
baslayacaktir. Dogal olarak kisilerin mensubu olduklar1 6rgiitler is yerlerinde olugsmus
olan orgiitlerdir. Bu orgiitlerdeki kisinin isi, isten duydugu ve algiladigi is doyumu,
orgutteki bireylerle olan iletisimi ve igyerindeki yonetim politikalar1 ile yonetim
stratejisini uygulayan kisilerin tutumu, bireylerin rgiitlerdeki mutlulugunu etkileyen
unsurlarin baginda gelmektedir. Saymis oldugumuz unsurlarm tamami insanlarin
orgutlerde mutlu olabilmesi igin pozitif yonde gelismesi gereken durumlar: ifade
etmektedir (Bulut, 2015: 24).
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3.4.1. Orgiitsel Mutluluk ve Is

Orgiitsel psikolojide kisinin gevresi ile uyumlu olmasmin baslangici ikinci diinya
savagmin bitisinden sonra ortaya ¢ikmaktadirr. Bunu Furnham (1997: 12) kisinin
karsisindaki kisiye ya da ise uyum saglamasi olarak agiklamaktadir. Yapilan
aragtirmalarda bu durum iki ayr1 durum tizerinden agiklanmaktadir, kisinin isiyle uyumu
ve ¢alistiklar1 kisiler ile uyumudur. Bu iki unsurda da uyumlarin yiliksek oranda olmasi
kigilerin ihtiyaglarina cevap veren islerde ¢alismalarma yonelmelerine sebep
olmaktadir. Hatta bu durumu Holland (1997) “Kisi kendi ilgi ve ihtiya¢larin karsilayan
islerde ¢alismay: tercih etmektedir.” diistincesiyle agiklamaktadir. Schneider (1987) de
kisilik 0zellikleri birbirine yakin olan bireylerin kurumun amaglarina yonelik olan kars1
tutumlar1 ve uyumlarinin da aymi olacagmi ifade etmistir. Degisik bir ¢calisma yapan
Hackman ve Oldham (1976) is uyum kurami adiyla yeni bir ¢caligma alani ortaya
koymustur. Bu ¢alisma alaninda igin kisi i¢in anlamli olmasi, isten pozitif donit almasi,
is motivasyonunun yiiksek olmasi ile kisisel yeteneklerini gelistirmesi gibi konular
birbiriyle iliskili oldugu goriilmiistiir. Bu ¢alismalara gore kisinin ilgi ve ihtiyaglarinin
calistig1 6rgiitle uyumlu olmasi, kiside is doyumu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bireyin is
doyumu yuksek oldugunda hem verimliligi artmakta hem de bireysel becerileri
gelismektedir. Acgiklanan bu tamamlayici Ozellikler sayesinde de orgitte yasanan

mutlulugu olumlu etkileyecegi sdylenebilir (Bulut, 2015: 24).

Dolayisiyla ¢evresel faktorler arasinda orgiitsel mutlulugu anlamh kilacak en
onemli etmenlerden biri olan is, bireyin ona olan uyumu ile sekillenmekte ve

uyumsuzlugu ile aksi yonde gelismekte oldugunu soyleyebiliriz.
3.4.2. Orgiitsel Mutluluk ve Yonetim

Yonetim kavrami insanlik var oldugundan beri bahsedilen, ¢cok eskilere dayanan
bir kavramdir. YOnetim ve yonetim suregleri stirekli cagin ihtiyaglarma gore degisen bir
kavramdir. Henry Fayol (1916) yonetim siireglerini soyle incelemistir (Sengiil, 2007:
271):
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e Planlama
e Orgitleme
e Esgiidiimleme

e Kontrol etme

YoOnetim tarafindan etkili bir iletisim kullanilarak orgiit icindeki bireylerin tutum
ve davraniglarmi olumlu yonde degistirmek miimkiin olabilir. Orgt yonetimi tarafindan
iletisimin etkili kullanilmasi, yonetime olan saygiy1 ve giiveni saglayacak dolayisiyla
orgiitlerin etkili bir sekilde yonetilmesine katkida bulunacaktir (Karcioglu vd., 2009:
68). Gavin ve Mason (2004: 381), 6rgut liderinin strecte ne kadar 6nemli ve Kritik bir
yere sahip oldugunu su ciimlelerle aciklamistir: “Kurumlar ¢alisanlari icin saghikli ve

mutlu yasam kosullar: olusturabilir, yeter ki liderler kendilerini bu ise adasinlar.”

Genel olarak bir kurumda yonetim, ¢alisanlarinin is tatmini ile dogru orantili
olarak, ¢alisanlarin olumlu veya olumsuz bir ortamda ¢alistiklar1 veya ¢alismaya gayret
ettikleri galisma ortamindan sorumludur. Calisanlarin mutlulugu kamu veya 6zel sektor

fark etmeksizin yonetim agisindan énemli bir konudur (Demircan, 20019: 69).

SAS, teknoloji firmalariyla yaptig1 arastirmalara gére Google sirketinin mutluluk
diizeyinde listenin en {istiinde oldugu goriilmiistiir. Bu liste hazirlanirken temel alinan
durumlardan biri yonetim streciyken digeri ise yonetimin ¢alisanlarina destegi olarak
belirtilmistir. Bir yonetici, yapilacak isleri ve insan kaynaklarmi birbiri ile
iligkilendirerek ve birlikte etkin bir sekilde calistirdiginda ancak basariya ulasacaktir.
Bunu yaptigi zaman iste calisanlarmin Orgltsel mutlulugunu saglayan Onemli
faktorlerden bazilarini saglamis olacaktir. Bir orgiitteki calisanlarin mutlulugu o is
yerindeki verimliligi, tiretkenligi ve dolayisiyla belirlenen hedeflere daha hizli ve
verimli ulagsmay1 saglamaktadir. Bu sebeptendir ki orgiitsel mutlulugu etkileyen en
onemli faktorlerden biri yukarida bahsedilen tum durumlar: i¢inde barmndiran bir
yonetimdir (Ertong, 2018: 41).
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3.4.3. Orgiitsel Mutluluk ve Tletisim

Iletisim; en az iki kisi arasinda gerceklesen, bilgileri, hisleri ve diisiinceleri
birbirlerine belirli sekillerde aktarip, birbirine aktardiklar1 psikolojik agidan sosyal bir
sire olarak tammlanabilir. iletisim, bireylerde psikolojik ve toplumsal baz
gereksinimleri ve istekleri de karsilayan bir kavram olarak kaynaklarda ortaya
cikmaktadir (Kaya, 2017: 25). Bu suregte yer alan etkilesim aslinda Orgutlerin
olusmasinda temel taslardan biridir. Clnkl etkilesimin olmadig1 yerde O6rgitten
bahsetmek miimkiin degildir. Orgiitsel iletisim, drgiitlerdeki kisilerin bir araya gelerek
ortak amaclarmi ve hedeflerini gerceklestirmek i¢in birlikte ve sistematik bir sekilde

calistiklar1 6rgiitlerdeki tiim iletisim akismi ifade eder.

Yukarida da ifade edildigi gibi orgiitlerde bireyler ve gruplar arasinda istenilen
uygun iletisim orgiitsel iletisim 6gesi ile saglanir. Orgiitsel iletisim, 6rgiit ici birimlerin
arasinda etkilesimi sagladigi gibi, orgutlerin dis cevreleri ile olan etkilesimlerini
diizenlemede de dnemli rol oynar (Demirtas, 2010: 432). Orgiitsel iletisimin zayif
oldugu orgiitlerde ise galisanlarin mutlu olamama, ise gelmeme ve isten ayrilma gibi
problemleri ile karsilasilmis ve orgiit adina maddi ve manevi kayiplar ortaya ¢ikmistir
(Karcioglu vd., 2009: 62). Iletisim diizeyi yiiksek olan ¢alisma ortamlarinda is doyumu
daha fazla, disiik olan ¢alisma ortamlarinda ise ¢alisanlar agisindan rol karmasasi ve
belirsizlik oldugu belirtilmektedir. Bireylerin 6rgiit icinde kendini anlamlandirmasi ve
orgiitiin hedefleri ile kendini 6zdeslestirmesi igin, Orgiit iginde yer alan birimlerde
iletisim kanallarmin agik olmasi gerekmektedir. Bireyler kendileriyle paylasilan
orgiitsel bilgilerden memnuniyet duyar, kendini degerli ve 6rgiitiin bir parcasi hisseder
dolayisiyla da bu durum 6rgiitte mutluluk seviyesinin artmasma neden olur (Tiizlin ve

Caglar, 2008: 1022).

Isletmeler hedeflerine ulasabilmek i¢in ¢alisanlarmin tutumlarmi kurumsal hedef
cergevesinde degistirmek isteyecektir. Kullanilan bu siire¢ yonetim sorunlarmnin ilk
sirasinda yer alir ve iletisim eksikligi olarak goriilmektedir (Karcioglu vd., 2009: 63)

[letisimin olumlu ve iyi yonde olabilmesi yoneticilerin zamanmin ¢ogunu iletisimle
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gecirmesiyle iligkilidir. Bu sonucu destekleyen arastirmalara gore olumlu is atmosferi
ve etkilesimi olusturabilen yoneticilerin zamanin %75%1 ile %95“1 gibi blyik bir
kismini iletisime ayirdiklar gorillmektedir. Orgitsel iletisimin eksik oldugu yerlerde ise
caliganlarin devam sorunlari, istifa etme ve mutsuz olma durumlar1 meydana

gelmektedir. Orgiitsel iletisimin iyi oldugu orgiitlerde ise orgiitsel mutlulugun daha

kolay saglandigi gortlmektedir (Bulut, 2015: 25).

3.4.4. Orgiitsel Mutluluk ve Is Doyumu

Is doyumu kavrami 1920'lerde giindeme gelse de 1930-1940'larda Gnemi
anlasilmis ve sosyal bilim alaninda arastirma konusu olarak kullanilmaya baslanmistir.
1930'lardan itibaren insan iliskileri egiliminin gelisimi ile is doyumu ve ¢esitli orgiitsel

faktorler arasindaki iliski arastirilmistir (Kara, 2010: 28).

Birgok arastirmanin konusu olan is doyumu farkli tanimlamalara sahiptir. En
genel anlamiyla bireylerin islerinden duydugu hosnutluk is doyumu olarak ifade
edilmistir (Koustelios, 2001: 354). Calisanlari yaptiklar1 is ve elde ettiklerinin kendi
deger yargilariyla Ortiismesinin sonucunda yasadigi duygu durumudur (Barutcugil,
2004: 11). Is doyumu c¢alisanlarm istek ve ihtiyaclar1 birbiriyle uyum gosterdiginde
ortaya c¢ikan, isinden hosnut olmayi belirleyen olgudur (Muchinsky, 2000: 12).

Bireylerin igcinde bulundugu duygu durumlarmin bir belirtisi olarak da ifade edilebilir.

Tdm bunlar g6z o6nine alindiginda Orgltsel mutluluk arastirmalara konu
edindiginden beri drgiitsel mutlulugun ve iy doyumunun birbirlerine benzer kavramlar
oldugu sdylenmektedir. Ortiismeler ve ortak ydnleri olsa da ayni kavramlar oldugunu
sdylemek pek dogru olmaz. is doyumu yukarida da agiklandig: gibi kisinin isine kars
birden gok psikolojik tepki ve tutumlarindan meydana gelmektedir. Orgiitsel mutluluk
ise bireyin oOrgiitteki olaylara bir bakis acis1 ve ayrimin bilincinde olma durumunun
olmasidir. Yani bireyler orgiitlerde stiphesiz ki kusursuz, her seyin milkemmel oldugu

bir caligma ortamina sahip olamaz, ancak birey bunun farkinda oldugu zaman sureci iyi
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yOnetirse 6rgutsel mutluluk bu strecte bireyde olumlu bir duygu durumu olarak ortaya

cikar.
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4. 1S TATMINI

Calismanin bu kisminda is tatmini kavrami ayrmtil bir sekilde analiz edildikten sonra
yOonetim ve Orgiit teorilerinde is tatmini kavrami incelenecektir. Ardindan, is tatminin
6nemi ve is tatminde rol oynayan faktorler ile is tatminin sonuglar1 ve nasil 6l¢iildiigiine

dair bilgilere yer verilecektir.
4.1 Is Tatmini Kavram

Bilimsel arastirmada ve giinliik yasamda yaygin kullanimina ragmen, i tatminin
ne oldugu konusunda hala ortak bir anlasma yoktur. Is tatmini ile ilgili yapilan

tanimlardan bazilarma asagida yer verilmistir.

Is tatmini terimi, insanlarm isleri veya isleri hakkinda sahip olmalar1 gereken
tutum ve yaklagimlar1 ifade etmektedir. Ancak ise yonelik olumlu ve tatmin edici
yaklagimlar is tatminini goOsterirken, ise yonelik olumsuz yaklasimlar ise is
tatminsizligini gosterir (Armstrong, 2006: 36). Farkli bir tanimlamaya gore is tatmini,
is 6zelliklerinin gelistirilmesinden kaynaklanan belirli bir is doyumunu ifade etmektedir
(Robbin ve Judge, 2013: 21).

Celik'e (2014: 9) gore is tatmini, calisanlarin mesleklerine yonelik olumlu
yaklasimlarmin ortak bir ifadesidir. Ancak c¢alisanlar, yaptiklar1 isin ¢esitli yapilari, is
ortamlarinda yaptiklar1 is ve deneyimleriyle ilgili edindikleri sosyal statulerin bir sonucu
olarak islerine kars1 bir tutum sergilerler. Bu yaklasim ayni zamanda ¢abaya karsi
olumsuz da olabilir. Dolayisiyla ekonomik yarar, sosyal statii, isin belirli 6zellikleri ve
calisanlarin bekledigi is beklentisi calisanlarin isteklerine uygunsa is tatmini s6z

konusudur.

[s tatmini, calisanlarin mutlu olup olmadiklarmi, iddiali olup olmadiklarmi ve is
yerinde istek ve ihtiyaclarini karsilayip karsilamadigini tanimlamak i¢in kullanilan

terminolojidir. Moyes et al., (2008: 56) 'e gore, ¢alisan is tatmini, bir ¢alisanin istihdam
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pozisyonundan ne kadar memnun oldugu seklinde tanimlanabilir. Spector (1997) is
tatminini, bir bireyin isi ve ¢esitli yonleri hakkinda sahip oldugu tiim duygular olarak
tanimlamustir. Is tatmini, calisanlarm is doyumu ve genel olarak sirketlerin politikalari,
sirket ortam1 vb. ile ilgili memnuniyetlerini i¢ceren kapsamli bir terimdir (Sageer et al..,

2012: 35).

Farkli bir bakis agisina gore is tatmini, ¢alisanin is ile ilgili tiim kosullar1 goniillii
olarak kabul etmesi seklinde tanimlanabilir ve bu tatmin galisanlarin yaptigi ise yonelik
duygularmi yansitir. Buradaki tatmin durumu daha fazla {iretime ve basariya gotiiriir.

Bununla birlikte, tatminsizlik olumsuz bir baskiya ve iiretim motivasyonun diismesine

yol acar (Abdelghani, 2008: 35).

Is tatmini; cahisanm isi veya is deneyimlerini degerlendirmesi sonucu olusan
olumlu duygu veya haz durumudur. Ucret, denetim, yonetim politikasi, calisma
kosullar1 gibi is cevresi ile ilgili kosullar1 is tatminini etkileyen faktorler; is basarma,
taninma, sorumluluk, gelisme ve ilerleme gibi degiskenleri ise motive edici faktorler

olarak ayrrmistir (Budak vd., 2018: 18).

Is tatmini, bireylerin mevcut meslekleri hakkinda sahip olduklar1 duygu ve
inanglarmin  toplamidir. Calisanlarin  is tatmini ve seviyeleri degiskenlik
gosterebilmektedir. Calisanlar ayrica yaptiklari isin tiirli, meslektaslari, amirleri veya
caliganlar1 ve maaslar1 gibi islerinin farkli Ozellikleri hakkinda da tatmin
yasayabilmektedir (George et al., 2008:6). Calisanlarm 1is tatmini, bireylerin
mesleklerini nasil diislindiikleri, hissettikleri ve algiladiklartyla baglantilidir (Javed et
al., 2014: 131). Bununla birlikte, bireysel agidan is tatmini, hirs ve umutlarin
basarilmasidir. Ayrica ¢alisanlarla iliskiler, ticretler, tesvikler ve isteki politikalar gibi
diger islevsel faydalar da is tatminini etkilemektedir. Is tatmini, personelin isine yonelik
duygular1 ve isin sundugu mevcut alginin sonucu, isten ne almasi gerektigine dair algi

olarak tanimlanan isle ilgili memnuniyettir (Faleh ve Abdul Majid, 2005: 17).

Yukarida Ki tanmmmlarin c¢ercevesinde is tatmini su sekilde ifade edilebilir
(Barutgugil 2004: 32):
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e s tatmini, degerlerin toplamidir. Bir ¢alisanin bilingli ya da bilingsiz deger
verdigi bir seye ulasma arzusu ve bu arzuyu gergeklestirme diizeyi is tatminini
belirler.

e s tatmininde farkl diizeydeki ¢alisanlar tarafindan verilen 6nem ve dncelik de
farklidir. Bu nedenle, farkli pozisyonlardaki ¢alisanlar belirli bir durumdan farkl
tatmin dlzeyleri elde edebilirler.

e Istatmini, bireysel algiyla baglantilidir. Bir calisanin arzularmin, degerlerinin ve
basarilarinin farkinda olmama, bunlar1 tam ve dogru algilamama olasilig1 her
zaman vardir.

e Ise ve iliskilere duygusal ve kisisel bir tepki oldugu icinils tatminini
gOzlemlemek, genellemek ve 6lgmek her zaman kolay degildir.

e (Calisanlarm kisisel Ozellikleri, yasi ve cinsiyeti, inanglar1 ve degerleri, is
yasamindaki deneyimleri, yetistirilme tarzlari, aile yapisit ve yasam standardi
gibi sosyal 6zellikleri ve i3 doyumunu saglayan is 6zellikleri is beklentileri

farklilik gosterdikge is tatmini de farklilik gostermektedir.
4.2. Yonetim ve Orgiit Teorilerinde Is Tatmini

Ozellikle davranis bilimlerindeki bircok teori ve arastirma, calisanlarin farkl
kurumlardaki davranislarini analiz etmistir. Pek ¢ok teori, is tatmini diizeylerini artiran
gudiler ve tesvikler ile galisanlarm davraniglarimi etkileyen i¢c ve dis guduleri
aciklamaya calismustir. Orgiit calisanlarmin motivasyonunu ele alan Maslow Ihtiyag
Teorisi, Alderfer’in Varolma Gelisme Teorisi, Iki Faktor Teorisi (Herzberg Teorisi),
Beklenti Teorisi, Porter ve Lawler Teorisi, Vroom un Beklenti Teorileri is tatminini

aciklamada kullanilan teorilerdir.
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4.2.1. Gereksinim Kuramlari

4.2.1.1. Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi Kurami

Maslow tarafindan yayinlanan ¢alisma motivasyonu veya Maslow ihtiyag teorisi,
bir anlamda organizasyonel davranis ve yOnetim alanma, ¢alisanlarin nasil motive
oldugunu anlamada calisanlarin is davraniglarini dikkate almanmn yeni bir yolunu
saglamigtir. Organizasyonlarda insan ihtiyaglarmin kavramsallagtirmas1 bu teori
tarafindan ongoriilmiistiir. Kaur'a gore (2013: 1062) Abraham Maslow, genel olarak
ihtiyag hiyerarsi teorisi olarak bilinen kisisel yargiya dayanarak teorisini sunan bir klinik
psikologdu. Maslow'a gore, insanlar ihtiyaglarmin karsilanmadigi bir ortamda
blyuduiyse, saglikli bireyler veya iyi uyum saglamis bireyler olarak gdrev yapma

olasiliklar1 diisiik olacaktir.

Kendini

Deger ihtiyaci
Prestij, Bagarma Duygusu

Ait Olma ve Sevgi ihtiyaci
lliski Kurmak, Arkadaslik
Giivenlik ihtiyaci
Korunma, Givenlik
Fiziksel ihtiyaclar
Yiyecek, Su, Barinma, Dinlenme

Sekil 4.1: Abraham Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi

Kaynak: (Kaur, 2013: 1062).
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Yukaridaki sekilde de ifade edildigi gibi Maslow, bireylerin bes tiir ihtiyact
oldugunu ve bu ihtiyac¢larin hiyerarsik bir sira takip ettiginin belirtmistir. Bu agidan bu
ihtiyaglari giderilmesinde bireyin hiyerarsik siray1 takip ettigini belirtmek gerekir. Bir
ihtiyac¢ giderilmedikge bir sonrakinin tetiklenmedigi ve en diisiikten en yiiksege dogru
ihtiyaclarin kargilandigini ifade etmek miimkiindiir. Bu ihtiyaglar siras1 ile su sekilde
aciklanabilir (Kaur, 2013: 1062):

e Fizyolojik ihtiyaclar, licgenin en altinda yer alan ihtiyactir ve en diisiik ve en
temel ihtiyaglardan olusur. Dolayisiyla, bu yiyecek, hava, su ve barmak gibi
temel biyolojik diirtiileri karsilama ihtiyacini igerir. Maslow'a gore kuruluslar,
caliganlara yeterli yasam kosullarmi karsilamalarini saglayacak bir maas
saglamalidir.

e Guvenlik ihtiyaglari, bu ikinci ihtiyag seviyesini ifade eder. Fizyolojik ihtiyaclar
karsilandiktan sonra giivenligin motive edilmesi gerekir. Calisanlar iginse
herhangi bir tehdit veya zarardan uzak, giivenli bir ¢alisma ortami ihtiyacini
ifade ederler.

e Sosyal ihtiyaclar: Bu, ihtiyaglarin Uclncl duzeyini gostermektedir. Birey
guvenlik ihtiyaglar1 karsilandiktan sonra sosyal ihtiyaglarina motive olmaktadir.
Sosyal ihtiyaglar, diger bireyler tarafindan sevilmesi ve kabul edilmesi gereken
baglanti ihtiyacini ifade eder.

e Saygi ihtiyaglari, bu, ihtiyaclarm dordiincii diizeyi temsil eder. Baskalarinin
kendine saygi ve onayina duyulan ihtiyaci icerir. Kuruluslar, bu anlamda
calisanlar1 i¢in seckin basarilar: takdir etmek anlaminda odiillendirme, terfi vb.
gibi uygulamalar yapmalidir.

e Kendini gerceklestirme: Bu, Ug¢genin tepesindeki son seviyede bulunur.
Dolayisiyla bu, kisinin tam perspektifini gelistirebilecek her seyi yapma
ihtiyacini ifade eder. Buradaki gerekce, kendi kendini gergeklestiren ¢alisanlarin
organizasyon insan kaynaklar1 i¢in degerli varliklar1 temsil ettigi noktasinda

gecerlidir.

37



Bu yaklasim dogrultusunda c¢alisanlarin bir 6rglte Uye olmasi basitce para
kazanmak degil, bunun yaninda sosyal ihtiyaglarini karsilamak, saygin bir statii elde
etmek; toplumda itibar gormek, yeteneklerini, bilgi ve tecriibesini gelistirmek, yaratici,

orijinal fikir veya drtinler gelistirerek kendini gergeklestirmektir.
4.2.1.2 Alderfer’in VIiG Ihtiyaclar1 Kuram

VIG kuramm Maslow’un ihtiyaclar piramidi yaklasimma benzemekle birlikte
burada bes yerine U¢ kat bulunmaktadir. Fizyolojik ve giivenlik gibi alt diizey ihtiyaglar1
birlestirilip var olma ihtiyac1 olarak nitelendirilmistir. Iliski gereksinimi ise sevgi ve ait
olma gereksinimleri ile uyumludur. Gelisme ihtiyaci ise saygi ve kendini kanitlama
gereksinimlerini icermektedir. VIG kuramina gore tatmin edilememis ihtiyaclar eyleme
geciridir. Temel gereksinimler tatmin edildiklerinde daha Onemsizlesirler ve bir iist

diizey ihtiyacm tatminine/doyumuna ¢alisilir (Yiksel, 2007: 19).

4.2.1.3 Herzberg’in Cift Etmen Kuram

Sheikh ve Abdullah gore (2008), Herzberg teorisi, baslangicta Maslow'un
isyerinde ihtiyaclar teorisinin uygulanmasiyla iligkili olan ¢alisanlar teorisine
benzemektedir. Herzberg’in gelistirdigi kurama gore ¢alisanin motivasyonunu saglayan
iki faktor bulunmaktadir. Birincisi i¢sel faktorler yani otonomi, sorumluluk, 6z saygi ve
kendini kanitlama firsatlaridir. ikincisi ise dissal faktorler (hijyen faktorleri) yani,
fizyolojik, guvenlik ve sosyal ihtiyaclara tekabul eden Ozelliklerdir. Bunlar fiziki
calisma sartlari, licret, diger 6demeler, sirket politikasi ve uygulamalar1 gibi daha alt

seviye ihtiyaclara tekabtil eden tatminsizligi 6nleyici faktorlerdir (Yiksel, 2007: 22).
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4.2.2 Deger (Beklenti) Kuramlari

4.2.2.1 Vroom’un Beklenti Teorisi

Farajat'a gore (2009) bu teori, bir insanin belirli bir davranisa yol agmadan 6nce
bir dizi zihinsel siire¢ ve diisiinme gergeklestirdigini varsayar. Bununla birlikte, bu teori,
bireyin belirli bir eylemi baslatma motivasyonunun bireyin alacagi getirilerin toplami
oldugu seklindeki kosuluna dayanir. Bu teoriye (Vromm Beklenti teoris) gére (Maher,
2003: 41):

e (alisan, bircok farkli davramis sekli arasinda se¢cim yapma egilimindedir ve
kendisi icin en fazla getiriyi saglayan davranis seklini benimsemektedir.

e (Calisanin belirli bir eylemi gergeklestirme motivasyonu ii¢ 6genin sonucudur:
Calisanin belirli bir performansa yol agacagna dair bir calisan beklentisi, bu
performansm mutlak getiri elde etmenin bir yolu oldugunun beklentisi ve
calisanm elde edecegi getirinin fayda/ ¢ekicilik sagladigi izlenimidir.

e Teori, bireyin 6nceki i¢c unsurdan kendi i¢inde arastirma yapma imkanina sahip
olduguna, onlara tahminler/ degerler verdigine ve bu nedenle bu U¢ unsura daha

kapsamli bir sekilde dikkat etmesi gerektigine inanmaktadir.
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I Odiiller I [ Kisisel Amaclaer ]

Caba-perfor. Caba-perfor. Odiiller ile Kisisel
Mliskisi Mliskisi Amagclar ilis.

Sekil 4.2: Beklenti Teorisi

Kaynak: Farajat, 2009: 35).

Bu kuram incelendiginde c¢alisanin bilgi ve yetenegi ile ilgili bir yorum
yapilmadig1 goriilmektedir. Bireylerin 6diile verdikleri deger ve bu degeri elde etmede
beklentileri yiiksek olsa bile yeterli bilgi ve yetenege sahip degillerse sonu¢ olumsuz

olacaktir. Bu eksiklik Porter ve Lawler’in kuraminda giderilmeye ¢alisilmistir.

4.2.2.2 Porter ve Lawler’in Beklenti Teorisi

Porter ve Lawler (1968), Vroom modeline ve teorinin elestirilerine dayanan ve is
tatminini yorumlamak i¢in gelistirilen bir modeldir. Porter ve Lawler, is tatminini hem
basarilara hem de geri doniise baglamaktadir. Geri doniis, basari ile tatmin arasinda bir
araci rolii gormektedir. Bununla birlikte, bu modelde, ger¢ek getiriler, bireyin adil
olduguna inandig1 getirilerle ve basarisiyla paralel olarak ifade edilir. Elde edilen tatmin
ise bireyi is ile ilgili sergiledigi cabay tekrar etmeye sevk edecektir (Felman, 2009: 53).
Farajat'a gore, (2009: 112) Porter ve Lawler’m teorisine gore is siirekliligi, is¢inin gabasi

karsihiginda yeterli getiriye sahip olmasi ile ilgilidir.
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Kurama gore c¢alisanlar basarili olmak i¢in rgtlerinin kendilerine yiikledigi role
iliskin uygun bir rol anlayisma sahip olmalidir. Basaridan sonra elde edilen ddiiller ve
bu ddillerin algilanma sekli tatmini belirlemektedir. Calisan 6diillerin kiyaslanabilir ve

esit olduguna inanirsa tatmin ve doyum dogmaktadir (Ylksel, 2007:31).
4.3. Is Tatminin Onemi

Is tatmini konusu, orgiitsel psikoloji alaninda 1976 yilindan itibaren en ¢ok
diigiiniilen alanlardan biri olmustur. Dolayisiyla, bu yogunlagsma, bireylerin
zamanlarinin ¢ogunu iste gecirdikleri i¢in bu konunun 6neminden kaynaklanmaktadir.
Diger bir nedeni ise, is tatminin 0retim artigma Yol ag¢tigi inancindan da
kaynaklanmaktadir (Hashim, 2010: 16). Bu anlamda is tatmini isgéren ve igveren
acisinda ¢ok dnemli bir kavramdir. Ciinkli iggéren ve isveren arasinda karsilikli bir
memnuniyet durumu ve isgorenin is tatmini yok ise isgorenin devamsizlik orani yuksek,
yaptigi isin kalitesi de zayif olur; ise bagliligi da diisiikk olacagindan her an isten ayrilma

durumu s6z konusu olabilir. isten ayrilan personelin de 6rgite bir maliyeti vardir.

Al-Kurdi (2011: 27) tatminsizlik durumunda uzun sure yuksek bir Gretim
diizeyine ulasmann zor oldugunu belirtirken, Gretimdeki disiis ile tatminsizlik arasinda
bir iliski olduguna dikkat ¢gekmektedir. Yonetimin tutumu ve calisma kosullarmin agir
olmasi diisiik tatmin seviyesine neden olmaktadir. Is tatmini diisiik olan isgdren isten
ayrildig1 zaman onun yerine baska bir personel alinacaktir. Ise yeni alinacak kisiye de
tekrar ayn1 programlar yapilacak olup, 6rgit tekrar ayn1 maliyetleri personel icin

harcayacaktir.

Bu baglamda Al-Shamrani (2006: 32), calisanlarin is tatmininin yonetici
tutumlarina, ¢alisan bireyin duygularina, yaptigi ise uygunluguna, ¢alistigi kosullara ve
onlar1 gevreleyen ortama da baghdir. Genel olarak, is tatmininin saglanmasi sonucunda

elde edilen avantajlar su sekildedir:

e s tatmini, ¢alisanlarm moralini yiikseltir, bu da devamsizlik ve isten ayrilma

oranlarinin diismesine neden olur.
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Isten tatmin diizeyi kurumun etkinligini artrmaya katkida bulunabileceginden
orgutsel baglilik derecesini artirmaktadir.
Calisanlarm basar1 diizeyi artar, boylece bireyin verimliligi de olumlu yonde

gelisir. Ayrica ¢alisanin Orgute psikolojik ve sosyal uyum saglamasi kolaylasir.

Al-Hamamdi'ye (2006: 24) gore is tatmini yoneticiler i¢in 6nemlidir ve asagidaki

gibi is tatmini 6dnemli olmasmin bazi1 nedenleri vardir:

Yuksek diizeyde is tatmini, kurulusun personeli arasinda yiiksek bir hirs
diizeyine yol agar.

Yiksek diizeyde is tatmini, organizasyonda diisiik oranda personel yokluguna
yol acar.

Tatmin duzeyi yuksek bireyler, bos zamanlarindan, 0zellikle ailelerinden ve
genel olarak yasamdan daha fazla memnun olurlar.

Isinden tatmin olan calisanlarin is kazas1 yapma olasilig1 daha diisiiktiir.

Asagidaki sekilde goriildigi gibi calisanlar belirli hedeflere ulagmak igin

calisirlar ve gosterdikleri performansin ihtiyaglarini karsilayacagina inanirlar. Tatmin

duygusu onlar1 olduklarindan daha fazla memnun edecektir. Dolayisiyla sergilenen

performans is tatminin getirecektir (Shawqi, 2000: 122).

o ; Performans Tatmin Memnuniyet
Ihtiyaclar W

{ Geri Dontis }

Sekil 4.3: Is Tatmini Siirecinin Dinamikleri

Kaynak: (Shawqi, 2000).
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Calisanin genel is tatmini ylksekse, bu organizasyonun amagladiklari
dogrultusunda istenen sonuglara yol agacaktir. Ote yandan tatminsizlik issizlige, cok
sayida is kazasi ve gecikmesine, ¢aligtiklar1 kurumlarin c¢alisanlarini birakip baska
kurumlara taginmalarina katki saglamaktadir. Bu da isgiicli sorunlarinin agirlasmasina
ve isgilerin isgiiciinden sikayetlerini ve ¢ikarlarmi savunmak icin sendika kurma

egilimlerini artirmaktadir.
4.4. Is Tatmininde Rol Oynayan Faktorler

Bir kisinin is tatmini seviyesini etkileyebilecek c¢esitli faktorler vardir. Bu
faktorlerden bazilar1 arasinda ticret ve sosyal haklar seviyesi, bir sirket icindeki terfi
sisteminin algilanan adaleti, calisma kosullarinin Kalitesi, liderlik ve sosyal iliskiler, isin
kendisidir. Is tatmini {izerindeki diger etkiler arasinda ydnetim tarzi ve kiiltiirii, ¢alisan

katilimi, yetkilendirme ve 6zerk ¢alisma gruplar1 bulunur (Parvin ve Kabir, 2011: 113).

Aziri'ye gore (2011: 77) is tatmini, personellerini ydonetme konusunda giiniimiiz
yoneticilerinin karsilastigi en bilesik kapasitelerden birini temsil etmektedir. Bu
nedenle, c¢esitli arastirmalar, ¢alisanlarin is tatmini Gzerinde motivasyonun énemli
Olciide biiytlik bir etkiye sahip oldugunu dogrulamistir. Ayrica, motivasyon seviyesinin

uretkenlik ve dolayisiyla is organizasyonlarinin performansi Uizerinde etkisi vardir.
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Yoneticinin Insanlar i¢in Endisesi

Is Tasarim1 (Kapsam, Derinlik, ilgi, Algilanan Deger)
Tazminat (D1s ve i¢ Tutarlilik)

Calisma sartlar1

Sosyal iliskiler

Algilanan Uzun Vadeli Firsatlar
Bagka Yerlerde Algilanan Firsatlar
Istek ve Basar1 ihtiyag Diizeyleri

Is Tatmini / Tatminsizlik

Ciro, Devamsizlik,
Organizasyona Baglilik Gecikme, Kazalar, Grevler,
Sikayetler ve Sabotaj

Sekil 4.4: Is Tatmini ve Tatminsizligin Belirleyicileri

Kaynak: (Aziri, 2011: 78).

Is tatmini, isin dogasi, maas, ilerleme firsatlari, yonetim, calisma gruplar1 ve
calisma kosullar1 gibi bir dizi faktoriin etkisi altindadir. Is tatmini faktorlerinden
bahsederken, bunlarin i tatminsizligine de neden olabilecegi akilda tutulmalidir, bu
nedenle, is tatmini ve is tatminsizliklerinin birbirine zit iki faktoér oldugu g6z 6niinde

bulundurulmalidir.

Bu konuda Sheikh, ve Abdullah'a gore (2008: 686), Herzberg’in iki faktor teorisi
muhtemelen en ¢ok alint1 yapilan bakis acisidir. Aslinda ana fikir, calisma ortamindaki
calisanlarin ig tatminini olusturan faktorlerin ve is tatminsizligine neden olan faktorlerin

etkisi altinda olmasidir. Bu nedenle, dnemli deneysel arastirmalardan tlretilen ve is
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tatminine neden olan faktorler (motive eden unsurlar) ve is tatminsizligine neden olan

faktorler su sekildedir:

e Genel Faktorler: Sirket politikalari, denetim, kisilerarasi iliskiler, maas, statd, is
guwvencesi.
e Motivasyon faktorleri: Kazanimlar, taninma, ¢alisma kosullar1 sorumluluk, iste

ilerleme, terfi.

Farkl1 bir bakis agisina gore, is tatmininin bagli oldugu faktorleri iki baslik altinda
toplamak mumkiinddr. Bu faktorler (Sageer et al., 2012: 37):

e Orgitsel Faktorler
e Kisisel Faktorler

4.4.1. Orgutsel Faktorler

Is tatmininde orgiitsel faktdrler ¢ok dnemli bir rol oynar. Cahisanlar zamanlarinin
biiyiik bir kismin1 organizasyonda gegirirler, bu nedenle ¢alisanlarin is tatmin diizeyini
belirleyen orgutsel faktorlerin 6nemi blydktir. Bu faktorler yonetim tarafindan
organize edilerek ¢alisanlarm is tatmini arttirilabilir. Orgitsel faktorleri on baslik altinda

toplamak mumkindur. Bunlar (Sageer et al., 2012: 37)

e Orgiitsel Gelisim: Orgiitsel gelisimin amac1, yeni pazarlari, diizenlemeleri ve
hizli bir sekilde degisen teknolojik yenilikleri kisacas1 dig ortamini daha iyi
tanimas1 ve gelistirmesidir. Bu slre¢ mevcut durumun ve gelecekteki
gereksinimlerin dikkatli bir sekilde organizasyon g¢apinda analiz edilmesiyle
baslar. Bu anlamda isletme dis gelismeleri takip etmek i¢in elindeki kaynaklar1
etkin ve verimli kullanmak durumundadir. Bu kaynaklar icerisinde en 6nemli
faktor calisanlardir. Calisanlarin gelistirilmesi, Kkariyer hedeflerinin tayin
edilmesi is tatmin dlzeyini de arttiracaktir (Budak ve Budak., 2013: 25).

e Ucretler ve Yardim Politikalar:: Adil bir iicretlendirme sistemi calisanin is

tatmin diizeyini etkileyen en 6nemli faktordur.
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e Terfi ve kariyer firsatlarinin sunulmasi (Turk, 2007: 21).
e Is memnuniyeti diizeyini arttirmak.
e s giivenliginin arttirilmasi
e Calisma kosullarmin iyilestirilmesi (Telman ve Unsal, 2004: 54).
e YOnetim ve ¢alisan arasinda iletisimin gelistirilmesi
e Calisma gruplarinin olusturulmasi
e Demokratik liderlik stilinin 6n planda tutulas:.
Orgiitsel faktorleri asagidaki sekilde 6zetlemek mimkiindiir.

Ucretler ve
Yardim
Politikalar1 .
Is Memnuniyeti
o Dizeyini
Orggt§el Arttirmak.
Gelisim
Liderlik Orgutsel :
Giivenlisi
Tarzi Faktorler e
Ydnetim ve
Calisma Caligan IS(? 1151111;?1
Gruplart Arasinda "
Tletisim

Sekil 4.5: Is Tatminini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Kaynak: (Sageer ve Agarwal, 2012: 36).
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4.4.2. Bireysel Faktorler

Kisisel belirleyiciler, ¢alisanlarin motivasyonunu ve kisisel faktorlerini etkin ve
verimli bir sekilde kullanarak is tatmini derecesini olumlu yonde etkilemektedir. Is
tatmini psikolojik faktorlerle iligkilendirilebilir ve bu nedenle kigisel degiskenlerin
sayist ¢alisanlarin is tatminini belirler. Bu degiskenler bes baslik altinda
incelenebilmektedir (Sageer et al., 2012: 36):

e Kisilik: Bireyin psikolojik durumuna gore is tatmin diizeyini belirleyen etkenler
algi, tutum ve 6grenmedir. Calisanin yetkinlikleri ve kisiliginin ise uygunlugu,
algisi, tutumlar1 ve Ogrenme duzeyi kisilik ile ilgili faktorler arasinda
sayilabilmektedir (Keser, 2006: 56).

e Beklenti: Calisanlarin isten beklenti diizeyi, tatmin diizeylerini etkiler. Kisi
beklenenden daha fazla sonug alirsa is tatmini yliksek olacaktir ve bunun tersi
de gecerlidir.

e Yas: Yas, is tatmininin kayda deger belirleyicileri olarak tanimlanabilir. Bunun
nedeni, daha yiiksek enerji seviyelerine sahip gen¢ yastaki c¢alisanlarin, yash
calisanlardan daha fazla is tatminine sahip olmalaridir (Ozkalp ve Kirel 2013:
36).

e Egitim: Egitim, kiginin kendisini gelistirme firsat1 sagladigi i¢in is tatmininin
onemli bir belirleyicisidir. Egitim, ¢alisanlarin is ile ilgili bilgisini ve deneyim
slirecini gelistirir. YUksek egitimli ¢alisanlar, sebat, akilcilik ve diisiinme gicline
sahip olduklar1 i¢in durumu anlayabilir ve olumlu degerlendirebilirler (Keser,
2009: 56).

e Cinsiyet Farkliliklari: Calisanlarin  cinsiyeti is  tatmininin ~ 6nemli
belirleyicileridir. Kadimlar, erkeklere gore calisma hayatinda daha adil ve is

tatmin diizeyleri daha yiiksektir (Telman ve Unsal 2004: 27).
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Kisisel faktorleri asagidaki sekilde 6zetlemek mimkiinddir.

Kisilik
Beklenti
Yas \ /
Kisisel
Faktorler
Egitim
Cinsiyet

Sekil 4.6: Is Tatminini Etkileyen Kisisel Faktorler

Kaynak: (Sageer ve Agarwal, 2012: 36).
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4.5. Is Tatmini Sonuclar1

Is tatmini ve tatminsizligi hem 6rgiit hem de ¢alisanlar iizerinde olumlu ya da
olumsuz birtakim etkiler birakir. Is tatmini bireylerin 6rgut igerisindeki tutum ve
davranglarini etkiler (Oztiirk ve Pelit, 2010:24).

[s tatmininin sonuglar1 hem organizasyonu hem de ¢alisanlar: etkilemektedir. Bu

etkiler su sekildedir:
Is tatmininin organizasyon icin énemi:

e Calisanlar1 elde tutma orani artar.

e Uretkenlik artar.

e Miisteri memnuniyeti artar.

e Devir, ise alma ve egitim maliyetleri azalir.

e Miisteri memnuniyeti ve baglilig: artar.

e Calisanlar daha enerjik olur ve motivasyonlar yiikselir.
e Takim galigmasi gelir.

e Uretim ve hizmet kalitesi artar.
Is tatmininin ¢alisan icin 6nemi:

e Calisan, kurulusun uzun vadede tatmin edici olacagina inanacaktir.
e Calismalarinin kalitesine 6nem verecekler.

e Miisteriye Ustln deger yaratacak ve sunacaklardir.

e Organizasyona daha ¢ok baghdirlar.

e Isleri daha uretkendir.

Yapilan arastirmalar is tatmininin calisanin performansi, Orgiite bagliligi,
devamsizligi, hizmet kalitesi, saglik harcamalari, is stresi gibi konularla direkt iliskili

oldugunu gostermistir.
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4.5.1. Cahisan Performansi

Is tatmini ile ¢alisan performansi arasinda dogru orantih bir yaklasim vardir. Is
tatmini yliksek bir ¢alisanin verimliligi de yiiksek olacagindan gorev aldigi islerde
basarili olacaktir. Bu durum yaptig1 isten memnun olmasini ve isini severek yapmasini
saglayacaktir. Tam tersi durumda ¢alisan eger isinden tatmin degilse yaptigi isi de sevek
yapmayacagi i¢in performansi diisiik olup, yaptigi isin hizmet kalitesi de yetersiz
olacaktir (Oztiirk ve Pelit, 2010:26).

Literatdr incelemeleri, is tatmini yiksek ¢alisanlari daha tretken olma egiliminde
olduklarim1 ve islerinde kendini guvende hissettikleri; dolayisiyla daha Uretken
olduklarmi gdstermektedir (Vlosky ve Aguillar 2009: 12; Varkey et al. 2008: 2018).

Is tatmini ve galisan performansi arasindaki iliski de calisanin kisilik dzellikleri
ve Orgutten nasil bir beklenti icerisinde oldugu ve beklentilerinin karsilanip
karsilanmamasi1 gibi durumlarin da g6z o6niinde bulundurulmas: gerekmektedir. Is
tatmini yiksek olan c¢alisanlarm, ¢alisan performanslarmin da ylksek olacagi
diisiiniilmektedir (Ozcan, 2011: 21).

4.5.2. Orglte Baghhk

Calisanin bulundugu isletmeye bagliligi olarak tanimlanan Orgitsel baglilik,
isletmenin basarisi agisindan olduk¢a 6nemlidir. Ciinkii ¢aligma motivasyonu yiiksek
uzun suredir ayni isletmede ¢alisan ve isinden tatmin olan ¢alisanlarin isletmenin
amaclarini kendi amagclar1 olarak i¢sellestirdigi ve 6nemsedigi goriinmektedir. Boylece
tatmin dizeyi yuksek olmaya devam ettikce calisanlar, 0 isletmede uzun sire
calisacagini diisiinecek, isletmeye olan baglilik hissi artacak ve isletme hedeflerini kendi
hedeflerinden bagimsiz gormeyerek isletmenin basarisiyla kisisel basarisini
Ozdeslestirecektir (Giimiis ve Besir, 2012: 123).

Bu anlamda birey ile 6rgit arasindaki olumlu bag sonucu, is tatmini ytkselecektir.

Calisan, Orgutl bir aile, kendisini de bu ailenin pargasi olarak gordiigii zaman 6rgute
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baghlig1 ve is tatmini de yiiksek olacaktir (Ozcan, 2011: 47). Orgiitsel baghlik sabit bir
duygu olmayip degisebilmektedir. Orgiit tarafindan yapilan faaliyetlerle bu baghligin
calisan Uzerinde dinamik bir yapiya sahip olmasi gerekmektedir.

Is tatmini ile ilgili arastirmalar, isinden tatmin olan ¢alisanlarin kuruluslarma bagh
olduklarin1  gostermektedir (Varkey et al,. 2008: 218, Mosadeghrad ve
Yarmohammadian 2006: 48). Is tatmin diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarm bir kurulusta
kalma niyetinin yiksek diizeyde oldugu ve ¢alistig1 sirketleri baskalarina énerebildikleri
iler1 siirlilmiistiir. Bu nedenle, is tatmini nitelikli personelin elde tutulmasinda kritik bir

faktor olarak kabul edilmektedir.

4.5.3. Devamsizlik ve Devir Hizi

Calisanin 1s tatminsizligi ve calisan devamsizligi arasindaki iliskiyi saptamak
amaciyla birgok arastrma yapildigi gorilmektedir. Yapilan arastirmalara gore, is

tatmini diisiik olan ¢alisan ise gitmeme egilimindedir (Ozcan, 2011: 24).

Is tatmini diger bircok konuda oldugu gibi isgiicii devri ve devamsizhk
durumlarinda kritik bir dneme sahip olmaktadir. Oyle ki is tatmin diizeyinin yiiksek
oldugu bir isletmede is giicii devir oraninin diisiik oldugunu ifade etmek miumkuindur.
Tersi durumda ise ¢alisanlar olumsuz bir sekilde etkilenmekte, devamsizlik, istifa etme,
calisma arkadaslarina saygi duymama, yapilmasi gereken ise 6zen gdstermeme vb.

davraniglar sergileyebilmektedir (Paksoy, 2007: 140).

Aymi sekilde is tatmini diisiik olan bireyler gergegi yansitmayan nedenlerle
yoneticiden izin almasi, hasta olmadig1 halde sihhi izin kullanmasi, mesai saatlerine

uyum saglamamasi gibi gesitli nedenlerle isten kaytarma egilimindedir (TUrk, 2007: 25).

45.4. Hizmet Kalitesi

[s tatmini saglanan orgiitlerde, bireyler gorevli oldugu isi severek yaptiklari icin

verimlilikleri ve performanslar1 yiiksek olacagindan bu durum yaptiklar1 isin hizmet
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kalitesine yansimaktadir. s tatminsizligi goriilen bir rgiitte birey yaptig1 isi severek
yapmadig1 igin yaptig1 isin hizmet kalitesini diisiiriir. Orgiitte hizmet kalitesi diisiik isler
yapan bireyler yizinden dis miisteri memnuniyetsizligi yasanwr. Bu da 0rgltin

piyasadaki imajmi zedeler.

Dogan (2012:57) caligmasinda is tatminin yuksek oldugu isletmelerin %20
oraninda daha basarili oldugu ve bu isletmelerin karmin da digerlerinden 3 kat daha

fazla oldugunu tespit etmistir.

4.5.5. Saghk Harcamalari

Is tatminsizligi yasayan bireylerdeki olumsuz durumlarm calisanin sadece is
hayatina degil, sosyal hayatina da etki ettigi tespit edilmistir. Bireylerdeki tatminsizlik
kisiyi fiziksel ya da ruhsal bakimdan etkilemektedir. Fiziksel ya da ruhsal bakimdan
rahatsizlanan kisi ise hasta olmakta ya da iyilesme siireci uzayabilmektedir. Calisanin
rahatsizlanmasi sonucunda saglik iizerine yaptig1 harcamalar hem kendisini hem de
orgiiti maddi bakimdan zarara ugratacaktir. Ayrica ¢alisanin rahatsiz oldugu zaman

dilimi 6rgiit iginde is giicii kaybina da neden olabilmektedir (Turk, 2007: 26).

Is tatmini ve refah diizeylerine katkida bulunma cabalar1 arasinda giiclii bir iliski
oldugu sonucuna varilmistir (George ve Jones 2007: 84). Ancak kuruluslar ¢alisanlari
rekabet avantajlarinin birincil kaynagi olarak gordiiklerinde, calisan refahi i¢cin endise

gostermektedirler.

4.4.6 Stres

Stres herhangi bir durum karsisinda bireylerin vermis olduklar1 duygusal tepkidir.
Is ortaminda yaganan birtakim olumsuzluklar yapilan igin karmasiklig1 gibi durumlar
calisan1 stres yasamasima itmektedir. Calisma diizeninde stres yasayan kisi mutsuz
olacak ve bu durum calisanin fiziksel ya da ruhsal bakimdan birtakim olumsuzluklar
yasamasina neden olacaktir. Stres altinda ¢alisan bir bireyin ¢aligma arkadaslar1 ve

yoneticileriyle olan iletisiminde de sikintilar yasayabilecegi, caligma ortamlari ve sosyal

52



hayatlarinda mutsuz olacaklar1 g6z ardi edilmemelidir. Sonug olarak caligma ortaminda

yogun stres yasayan bireylerde is tatminsizligi gorulmektedir.
4.5 s tatmininin Olgulmesi

1900'lerin bagindan giiniimiize is tatmini ile ilgili farkli a¢iklamalar ve tanimlar
ortaya ¢ikmis, ancak ana unsur ayni kalmustir. Is tatmini ilgi ve beklentilerin ne dl¢iide
karsilandigi ile ilgilidir. Kisinin ihtiyaclar1 ve deger yargilar1 isiyle uyumluysa is tatmini
vardir (Ellis, 2019: 18).

1920'larde ve 1930'larda ilk ortaya ¢ikisindan bu yana, arastirmacilar ve isletmeler
bu is tatmini Gzerinde yogunlagmis, anlamaya ve 6lgcmeye ¢alismislardir. Weiss, Dawis,
Ingiltere ve Lofquist tarafindan 1967'de gelistirilen Minnesota Is Tatmini Anketi ve
1969'da Smith, Kendall ve Hulin tarafindan gelistirilen Is Tanimlayic1 Olgegi dahil
olmak (izere is tatminini Olcen anketler gelistirilmeye baslanmustir. Is tatmininin
Olciilmesi ve iyilestirilmesi sirketlerin yonetim ekiplerinin dikkatini ¢ekmistir. Cilinkii
calisanlarm Is tatmini ile miisterilerin memnuniyet diizeyi arasinda bir iliski ortaya
cikmustir. Perakendeci Sears Roebuck, is tatmini yiiksek bir ¢alisanin, memnun bir

miisteri yarattigini agiklamaktadir (Aydin, 2019: 27)

Is tatmininin olctlmesinin amagclar1 firmadan firmaya degisebilir. Bununla

birlikte, bu amaglar asagidaki ana kategoriler altinda 6zetlenebilir (Demir, 2014: 24):

e Isletmelerin girdi kaynaklar1 icerinde en 6nemli varlik insan kaynaklaridir. Bu
anlamda isletmeler ¢alisanlarin ne derecede memnun olduklarmi bilmek
isteyecektir. Fiziksel varliklarinin yani sira ¢alisan varligini da odlgiilmesi ve
ortaya ¢ikarilmasi gerekmektedir.

e Is tatmini derecesi is performansini etkilemektedir.

e (Calisanin isten tatminsizlik diizeyi devamsizlik ve isten ayrilma davranigini

olumsuz yonde etkilemektedir. Diger yandan isten ¢ikarma davranislari

53



kuruluslar icin maliyetlidir. Yoneticiler, farkli ¢alisma gruplarinin tutumlarini
daha iyi anlarsa insan kaynaklarini daha iyi yonetir ve degerlendirir.

e Calisanlarin isleri hakkinda ne diisiindiiklerini bilmek yoneticiler igin her zaman
iyi bir fikir ve yararh bilgidir.

Sonug olarak, is tatminin yiksek olmasi diisiik isten ayrilma oraninin yordayicisi

oldugu; calisan performansi ve orgiite bagliligi olumlu etkilemesi agisindan 6nem arz

etmektedir.
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5. ISTEN AYRILMA NIYETI

Calismanin bu kisminda ise isten ayrilma niyeti kavramu, isten ayrilma niyetinin énemi,
isten ayrilma niyetine etki eden faktorler incelendikten sonra isten ayrilma niyetinin

sonuglar1 ele alinmistir.

5.1. Isten Ayrilma Niyeti Kavram

Gilinitimiizde siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmek i¢in insan kaynaklarinin
yonetimi gegmise gore daha 6nemli hale gelmekte ve insan kaynaklar1 bir isletme igin
en dnemli kaynak olarak gorilmektedir. Yetkin sirketlerin saldirilarina hizli bir sekilde
yanit vermek, ancak etkili insan kaynaklar1 ve bunlar1 etkin bir sekilde yonetmekle
mumkinddr. Bu nedenle yoneticiler, kaynaklarmi etkin bir sekilde yonetmeyi ve
calisanlarini sirketlerinin performansini artirmak i¢in motive etmeyi amacglamaktadir

(Cetin vd., 2017: 17).

Isten ayrilma niyeti, is diinyasinda yiiksek performans ve rekabet iistiinliigiinii
strddrme ve strdurmedeki hayati rolii nedeniyle genis ¢apta arastirilan bir degiskendir.
Isten ayr1lma niyeti, bir bireyin istihdam eden bir kurumdan ayrilma algisi olasilig1 veya
bir bireyin kurulustan goniillii ve kalic1 olarak ¢ekilme istegidir (Symth et al., 2009:
201).

Ayrilma niyeti, calisanlarin organizasyondan ayrilma konusunda bilincli ve
tedbirli kararlar1 veya egilimleri olarak tanimlanmaktadir. Degisimin, belirsizligin,
risklerin ve kaotik ortamm ortaya ¢iktigi gunumiz is diinyasinda, kuruluslarin
hedeflerine ulasmak amaciyla nitelikli is giicii istthdami ve bu is giicliniin siirekliligini
saglamaya calistiklar1 sdylenebilir. Ote yandan calisanlar cesitli nedenlerle isyerlerini
degistirmekte ve her seferinde daha iyi kosullarda calisabilecekleri isletmelerde
istihdam edilmek istemektedirler. Kuruluslarda sik is¢i ayrilmalari, yani yiksek is guci

degisimi orani ciddi sorunlara neden olabilmektedir (Demir ve Tutlinct, 2010: 68).
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Mevcut durumu incelemek, slrecleri yeniden tasarlamak ve is hayatinda
kuruluslar i¢in olumsuz sonuglara neden olan sorunlar1 6nlemek i¢in is hayatindaki

calisan davraniglari ile ilgili bircok ¢alisma yapilmaktadir (Ashkanasy, 2000: 22).

Ayrilma niyeti, ¢alisanlarin ¢alistiklar1 organizasyondan ayrilma isteklerini veya
olasiliklarin1 gosterir. Ayrilma niyeti, ¢alisanlarin isten ayrilma tutum ve egilimlerini
iceren, calisanlarin mevcut islerinden ayrilma planlamasi ve ayni zamanda g¢aliganin
meslektaslar1 ile calismaya devam etmeye karar verip vermeyeceginin planlanmasidir.
Ayrilma niyeti organizasyonu olumsuz bir degerlendirme ile baslayan, ardindan geri
cekilme algilar1 ve son olarak bir arastirma prosediirii ile devam eden, kasitli, yavas
tempolu ve diizenlenmis veya planlanmis bir stireg olarak gosterilmektedir (Acar, 2015:
27).

Ayrilma niyeti, is tatmini gibi motivasyonel bir terimdir. Kisinin kendi
inisiyatifiyle bir sosyal sistemi terk etme egilimidir. Ayrilma niyetinin nedenleri kigiden
kisiye degisir. Genelde ¢alisanlar potansiyellerini daha etkin kullanmak, maaglarini ve
oddllerini artirmak icin islerinden ayrilmayi tercih etmektedir. Calisanlar organizasyonu
etkiler ve bu stirecte kendileri de organizasyondan etkilenir. Bunun sonucunda ¢alisanlar
belirli diizeyde motivasyon, basari, is tatmini ve orgiitsel baghlik elde ederler. Bu
faktorlerden biri diisiik bir diizeye indirildiginde, ayrilma niyeti ortaya ¢ikabilmektedir
(Y1lmaz, 2017: 21).

Birakma niyeti lizerine bliyiik bir arastirma yapan Firth et al. (2004: 179), isle
ilgili stres deneyimi, isle ilgili strese neden olan ¢esitli faktorler, organizasyona baglilik
diizeyinde diisiis ve is tatmini gibi degiskenleri olumsuz etkiledigini ifade etmistir.
Ayrilma niyeti; olumsuz sonuglarmnin yani sira maliyetlidir, ayrica devir hizi kesinlikle
organizasyonun prestijini etkiler. Diger bazi arastirmacilar, agagidaki gibi diger olumsuz
is Ozelliklerine dikkat ¢cekmistir. Bunlar; kronik stres, yetersiz 6deme, tanima eksikligi,
artan is talebi, is¢inin niyeti ilgili nedenler olarak tanimlanmaktadir (Scannapieco ve
Connell-Carrick, 2007: 435). Bu anlamda igletmelere isten ayrilmalar1 durdurmak igin;
olas1 ig planlari, isveren markasi uygulamalari, Kkariyer planlamasi gibi stratejiler

Onerilmektedir.
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Calisanlarm gonilli veya gonilsiiz isten ayrilma niyeti hem ¢alisan hem de firma
icin ige alma ve egitim ve is arama maliyetleri dahil olmak zere ciddi masraf anlamina
gelmektedir (Kirschenbaum ve Weisberg, 2002: 121). Bu nedenle insan kaynaklar1
departmanlarinin temel amaglarindan birinin, calisanlarm 0Orgitsel bagliliklarimi
artirmak, beklentilerini karsilamak, onlar1 ekibin bir parcasi olarak mutlu etmek ve
ayrilma niyetini azaltmak oldugu sdylenebilir. Dolayisiyla ig tatmini, orgiitsel baglilik
ve mutluluk durumu ¢alisanlarin kalma veya ayrilma kararlarini etkileyen en énemli
faktorlerdir (Glrbuz ve Bekmezci, 2012: 211; Daft, 2008:35; Erbil, 2013: 28; Yenihan
vd., 2014: 44).

5.2. Isten Ayrilma Niyetinin Onemi

Geleneksel kariyer modelinin temel 6zelligi stirekliliktir. Stireklilik iki yonden
incelendiginde bu faktériin hem calisanlar hem de kuruluslar igin gecerliliginden
bahsetmek mimkundar. Buradan hareketle organizasyonlarda ayrilma niyeti artarsa
organizasyonlarin yasam dongiisii giderek azalir. Bu nedenle ¢alisanlar1 elde tutmak,

kuruluslarm en dnemli 6nceliklerinden biridir.

Bu anlamda c¢alisan devir hizi hem orgiitsel hem de bireysel diizeyde insan
kaynaklari ile ilgili 6nemli bir konudur (Kaymaz vd., 2014: 36). Bu nedenle, devir
oranlar1 dikkatlice analiz edilmeli ve IK Departmanlar1 ¢alisanlarmm neden ayrilmak
istedigini anlamalidir. Calisanlarin bir sirkette kalma niyetleri sirkete biiyiik avantajlar
saglar ¢lnku ¢alisanlar yillar icinde oldukca deneyim kazanirlar, sirkete, ekip Uyelerine
ve sektorel konulara asinadirlar ve paylasilan degerlere, kiltirlere ve hedeflere

baghdirlar.

Bununla birlikte, ¢alisanlar sirketten ayrildiklarinda, sirketler ise alma sorunlar1
ve yeni ¢alisanlarm hazirlik ve egitimleri i¢in zamana ihtiya¢ duymaktadirlar (Acar,
2015: 18; Liu et al., 2018: 9). Dolaysiyla isten ayrilam, Gretim, performans ve

sermayede azalmaya neden olabilir (Acar, 2015: 14). Sirketten ayrilacak her galisan,
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orgutsel, bireysel (Kaymaz vd., 2014: 36) ve sosyal olarak bazi sorunlara neden

olmaktadir.

Is giicii kayb1 yasayan sektdrlerde kuruluslar is giicii kayb1 ve yeni istihdam
nedeniyle egitim maliyeti sorunlar ile kars1 karsiya kalirken, nitelikli eleman ¢alistiran
sektorlerde egitim maliyetleri diismektedir. Ote yandan yeni ¢alisan istihdam etmeye
devam eden sektorler, nitelikli isglicii elde ettikleri i¢in genisleme ve gelisme firsati
bulmaktadir. Nitelikli isgiicliniin varlig1 basariya goOtlrir ve nihayetinde ulusal
ekonomiyi guclendirir. Nitelikli isgiicii kayb1 yasayan sektorlerdeki gerileme de

ekonomiyi olumsuz etkilemektedir. Bu nedenle ciddi 6nlemler almak énemlidir.

Isten ayrilma sadece dogrudan veya ekonomik maliyetler degil, ayn1 zamanda
dolayli ciro maliyetlerini etkiler, dolayisiyla bu konuyu isletmeler agisindan 6nemli
kilmaktadir. Moral diisiisii, diger calisanlar iizerinde baski, hizmet kalitesinde azalma,
sosyal sermaye, sosyal ve iletisim yapilarinda bozulmalar, kalanlar arasinda uyum ve
baglhilikta azalma (Bergiel et al., 2009: 2019) dolayli maliyetlerden bazilar1 arasinda

listelenmistir.

Dolayisiyla ayrilma niyetinin 6nemi bu i¢ boyutta incelemek mumkuindir.
Oncelikle organizasyonel boyut incelendiginde isten ayrilma maliyetleri one
¢cikmaktadir. Hinkin ve Tracey (2000: 18), 6ncelikle 6nceki ¢alismalara dayanarak, isten
ayrilma maliyetini hesaplamak ve bu konunun ne kadar blylk oldugunu ortaya koymak
icin genisletilmis bir model gelistirmistir. Bir ¢alisan ayrildiginda organizasyonun
karsilasabilecegi tum maliyet kalemleri listelenir ve toplam maliyeti hesaplamak igin bir
formul gelistirilir. Buna gore kuruluslar, ayrilma maliyetleri, ise alma ve ¢ekme
maliyetleri, secme maliyetleri, ise alma maliyetleri ve verimlilik kayb1 maliyetleriyle
karst karsiya olduklarmi géz oninde bulundurmalidir. Ozetle isten ayrilma
maliyetlerinin tahmin edilenden fazla oldugu soylenebilir. Bu nedenle g¢alisanlarin
ayrilma niyeti kuruluslar igin gok 6nemlidir. Ayrica kuruluslar i¢in dolayl maliyetler de
vardir. Yildirim (2017: 11) literatiirii 6zetlemekte ve “moral diistisii, diger ¢alisanlar

Uzerinde baski, sosyal sermaye kaybi, hizmet kalitesindeki diisiis, sosyal ve iletisim
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yapilarinda bozulma, kalanlar arasinda uyum ve baglhiligin azalmasinin dolayli

maliyetler oldugunu vurgulamaktadir.

Ikincisi, ayrilma niyeti bireysel diizeyde 6nemlidir ¢iinkii ayrilmak isteyen ancak
ayrilamayanlar, psikolojik sikintilar yasar ve mutsuzluk hissederler. Bununla birlikte
isinden ayrilan bireyler yeni is bulma sikintist ile karsilagabilirler. Yani psikolojik ve
sosyal sorunlar1 olabilir. Son olarak, ayrilma niyeti sosyal diizeyde 6nemlidir, yukarida
da belirtildigi gibi toplum, igsyerindeki mutsuzluk nedeniyle mutsuz bireylerle dolu

olabilir.

5.3. Isten Ayrilma Niyetine Etki Eden Faktorler

Calisanlarm ayrilma niyetini etkileyen faktorler; érgutsel kaltir ve degerler,
meslektaslarla iliskiler, is veya rol talep ve beklentileri, kariyer gelistirme firsatlari, 6dul
sistemleri ve Ucretlerdir. Ayrilma niyetinin 6rgiitsel etkinligi etkiledigi konusunda ortak
bir anlayis vardir. Ayrilma niyeti, devamsizligin onciiliidiir ve kuruluslar i¢in ciddi
maliyetler yaratir. Calisanlarin en 6nemli yatirimlarindan biri, ¢alisanlara benzersiz
yetenekler saglayan egitimlere katilmaktir. Dolayisiyla bireylerin  kendilerini
gelistirebilecekleri organizasyonlardan ayrilmak istemedikleri sdylenebilir. Isverenler
tarafindan egitim firsatlar1 aldiklarinda bu kuruluslara daha fazla bagl hale gelirler.
Cotton ve Tuttle (1986: 63), ayrilma niyetini etkileyen faktorleri, asagidaki tabloda
gosterildigi gibi ¢evresel faktorler, isle ilgili faktorler ve ¢alisanlarin kisisel 6zellikleri

dahil olmak (izere l¢ gruba ayirmaktadir.
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Tablo 5.1: Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Cevresel faktorler

Orgutsel faktorler

Bireysel faktorler

Issizlik orani

Is algist

Yeni ¢aligsanlarin orani
Isgiiciine katilmak

Ucret

Calisma performansi
Rol netligi

Tekrarlanan is

Is tatmini

Ucret tatmini

Yonetici memnuniyeti
Is tatmini

Promosyon memnuniyeti
Orgutsel baghlik

Yas

Kidem

Cinsiyet

Biyografik bilgiler
Egitim

Medeni hal
Bagimlilarin sayisi
Yetenek ve beceri
Zeka

Davranigsal egilimler

Kaynak: (Cotton ve Tuttle, 1986:28).

Farkli arastirmacilar

tarafindan yapilan bazi

arastirmalarim  bulgular1

Ozetlendiginde, ayrilma niyetinin 6ne c¢ikan nedenleri soyle siralanabilir (Ertop,

2017:19):

Orgiitsel baglilik eksikligi
Orgiitsel sadakat eksikligi,
Is tatmini eksikligi,
Mesleki heyecan eksikligi,
Orgiitsel adalet eksikligi,
Kariyer gelisimi eksikligi,
Y6netim destegi eksikligi
Ek faydalarin olmamasi,
Is giivencesinin olmamasi,

Rol netliginin olmamasi,

Yetki eksikligi,

Is iceriginden memnun kalmamak,

Isin fiziksel gereksinimleri,
KOt ¢alisma kosullari,

Uzun ¢aligma saatleri,



e s baskis,

e Yiksek stres seviyesi,

e KOtU yonetim,

e Yonetici ile kotu iliski,

o KO0tu ig-aile yasam kalitesi,

e Heyecan verici ve anlamli isler bulmaya ¢alismak,

e Diger islerde daha iyi firsatlar.

Aragtirmalar, isten ayrilma niyeti ile is tatmini ve orgiitsel baghlik arasinda negatif
iliskiler oldugunu gostermektedir (Bute, 2011: 192; Onay ve Kilci, 2011: 362; Yasim
ve Ugur, 2016: 561).

5.3.1. Cahsana Bagh Faktorler

Calisana bagli nedenler, yasam kosullarindaki degisiklikler, baska bir ise sempati,
aile ile ilgili degisiklikler (evlilik, 6ltim), yasa bagli sorumluluklar (emeklilik, sakatlik),
egitim ihtiyaglar1 (kisisel ve c¢ocuklar igin), cesitli psikolojik ve fiziksel nedenler
(durum), saglik, ¢alisma ortamu ve isle ilgili talep ve ideallerin yetersiz olmasi olarak
ifade edilebilir. Bircok arastirmada ¢alisanlarin ¢alisma ortamm ve duygusal titkenmislik
duzeyleri ile islerini birakma niyetleri arasinda pozitif bir iliski bulmustur (Aiken et al.,
2014: 1717; Gkantaras et al., 2017:336; Van Bogaert et al. , 2013: 1677; Coomber ve
Barriball, 2007:308).

Calisanlarin ayrilma niyetini etkileyen bir diger faktor orgitsel bagliliktir.
Orgiitlerine bagl olmayan ¢alisanlarin ayrilma egiliminde olduklar1 agiktir. Islerinden
memnun olmayan c¢alisanlar, kendilerine yeni bir firsat sunuldugunda ayrilmak
isteyebilirler (McBey ve Karakowsky, 2001: 41).

Calisanlarm yas, cinsiyet, hizmet dmrii, medeni durum, pozisyon diizeyi, gibi

Demografik faktorleri de isten ayrilma niyetini etkilemektedir (Erbil, 2013: 32).
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Calisana bagli nedenlerden bir tanesi de is stresi olarak ifade edilebilir. Is stresi,
ayrilma niyetini olumlu ve dogrudan etkiler ¢link(i artan is stresi beklentilerin
karsilanmadig1 hissini artirabilir. Bu duygu, ¢alisanlarin ayrilma niyetine sahip olmasina
yol agmaktadir (Yenihan, Oner ve Ciftyildiz, 2014: 42; Onay ve Kilc1 (2011: 362).

5.3.2. Orgiite Bagh Faktorler

Orgitler agisindan isten ayrilma niyetine yol acabilecek 6rgiitsel etkenler,
¢cozilmesi gereken O6nemli sorunlar olarak kabul edilmektedir, ¢linkii bu etkenler
bireylerin orgiitle ilgili olumsuz fikir ve davraniglara sahip olmasma neden
olabilmektedir (Cole ve Bedeian, 2007: 452).

Organizasyonlar, talepleri karsilama ve organizasyon ortammni yonlendirme
beklentisiyle se¢ilmis kisilerden olusur. Bu baglamda, calisanlarin her tiirlii tepkisi,
organizasyonun refahu ile ilgili sonuglar agisindan organizasyon i¢in dnemlidir. Ayrilma
niyeti kavrami psikoloji, sosyoloji, ekonomi ve orgiitsel davranig gibi bir¢ok disiplinin

konusu olmustur.

Isten ayrilma niyetini etkileyen orgite bagl faktorlerden bir tanesi Orgutsel
kiiltlirdiir. Mevcut caligsmalar orgiitsel kiiltiiriin is tatminde (Adkins ve Caldwell, 2004:
972; Johnson ve Mclintyre, 1998: 849; Lund, 2003: 222; Silverthorne, 2004: 582) ve
isten ayrilma niyeti tizerinde etkili oldugu yoniindedir. Literattrde érgutsel kultiriin
cok yonlii olmasi dolayisiyla kiiltiiriin belirli unsurlarinin is tatmini ve isten ayrilma
niyeti lizerinde diger faktorlerden daha etkili oldugu yoniinde de arastirmalar vardir
(Egan et al., 2004: 283; Lund, 2003: 232; MaclIntosh ve Doherty, 2005: 321). Egan et
1. (2004: 237), kiiltiiriin i tatmini etkileyecegini ve hem is tatmini hem de orgiitsel
kiiltiirlin isten ayrilma niyetini etkileyecegini varsayarak, orgiit kiiltiirii, is tatmini ve

isten ayrilma niyeti arasindaki iligkileri incelemislerdir.

Boselie ve Van Der Wiele (2002: 168), bilgi edinme 6zgiirliigii, etik agiklamaya
tolerans, liderlik, maaglar, calisma kosullar1 ve hedefleri belirleme gibi faktorlerin

organizasyonda kalma arzusuna yol agtigini belirtmislerdir.
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Cekmecelioglu (2006: 309) orgitsel tesvik, yonetim destegi, ekip destegi ve ilging
isin destekleyici orgiitsel iklimin i tatmini iizerinde olumlu, ayrilma niyeti {izerinde
olumsuz etkisi oldugunu ileri siirmiistiir. Van Vianen et al. (2007: 189), is ahlaki1
acisindan ¢alisanlar ile 6rgiit arasindaki uyum ya da uyumsuzluga dayanarak ayrilma
niyetini incelemis ve farkl bireysel ve 6rgitsel degerlerin uyumsuzlugu tesvik ettigi ve
sonunda giclu bir ayrilma niyetine yol agtigir sonucuna varmustir. Ancak orgiitsel
degisim slreci iginde ayrilma niyetini inceleyen Bellou (2008: 201), is ve aile
catigmasinin ve desteklenmeyen caligma ortaminin ise bagliligi ve is doyumunu

azalttigin1 ve bunun sonucunda ayrilma niyetinin tesvik ettigini iddia etmistir.

Isten ayrilma niyetini etkileyen diger faktorler de calisma ortami, yonetim ve

liderlik tarz1 gibi faktorlerdir.

Bobbio ve Manganelli (2015: 1187) ¢alismasinda ayrilma niyeti ile calisma ortami
arasimdaki iliskiyi analiz etmislerdir. Bulgulara gore, kuruma ve liderine guven,
duygusal tiilkenme ve tiikenmislik ile isten ayrilma niyeti ile negatif yonde iliski tespit

edilmisken, mesleki yeterlik ile pozitif yonde iliski oldugu agiklanmustir.

Diger yandan destekleyici bir liderlik tarzinin (yani doniisiimcii liderlik)
uygulanmasi Is tatminini artirabilir (Morsiani et al., 2017: 1121) ve bu durum ayrilma
niyetini azaltir (Lavoie - Tremblay, et al. 2016: 587). Isten ayrilma niyeti izerinde etkili
olan bir diger husus ise kariyer ilerlemesi ve mesleki gelisim firsatlaridir (Lavoie et al.,
2015). Bunlarin disinda ¢alisanlarin is yiikii de isten ayrilma niyetini etkilemektedir
(Lee et al., 2015: 587). Agr is yiiklerinin oldugu yetersiz bir ¢alisma ortami, yliksek
diizeyde tiikenmiglik, is tatminsizligine neden olur ve bu durum meslegi terk etme

niyetine yol agmaktadir (Nantsupawat et al., 2017: 92).

Yeni organizasyon yapilar1 ve ¢alisanlarin islerini birakma kararlar1 i¢inde bir
iliski olup olmadigmi 6grenmek igin yeni organizasyon stratejileri incelenmekte ve
arastirilmaktadir. Isten ayrilmayi azaltan veya engelleyen faktorlerin orgiitsel oduller, is
tatmini, alternatif i firsatlar1 ve ¢alisanlarin yaptiklari is yatirimlarmin kapsami oldugu

belirtilebilir. Bu imkanlar da gtc¢li bir isveren markasi stratejisi ile saglanabilir.
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Yukarida bahsedildigi gibi ¢alisanlarm isten ayrilma niyetini etkileyen bir diger
faktor, sahip olduklar: farkli alternatif islerin sayisidir. Is alternatifleri ne kadar azsa,
isten ayrilma niyeti diisiik olacaktir. Bazen ¢alisanlar islerinden memnun olmasalar da,
baska firsatlar olmadigimdan ve belki de igsiz kalma korkularindan islerine devam etmek
istemektedirler. Calisanlarin sahip olduklar1 is alternatifleri ve sahip olduklari is

secenekleri arttikga, isi birakma niyetleri de artmaktadir (Y1lmaz, 2017).
5.4. Isten Ayrilma Niyetinin Sonuclar

Ayrilma niyetinin organizasyon Uzerinde 6nemli etkileri vardir. Calisanlar
organizasyondan ayrilmaya Kkarar verdiginde, organizasyonun sonu¢ olarak belirli
zorluklar ve zorluklarla karsilasmasi kagmilmazdir. Calisanlar organizasyondan
ayrildiginda organizasyonun fonksiyonlar1 gerektigi gibi yerine getirilemeyebilir. Bu
ayn1 zamanda nitelikli eleman eksikligi nedeniyle giinliik islevlerin diizgiin bir sekilde
tamamlanamayabilecegi anlamima da gelmektedir. Yiiksek maliyet, ayrilma niyetinin
bir bagka 6nemli sonucudur. Bir ¢alisan organizasyondan ayrildiginda ve yonetim bos
pozisyon i¢in baska bir ¢alisanin yerine aldiginda, yeni ise alinan ¢alisani ige alma ve
egitim maliyetleri artar. Bu organizasyon icin 6nemli miktarda para harcamasina neden
olan 6nemli bir faktordir (Kokemuller, 2017: 21).

Ayrilma niyeti ¢ogunlukla is tatminsizligi, 6rgute baglilik eksikligi ve stres
duygularindan etkilenmektedir. Yoneticiler, birakma niyetindeki ¢alisanlar icin
Oonemlerini goz onilinde bulundurarak, ¢alisanlarin erisebildigi is tatmini ile ilgili digsal
ve icsel belgeleri gdzlemlemek zorundadir (Firth, 2004: 177). Gawali'ye (2009) gore,
ayrilma niyeti motivasyon eksikligi ve diisiik moral ile sonu¢lanmaktadir. Bu durumda
calisanlarin terfi veya baska Odillerle motivasyonlar1 arttirilmalidir. Terfi ve

odullendirme galisanlari etkili ve iiretken ¢alismaya tesvik eder.

Sonug olarak, isten ayrilma hem bireysel hem de Orgutsel anlamda tercih

edilmeyen bir durumdur. Bu anlamda 6rgutsel anlamda isten ayrilmalarin dniine gegmek
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icin gucll igveren markas stratejileri yaratarak orgutsel mutluluk diizeyi ve is tatminini

yukseltmek 6nemli ¢oziimlerden bir tanesidir.
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6. TEORIK CERCEVE VE HIPOTEZLER
6.1. Hipotez Gelistirme

6.1.2. isveren Markas1 - Orgitsel Mutluluk, Is Tatmini ve Isten
Ayrilma Niyeti iliskisi

Demir (2014: 45) ¢aligmasinda isletme markasi ile is tatmini arasindaki iligkiyi
incelemis ve igletmelerin sektordeki marka konumu ile is tatmini arasinda anlamli bir
iligki oldugunu tespit etmistir. Albayrak vd. (2019: 286) ¢aligmalarinda; igveren marka
uygulamalaria yonelik olumlu degerlendirmelerin ¢alisanlarin duygusal, devam ve
normatif bagliliklarmi anlaml ve pozitif yonde etkiledigin ifade etmislerdir. Kesoglu
(2017: 28) calismasinda igveren markasi ve orgiitsel bagllik arasinda giiclii bir iliskini
oldugunu ifade etmistir. Bu sonuglar isveren markasinin orgiitsel mutluluk, baglilik ve
caliganlarin is tatmini tizerinde etkili oldugunu gdstermektedir. Bu anlamda 6rgutsel
mutluluk ve is tatmin dizeyi yiksek olan c¢alisanlar islerinden ayrilmayi
disinmeyecektir. Dolayisiyla igveren markasinin isten ayrilma niyetini de etkiledigini
ifade etmek mumkindir. Bu ifade edilen bulgular ise isveren markasmm kurum igi

faydalarin1 gostermektedir ve asagidaki hipotezlerin ¢ikarimina temel olusturmustur.
H:1: Isveren markasi ile 6rgiitsel mutluluk arasinda anlamli bir iliski vardir.

Ha: Isveren markas: ile is tatmini arasinda anlamh bir iliski vardar.

Hs: Isveren markas ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski vardir.

Isveren markasi, Orgutsel mutluluk, is tatmini ve isten ayrilma niyeti konularinmn
islendigi caligmalarda bu kavramlar arasinda anlamli bir iligski oldugu ve bu iliskilerinin
kapsaminin diger ¢aligmalarla uyumlu oldugu sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Gieter et al.,
2011: 1565; Chen and Kao, 2011: 271; Benevene et al., 2018: 23; Liu et al., 2018: 9).

Yapilan arastirmalar 6rgutsel mutluluk ve is tatmininde meydana gelecek bir
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degisikligin tersi yonde isten ayrilma niyetine etki edecegi yoniindedir. Ayrica, isten
ayrilma niyetinin 6rgutsel mutluluk, is tatmini ve igveren markasi ile negatif yonlu iliski
icerisinde oldugu soylenebilecegi sonucuna varilmig ve bir sonraki kisimlarda ayrmntili

olarak ele alinacaktir.

6.1.2. Orgiitsel Mutluluk- Isten Ayrilma Niyeti liskisi ve Orgiitsel
Mutlulugun Aracilik Roll

Calisma hayatinda mutlu olan bireylerin, bireysel mutluluk dizeylerinin de
yuksek oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla mutlu bireyler hem gevreleriyle hem is
arkadaslariyla olumlu iligkiler ve iletisimler kurmakta ve bulundugu ortami pozitif
yonde etkilemektedir. Boylelikle orgltsel mutlulugun olumlu yodnde etkilenmesi
kagmilmaz olacaktir. Is yeri mutlulugu i¢in is tatmininin arttirilmasi dolayli olarak
orgiitsel mutlulugun saglanmasma yardimci olacaktir. Bu anlamda orgiitsel mutluluk
diizeyi yiiksek olan ¢alisanlar siirekliligi saglanmis olacak ve isten ayrilma oranlari
diisecektir. Bu anlamada Acar (2017: 33) calismasinda orglitsel mutluluk ile isten
ayrilma niyeti arasinda ters yonlii ve istatistiksel a¢idan anlamli bir iligkinin oldugu
tespit edilmistir. Ayrica igveren markasi ile orgiitsel mutluluk arasinda anlamh iligki
olabilecegi hususu bir 6nceki kisimda incelenmis ve bir hipotez gelistirilmistir. Bu
kapsamda, 6rgutsel mutlulugun iki degisken olan isveren markasi ve isten ayrilma niyeti
arasinda bir araci degisken olabilecegi de degerlendirilmistir. Bu bilgiler 1s1ginda

asagidaki hipotez gelistirilmistir.
Ha: Orgitsel mutluluk ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski vardr.

He: Orgiitsel mutluluk, isveren markasi ve isten ayrilma niyeti arasinda araci etkisi

gormektedir.
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6.1.3. Is Tatmini- Isten Ayrilma Niyeti fliskisi ve Is Tatminin Aracihk

Roli

Yapilan yazin taramalarinda, is tatmini ve isten ayrilma niyeti konularinda birgok
calisma yapilmis oldugu ve yapilan ¢aligmalarin sonuglari isten ayrilma niyeti ile is
tatmini arasinda olumsuz yonde iligski oldugu sonucuna varilmistir (Kuo et al., 2012: 51;
Chen and Kao, 2011: 265; Chen, 2006: 255 ; Zeffane and Shaker, 2017:1152 ; Zopiatis
et al., 2014: 131). Bu yazin taramalari, is tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli
ve yiiksek diizeylerde pozitif yonlii bir iliski oldugunu gostermektedir. Yani isinden
keyif alan bir kiginin, kuruma olan baghlig1 artacak ve kendisini kurumun bir parcasi
olarak gorecek, orgiitsel mutluluk diizeyi de artarak isten ayrilma diizeyi azalacaktir.
Ayrica igveren markasi uygulamalari ile is tatmininin artacagi dolayisiyla isten ayrilma
niyetinin azalacagi, yani i§ tatmininin burada bir araci etki gosterecegi ifade edilerek

asagidaki hipotezler gelistirilmistir.
Hs: Is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski vardr.

H7. Is tatmini, isveren markasi ve isten ayrilma niyeti arasinda araci etkisi gormektedir
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7. ARASTIRMA METODOLOJiSI

7.1. Arastirmanin Konusu

Arastirmanin konusu isveren markasmin ¢alisanin drgiitsel mutlulugu, Is tatmini
ve isten ayrilma niyetine etkisini incelemektir. Bu boliimde Oncelikle arastirmanin
amact ve Oneminden bahsedilecektir. Sonrasinda sirasiyla arastrmanin ydntemi
aciklanacak, model ve hipotez gelistirme, Ol¢eklerin olusturulmasi ve arastirmanin

bulgulart ile ilgili bilgiler verilecektir.

7.2. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amaci, isveren markasmin ¢alisanin orgiitsel mutlulugu, Is tatmini
ve isten ayrilma niyeti kavramlarmi detayli bir sekilde incelemek ve isveren markasi,
calisanin drgiitsel mutlulugu, Is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasmdaki incelemektir.
Calismada bu degiskenlerin her birinin birbiri ile iliskisinin degerlendirilmesi ve bunun
yanmda &rgiitsel mutluluk ve Is tatmininin isveren markasi ve isten ayrilma niyeti

arasindaki araci etkisinin incelenmesi amaglanmaktadir.
7.3. Arastirmanin Onemi

Isten ayrilma niyeti literatiir kisimda da bahsedildigi gibi hem ¢alisanlar hem de
isletmeler agisindan maliyet ve zaman faktorleri kapsaminda 6nemli bir konudur. Ayrica
genel anlamda toplumsal ve ekonomik sonuclar1 da vardir. Mutsuz bireyler toplum
saghgmi etkilerken, maliyeti artan isletmelerde ekonomik dengeyi olumsuz yonde
etkileyecektir. Isletmelerde isten ayrilma niyetini etkileyebilecek birtakim unsurlardan
bahsetmek miimkiindiir. Bu unsurlar; isveren markasi, drgiitsel mutluluk ve Is tatmini
gibi faktorlerdir. Bu anlamda isten ayrilma niyetini etkileyebilecek faktorlerin tespit
edilmesi ve bu konuda onlem alinmasi hem isletmelere maliyet ve zaman tasarrufu

kazandiracak hem de genel anlamda ekonomiye ve topluma fayda saglayacaktir.
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7.4. Arastirmanin Yontemi

Yapilan bu arastirma nicel aragtirma kapsaminda ampirik bir ¢aligmadir. Bu ¢aligma
yarattlirken bilimsel veri toplama yontemlerinden anket teknigi uygulanmistir.
Olusturulan anket Istanbul, Ankara ve Sivas illerinde calisan 250°den fazla kisi ile
paylasilmistir. Paylasilan ankete geri doniis kamu ve 6zel sektérden agirlikli olarak kidemli
uzman seviyesinde olan 172 birey tarafindan yapilmig ve bu veriler dikkate alinarak

analizler yapilmistir.

Bu arastirmada yontem olarak sirasiyla; literatiir taramasi, problemin tanimlanmas1
ve hipotezlerin olusturulmasi ile baglanmis hazirlanan anket araciligi ile hipotezler analiz

edilmistir.

Calismanm analizi IBM SPSS Statistics paket programi kullanilarak yapilmis,

regresyon analizi ile degiskenler arasi iliskiler ve araci degisken iliskisi incelenmistir.

7.5. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Istanbul, Ankara ve Sivas illerinde faaliyet gosteren ¢esitli
sektorlerden katilimcilar olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemi ise kamu (86 kisi) ve
Ozel (86 kisi) sektorden toplam 172 kisiden olusmaktadir. Spesifik sektor dagilimi ise
genel olarak; yazilim, Ar-Ge ve madencilik sektdri olarak belirlenmistir. Bu sektorlerin

seciminde en énemli faktor ise pandemi nedeniyle en ulasilabilir sektorler olmalaridir.
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7.6. Arastirma Modeli

Bu aragtirmanin degiskenleri igveren markasi, orgiitsel mutluluk, is tatmini ve isten
ayrilma niyetidir. Bu degiskenlerin birbiri ile iliskisi ve bu iligkiye iligkin hipotezler

asagidaki modeli cercevesinde belirlenmis ve analizler yapilarak test edilmesi

amaglanmugtir.
[ Orgitsel mutluluk J
H1 Hs
He
[ Isveren markas1 ] Ha ( Isten ayrilma

L niyeti
Hs

H2 H7
[ Is tatmini ]

Sekil 7.1: Arastirma Modeli
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7.7. Hipotezler

Sekil 7.1°de g0sterilen arastima modelinin hipotezleri su sekildedir:

Ha: Isveren markasi ile 6rgiitsel mutluluk arasinda anlamli bir iliski vardir.

Ha: Isveren markasi ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski vardir.

Ha: Isveren markasi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski vardir.
Ha: Orgiitsel mutluluk ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski vardir.
Hs: Is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hs Orgitsel mutluluk, isveren markasi ve isten ayrilma niyeti arasinda arac1 etkisi

gormektedir.

H7. Is tatmini, isveren markasi ve isten ayrilma niyeti arasinda arac etkisi gormektedir.
7.8. Olgeklerin Olusturulmasi

Calismada literatiir bilgilerini desteklemek ve hipotezleri desteklemek amaciyla
yapilan anket calismasinda uygulanan Slgekler ile ilgili ayrintili bilgi su sekildedir.
Anket Survey Online Anket Uzerinden olusturulmustur. Uygulama sirecinde tim
sorularin cevaplandirilmasi zorunlu tutularak kayip veri olusumu Oniine gecilmistir.
Ankette Toplamda 6lgeklere iliskin 77 ifade ile birlikte demografik 6zelliklere ilisin 6

ifade yer almaktadir.
Anketin ilk kismmda Demografik Ozellik ile ilgili 6 soru yer almaktadir. Anketin

ikinci bolumiinde Isveren Markas: Olgegi (7-31), Orgiitsel Mutluluk Olgegi (32-60),
Isten Ayrilma Niyeti Olgegi (61-63), Is Tatmin Olcegi (64- 83) yer almaktadir. Ankette
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toplam 83 soru bulunmaktadir (Ek 1). Olgekler Ingilizceden Tiirkce’ye ¢evrilmistir. Bu

stregte uzman kisilerden destek alinmistir.

Isveren Markas: Olgegi: Isveren markas1 6lcegi Benraiss-Noailles ve Viot (2020)
calismasindan Ingilizceden Tiirkgeye gevrilerek alinmustir. Bu dlgek “5S=Kesinlikle
Katiliyorum, 4=Katiliyorum, 3=Kararsizim, 2=Katilmiyorum ve 1=Kesinlikle

Katilmiyorum” seklinde 5°1i likert 6lgek ile olusturulan 25 ifadeden olusmaktadir.

Orgiitsel Mutluluk Ol¢gegi: Orgiitsel mutluluk lgegi Arslan ve Polat, S. (2017) ve
Demo, ve (2016), calismalarindan derlenerek Ingilizceden Tiirkgeye cevrilmistir. Olgek
“5=Tamamen, 4=Siklikla, 3=Olduk¢a, 2=Biraz ve 1=Hi¢” ve “5=Kesinlikle
Katiliyorum, 4=Katiliyorum, 3=Kararsizim, 2=Katilmiyorum ve 1=Kesinlikle
Katilmiyorum” olmak iizere seklinde 5°1i likert Olcek ile olusturulan iki bolimden

olusmaktadir. Bu dlgekte toplam 29 ifade yer almaktadir.

Isten Ayrilma Niyeti Olcegi: Isten ayrilma niyeti dlgegi Kalemci-Tiiziin (2013)
calismasindan Ingilizceden Tiirkceye cevrilerek almmistir. Bu dlcek “5=Kesinlikle
Katiliyorum, 4=Katiliyorum, 3=Kararsizim, 2=Katilmiyorum ve 1=Kesinlikle

Katilmiyorum” seklinde 5°1i likert Olgek ile olusturulan 3 ifadeden olusmaktadir.

Is Tatmin Olgegi: Is Tatmini 6lgegi Martina ve Proenga’nun (2012) ¢alismasinda
kullanilan Minesota Is Tatmini Olgeginden Tiirkceye cevrilerek almmustir. Bu &lgek
“5=Kesinlikle Katiliyorum, 4=Katiliyorum, 3=Kararsizim, 2=Katilmiyorum ve
1=Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde 5°1i likert Olgek ile olusturulan 20 ifadeden

olusmaktadir.
7.9. Bulgular
Arastirmanim bu boliimiinde literatiir kismi desteklemesi amaciyla gelistirilen

hipotezlerin analizleri ve bulgularma yer verilmistir. Yapilan analizler ve bulgular ile

ilgi siralama ise su sekildedir:
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e Secilen 6rneklemin demografik 6zelliklerine ait bulgularin degerlendirilebilmesi
icin; frekans (siklik) analizi ve ankete verilen cevaplarin degerlendirilmesini
saglayacak betimsel analiz

e Olgeklerin gegerlik ve giivenirlik sonuglarma ulasmayi ve bunlar1 yorumlamay1
saglayacak analizler; faktor analizi ve guvenirlik analizi

e Bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iligkileri g0steren ve
yorumlamamizi saglayacak olan; korelasyon analizi

e Bagimmli ve bagimsiz degiskenlerin arasindaki nedensel iliskileri incelememizi

saglayacak olan; regresyon analizi

7.9.1. Demografik Ozelliklerin Incelemesinde Frekans Analizi

Katilimeilarin demografik dzelliklerini gosteren tablo ve agiklamalarina asagida

yer verilmistir.
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Tablo 7.1: Demografik Ozellikler

n %
Cinsiyet Kadin 94 54,7
Erkek 78 45,3
18-25 18 10,5
26-30 55 32,0
Yas 31-35 52 30,2
36-40 15 8,7
41-45 14 8,1
46 ve Uzeri 18 10,5
Lise 8 4,7
Onlisans 8 4,7
Eigdlyrmu Lisans 89 51,7
Iisa;(sl;l[()scfll(tora 67 39,0
0-5 yil 62 36,0
6-10 yil 64 37,2
Meslekte kidem yili 11-15 y1l 15 8,7
16-20 yil 12 7,0
21 ve iizeri yil 19 11,0
0-3 yil 75 43,6
4-6 y1l 50 29,1
Caligsma slresi oy 13 70
10-12 yil 9 5,2
12 ve iizeri yil 25 145
Toplam 172 100,0
Kamu sektori 86 50,0
Calisilan sektor Ozel sektor 86 50,0
Toplam 172 100,0

Tablo 7.1°de ankete katilim saglayan 172 kisinin; 94’0 kadin, 78’1 erkek
katihimcilardan olustugu goOrilmektedir. Yuzde olarak degerlendirildiginde ise
katilimcilarin %54,7’sini kadin katilimeilar olustururken, %45,3ini erkek katilimcilar

olusturmaktadir.
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Ankete katilim saglayan 172 kisinin yas dlzeyleri degerlendirildiginde; 18-25 yas
araliginda olan katilimcilarin sayisinin 18 kisi ve orant %10,5; 26-30 yas araliginda
katilimcilarin sayisi 55 kisi ve orant %32; 31-35 yas arasindaki katilimcilarin sayist 52
kisi ve oran1 %30,2; 36-40 yas arasindaki katilimcilarin sayis1 15 kisi ve oran1 %8,7; 41-
45 yas arasindaki katilimcilarin sayisi 14 kisi ve oran1 %8,1; 45 yas ve (zeri
katilimcilarin sayisi ise 18 kisi ve oran1 %10,5 olup, arastirmada yapilan veri analizine
katki saglayanlarin demografik 6zelliklerinden yas duzeylerinin bu sekilde oldugu
gorulmektedir.

Ankete katilim saglayanlarm egitim diizeyleri degerlendirildiginde ise; asagida
verilen tabloya gore, lise egitim diizeyine sahip katilimcilarin sayis1 8, dnlisans egitim
diizeyine sahip katilimcilarin sayisi 8, lisans egitim diizeyine sahip katilimcilarin sayisi
89 kisi ve son olarak ylksek lisans-doktora egitim diizeyine sahip katilimcilarin
sayisinin ise 67 kisi oldugunu gérmek miimkiindiir. Bu katilimcilarin yukarida sayilan
sirayla anketin % kagii olusturduklarina bakildiginda: lise %4,7; 6nlisans %4,7; lisans
%51,7; yiksek lisans-doktora %239 seklindedir.

Ankete katilim saglayanlarin meslekte kidem yili incelendiginde; katilimcilarin
62’sinin meslekte kidem yil1 0-5 yil arasinda oldugu, 64’{iniin 6-10 yi1l arasinda oldugu,
15’inin 11-15 yil arasinda oldugu, 12’sinin 16-20 yil oldugu ve son olarak 19’unun
liniin 21 ve iizerinde oldugu goriilmektedir. Toplam ¢aligsma siiresine iliskin verilen
bilgilerin sirastyla % oranlar1 ise; 0-5 yil %36; 6-10 y1l %37,2; 11-15 y1l %8,7; 16-20

y1l %7 ve son olarak 21 ve lzeri %11 seklindedir.

Ankete katilim saglayanlarin ¢aligma siiresi incelendiginde; katilimeilarin 75°nin
caligma suresi 0-3 y1l arasinda oldugu, 50°sinin 4-6 y1l arasinda oldugu, 13’{iniin 7-9 y1l
arasinda oldugu, 9’unun 10-12 y1l oldugu ve son olarak 25’nin 12 ve iizerinde oldugu
goriilmektedir. Toplam c¢aligma siiresine iligkin verilen bilgilerin sirasiyla % oranlar1
ise; 0-3 y11 %43,6; 4-6 y11 %29,1; 7-9 y11 %7,6; 10-12 y11 %5,2 ve son olarak 12 ve Uzeri
%14,5 seklindedir.

Ankete katilim saglayanlarin ¢alistiklart sektdr incelendiginde; katilimcilarin

86’sinin kamu sektdriinde, 86’smin ise 0zel sektorde oldugu gorilmektedir. Caligilan
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sektore iligkin verilen bilgilerin sirasiyla % oranlar1 ise; kamu sektori %50; 6zel sektor
%50 seklindedir.

7.9.2. Gegerlik ve Guvenirlik Analizleri

7.9.2.1. Faktor Analizi

Caligmanin bu kisminda gegerlilige dair bulgularin elde edilip edilmedigine dair
yapilacak olan incelemede en 6nemli bulgularin faktor analizi yapilmasi ile miimkiin

olacagi s0ylenebilir.

Faktor analizi faktorlestirme diyebilecegimiz ya da ortak faktorlere sahip
degiskenlerin bir araya getirilmesi ile ortaya ¢ikan ifadelerin faktor yuklerinin
gosterilmesini saglayan bir analizdir (Sener Bulyukoztirk, 2002). Bu calismada
dogrulayici faktor analizi kullanilmistir. Dogrulayici faktor analizi (DFA) baslh basma
bir arastirma yontemi olarak adlandirilan yapisal esitlik modellemesinin (YEM) bir
tirtidiir (Simsek 2007). DFA tiim bu sorulara cevap iiretebildigi gibi, ¢esitli oneriler ile
de dlcek de iyilesmeler yapmaya katki saglayabilmektedir (Capik, 2014).

Burada belirtilmesi gereken husus; 6l¢cek puanlamalarinin yapilmasinda anlamli
sonuglara ulagilabilmesi i¢in bazi sorularin ters ¢evirilmesi (reverse) gerekmistir. Ters
kodlama yapilirken 5°li likert Olgek “1=Kesinlikle Katiliyorum, 2=Katiliyorum,
3=Kararsizim, 4=Katilmiyorum ve 5=Kesinlikle Katilmiyorum” olarak dikkate
almmustir. Ters kodlanan sorular su sekildedir: IM6, IM9, IM14, IM23, OM1, OM4,
OM10, OM21, IT1, IT8.

Gegerlik degerlendirmesinde kullanilan KMO ve Bartlett Test sonucu asagidaki

tabloda gosterilmistir:
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Tablo 7.2: KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin OrneklemY eterliliginin Olcimii 940

Bartlett'in Kiresellik Testi Yaklasik. Ki-Kare 15574,889
df 2926
Sig. 0,000

Yukarida verilen tablo 7.2°de gegerlik testine iliskin sonuglar1 degerlendirebilmek
icin yapilan KMO VE Bartlett’s Testi sonucu ortaya ¢ikan KMO degeri O ile 1 araliginda
degismektedir. KMO degerinin 1’e¢ yakin olmasi arastirmadaki degiskenlerin bagka
degiskenleri hatasiz tahmin etmesinin ne derece giiclii olusuyla ilgilidir. Eger bu deger
0,80 tizerinde elde edilebiliyor ise; oldukca iyi olarak degerlendirebilmek miimkiindiir
(Sener Buyukozturk, 2002). Boylece yukaridaki tablo degerlendirildiginde KMO
degerinin 0,940 ile olduk¢a 1yi bir degere sahip oldugu yorumunu yapmak miimkiin
olacaktir. Bunun yani sira faktér dagilimlarinin ayr1 ayr1 da incelenmesi gerekmekte
olup, literatiirde bir¢cok arastirmacinin da kabul ettigi lizere faktor yiikii dagilimlari

0,50’nin altinda olmamalidir.

Asagida faktor yiiklerinin incelenebilmesi icin; bu ¢alismada ulasilan sonuglara

iliskin faktor yiikleri dagilimi tablosu verilmistir:

Tablo 7.3: Faktor Ykleri Dagilimi

Component
F1 |F2| F3 | F4a | F5 | Fe| F7| F8 | FO | F10 [F11
ISVEREN MARKASI OLCEGI
IML | 713
IM2 | 671
IM3 | 657
IM4 | 592
IM5 | 754
IM6 792
IM7 780
IM8 704
IM9 808
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(10| [ 99

Tablo 7.3: Devam

IM11

,665

IM12

(47

IM13

, 754

IM14

,832

IM15

197

IM16

,7193

IM17

, 754

IM18

,705

IM19

,789

IM20

,658

IM21

,604

IM22

122

IM23

,543

IM24

,664

IM25

,690

ORGUTSEL MUTLULUK OLCEGI

OoM1

,751

om2

,852

Oom3

, 7195

OoM4

,835

OM5

,823

OM6

, 767

OoM7

,781

Oom8

,847

OoM9

,808

OM10

,608

OM11

,652

OM12

,595

OM13

,655

OM14

,689

OM15

,625

OM16

,563

OoM17

,658

OoM18

,554

OoM19

,560

OM20

,554

omM21

,524

Oom22

,702

OoM23

, 748
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Tablo 7.3: Devam

OM25 817
OM26 ,546
om27 , 746
OoM28 ,787
OoM29 ,807
ISTEN AYRILMA NIYETI OLCEGI

1Anl ,805
IAT2 , 764
IAT3 ,673
iS TATMINIi OLCEGI
IT1 71
IT2 524
IT3 ,553
IT4 ,624
IT7 757
IT8 ,621
IT9 627
IT10 ,594
IT11 ,638
IT15 677
IT16 ,685
IT20 197

ITS ,619

IT6 ,769
IT12 ,702

IT13 ,823
IT14 ,689
IT17 ,729
IT18 ,751
IT19 511

Tablo 7.3’te goriildiigii iizere faktorlestirme islemi sonrasi yukarida anlatilan
uygulamalarla elde edilen ifadelerin toplam 11 faktor yiikiine dagildigi goriilmektedir.
Kullanilan 6lgekler g6z éninde bulunduruldugunda; isveren markasi 5 faktore, érgutsel

mutluluk 3 faktdre, isten ayrilma niyeti tek faktore ve is tatmini 2 faktore ayrilmaktadir.
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Tablo 7.4’te ise bu faktor ylklerinin toplam varyansin %77,023’likk kismini agikladigi
gorulmektedir.

Tablo 7.4: Agiklanan Toplam Varyans Tablosu

Toplam Varyans % Kimilatif %
1 11,926 15,488 15,488
2 10,131 13,158 28,646
3 9,032 11,730 40,376
4 8,590 11,156 51,532
5 3,854 5,006 56,537
6 3,696 4,800 61,337
7 3,332 4,327 65,664
8 3,078 3,997 69,661
9 2,415 3,136 72,798
10 1,931 2,508 75,306
11 1,322 1,717 77,023

7.9.2.2. Guvenirlik Analizi

Olgegin giivenirligine iliskin arastirmada IBM SPPS araciligiyla givenirlik
analizi yapilmustir ve bu analizin sonuglarindan elde edilen Cronbach’s Alpha degerleri
incelenmistir. Bu degerin en disiik kabul edilebilirligi literatiirde 0,70 olarak
belirlenmistir (Nunnally, 1978). Cronbach’s Alpha degerleri 1’¢ ne kadar yakinsa
giivenirlik daha yiiksek olarak yorumlanabilecektir. Her bir degisken igin bu degerin
esik deger olarak degerlendirilebilecek 0,70 degerinden yiiksek olmasi beklenmekte
iken, bu degerin altina diisen degiskenlerin analizde kullanilmamas1 gerekmektedir. Bu
analiz sonucunda literatiirde gecerlilik kazanmis esik degerin altina diisiilmedigi tespit
edilmigtir. Glivenirligi saglanan analizin Cronbach’s Alpha degerlerine iliskin bilgiler

tablo 7.5’te verilmektedir.
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Tablo 7.5: Guvenirlik analizi, Cronbach’s Alpha Degerleri

Olgek Cronbach’s Alpha (o) Degeri
Isveren Markasi 0,963
Orgiitsel Mutluluk 0,722
Isten Ayrilma Niyeti 0,926
Is Tatmini 0,932

7.9.2.3. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi iki ya da daha ¢ok degiskenin arasindaki iligkilerin
degerlendirilmesi i¢in kullanilan bir analiz yontemidir (Biytikoztirk vd., 2017). Bu
analiz degiskenlerin arasindaki sebep sonug iligkilerini ortaya koymak amaciyla degil
de; sebep sonug iligkisi aramadan sadece bu degiskenlerin arasindaki iliskiler incelenir

ve birlikte nasil hareket ettiklerine dair sonuclar elde edilir.

Tanimlayic1 degerlerin de belirtilmis oldugu asagidaki tabloda korelasyon

katsayilarina iliskin bilgiler verilmistir. Bu deger incelendiginde degiskenler arasi

iligkilerin anlaml1 oldugu sdylenebilir.

Tablo 7.6: Degiskenler Aras1 Korelasyon Iliskisi

Isveren Marka Isten Ayrilma Niy Is Tatmi Orgutsel
s1 eti ni Mutluluk
Isveren Pearson
Markasi Correlation
Sig. (2-
tailed)
N
Isten Pearson _ _709™
Ayrilma_ Correlation
Niyeti Sig. (2-
tailed) 000
N 172
Is Tatmini Pearson o o
Correlation 874 - 710
Sig. (2-
tailed) ,000 000
N 172 172
Orgutsel Pearson o o x
Mutluluk Correlation 465 -363 497
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Sig. (2-
tailec) ,000 ,000 000

N 172 172 172 172
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Tablo 7.6°da degiskenler arasi iligkiler incelendiginde; isveren markasi ile isten
ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii, igsveren markasi ile is tatmini arasinda pozitif,
isveren markasi ile orgiitsel mutluluk arasinda pozitif isten ayrilma niyeti ile ig tatmini
arasinda negatif, isten ayrilma niyeti ile 6rgitsel mutluluk arasinda negatif, is tatmini ile
orgiitsel mutluluk arasinda pozitif yonlii iligkiler oldugu goriilmektedir. Yukarida da
belirtildigi gibi bu iligkiler sebep sonug iliskisi ifade etmiyor olup, degiskenlerin birlikte

ne yonde hareket ettiklerini gostermektedir.

7.9.2.4. Regresyon Analizi

Korelasyon analizinin degiskenler arasindaki sebep sonug iliskisinden ziyade birlikte
hareketleri ile ortaya ¢ikan iligkilerin ifadesinde kullanildigini belirtmistik. Bu bdlumde
yapilacak olan regresyon analizi ise degiskenler arasindaki sebep sonug iliskisinin

incelenmesi amacini tasimaktadir.

Aragtirmamizin basindan beri yapmis oldugumuz analizlerin bir devami olan
regresyon analizi de IBM SPSS Statistics ile test edilmistir, normal dagilim gdsteren
degiskenlerin regresyon analizi i¢in dogrusal regresyon analizi kullanilmistir ve bu analize

dair bulgular asagida verilmistir.
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7.9.2.4.1. Isveren Markas: ve Orgutsel Mutluluk Arasindaki iliskinin Analizi

Tablo 7.7: Isveren Markasi ve Orgiitsel Mutluluk Arasinda Regresyon Analiz Sonucu

Standardize Standardize

edilmemis edilmig

katsayilar katsayilar

Std.

B Sapma Beta t R? F Sig.
Bagimsiz degisken:
Isveren Markasi ,225 ,033 ,465 6,841 ,215 146,798 | 000
Bagimli degisken:
Orgiitsel mutluluk

P<0,05

Tablo 7.7°de gorildiigii gibi bu iliskinin anlamli bir iligki oldugunu P olarak
gosterilen degerin 0,05 (0,05 anlamlilik dizeyinde) degerinden kiglk olmasi ile
destekleyerek; isveren markasindan 6rgiitsel mutluluga dogru giden iliskinin anlamli
oldugunu séylemek miimkiin olacaktir. Beta degeri incelendiginde iliskinin yoniiniin
pozitif yonli oldugu yorumunu yapmak dogru olacaktir. Isveren markasi orgiitsel

mutlulugu pozitif yonde etkilemektedir.

7.9.2.4.2. isveren Markasi ve Is Tatmini Arasindaki Iliskinin Analizi

Tablo 7.8: Isveren Markasi ve Is Tatmini Regresyon Analiz Sonucu

Standardize Standardize

edilmemis edilmis

katsayilar katsayilar

Std.

B Sapma Beta t R? F Sig.
Isveren markas:
bagimsiz degisken | g53 | 3y 874 | 23459 | ,754 [550,303| 000
s tatmini:
bagimli degisken
P<0,05
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Tablo 7.8’de goriildiigii gibi bu iliskinin anlamli bir iliski oldugunu P olarak
gosterilen degerin 0,05 (0,05 anlamlilik duzeyinde) degerinden Kiglk olmasi ile
destekleyerek; isveren markasindan is tatminine dogru giden iliskinin anlamli oldugunu
s0ylemek miimkiin olacaktir. Beta degeri incelendiginde iliskinin yOniiniin pozitif
yonlii oldugu yorumunu yapmak dogru olacaktir. Isveren markasi is tatminini pozitif

yonde etkilemektedir.

7.9.2.4.3. isveren Markasi ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliskinin
Analizi

Tablo 7.9: Isveren Markasi ve Isten Ayrilma Niyeti Arasinda Regresyon Analiz

Sonucu

Standardize Standardize

edilmemis edilmis

katsayilar katsayilar

Std.

B Sapma Beta t R? F Sig.
Isveren markast:
bagimsiz degisken
i ,503 171,889
Isten ayrilma 1062 | 081 | 709 | -13111 000
niyeti: bagimli
degisken
P<0,05

Tablo 7.9°da goriildiigii gibi bu iliskinin anlamli bir iliski oldugunu P olarak
gosterilen degerin 0,05 (0,05 anlamlilik diizeyinde) degerinden kiciUk olmasi ile
destekleyerek; isveren markasindan isten ayrilma niyetine dogru giden iliskinin anlamli
oldugunu sdylemek miimkiin olacaktir. Beta degeri incelendiginde iliskinin yoniiniin
negatif yonlii oldugu yorumunu yapmak dogru olacaktir. Isveren markasi isten ayrilma

niyetini negatif yonde etkilemektedir.
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7.9.2.4.4. Orgitsel Mutluluk ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki
Tliskinin Analizi

Tablo 7.10: Orgutsel Mutluluk ve isten Ayrilma Niyeti Arasinda Regresyon Analiz

Sonucu
Standardize Standardize
edilmemis edilmig
katsayilar katsayilar
Std. ,
B Sapma Beta t R F Sig.
Orgiitsel
mutluluk:
bagimsiz degisken 132 | 25.850
Isten ayrilma -1,125 ,221 -,363 -5,082 |’ ’ ,000
niyeti: bagimli
degisken
P<0,05

Tablo 7.10°da goriildiigli gibi bu iliskinin anlaml bir iliski oldugunu P olarak
gosterilen degerin 0,05 (0,05 anlamlilik diizeyinde) degerinden KkiglUk olmasi ile
destekleyerek; 6rgitsel mutluluktan isten ayrilma niyetine dogru giden iliskinin anlamli
oldugunu séylemek miimkiin olacaktir. Beta degeri incelendiginde iliskinin yoniiniin
negatif yonli oldugu yorumunu yapmak dogru olacaktir. Orgutsel mutluluk isten

ayrilma niyetini negatif yonde etkilemektedir.
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7.9.2.4.5. Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskinin

Analizi

Tablo 7.11: Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Arasinda Regresyon Analiz Sonucu

Standardize Standardize

edilmemis edilmig

katsayilar katsayilar

Std.

B Sapma Beta t R? F Sig.
Is Tatmini:
bagimsiz
degisken
istenayrllma -1,158 ,088 -, 710 -13,157 ;905 1173,099 ,000
niyeti: bagimli
degisken
P<0,05

Tablo 7.11°de goriildiigli gibi bu iliskinin anlamli bir iligki oldugunu P olarak
gosterilen degerin 0,05 (0,05 anlamlilik diizeyinde) degerinden kicik olmasi ile
destekleyerek; is tatmininden isten ayrilma niyetine dogru giden iliskinin anlamli
oldugunu sdylemek miimkiin olacaktir. Beta degeri incelendiginde iliskinin yoniiniin
negatif yonli oldugu yorumunu yapmak dogru olacaktir. Is tatmini isten ayrilma niyetini

negatif yonde etkilemektedir.

7.9.2.4.6. Orglitsel Mutlulugun Araci Etkisinin Incelenmesi Analizi

Baron ve Kenny (1986), araci analize dair bilgiler verdigi caligmasinda
degiskenlerin bir bagka degisken iizerindeki iliskisini ii¢lincii bir degisken dahil ederek
nasil incelememiz gerektigini belirtmistir. Burada bagimsiz degiskenin bagimli
degiskeni etkileyebildigi liretken bir mekanizmay1 temsil eden {i¢iincii bir degiskenin

gordiigii islev araci islevdir.
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Tablo 7.12: Regresyon Analizi Sonucu (Orgiitsel Mutluluk Araci EtKisi)

Standardize
Standardize Edilmis

Edilmemisg Katsayilar
Katsayilar t R? F Sig.
Std.
B sap. Beta

Isveren Markasi
Orgutsel Mutluluk -415|  ,037| -622 |-11,266

i 22104,1862| ,000
Isten Ayrilma Niyeti 0,55 04,186

,493 114 ,239 4,318 ,000

Tablo 7.11°de ifade edildigi Gizere; 6rgltsel mutluluk araci olarak dahil edilmeden
once de igveren markasi ve isten ayrilma niyeti arasinda iliskinin varligimi desteklemis
olmakla birlikte; orgiitsel mutluluk degiskeni analize dahil edildiginde isten ayrilma
niyetinin isveren markas1 kavrami ile iliskisinin daha az gugli hale geldigi
goriilmektedir. Sig. (P) Degeri incelendiginde isveren markasi ve isten ayrilma niyeti
degiskenleri arasindaki iligskinin kismen de olsa anlamsizlastigini gérmek miimkiindiir.
Bu sebepledir ki orgiitsel mutluluk tam bir araci etkiye sahip oldugu s6ylenemeyecek

olsa da bu ¢alismada kismi bir araci etkiye sahip oldugunu s6ylemek yerinde olacaktir.

Araci etkinin test edilmesi i¢in; yapilan regresyon analizi sonrasi Sobel Test

(1982) uygulanarak asagidaki sonuglara ulasilmistir:

Tablo 7.13: Sobel Test Sonuclar1

t Standart Sapma Sig.
Bagimli Degisken: Isveren Markasi 11.2656 0.369 0.0000
Bagimsiz Degigken: Isten Ayrilma Niyeti ' ' '
Araci Degisken: Orgitsel Mutluluk

Tablo 7.13’de verilen Sobel Test sonucunu gore orgiitsel mutlulugun araci
etkisine iligkin P degerinin 0,05 (0,05 anlamlilik diizeyinde) den kii¢lik olmasi ile
anlaml1 oldugu sonucuna ulagilmistir. Orgiitsel mutlulugun; isveren markasi ve isten

ayrilma niyeti arasinda araci etkisi gormektedir.
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7.9.2.4.7. Is Tatmininin Araci Etkisinin Incelenmesi Analizi

7.14: Regresyon Analizi Sonucu (is Tatminin Araci Etkisi)

Standardize

Standardize Edilmis

Edilmemis Katsayilar R? F

Katsayilar t Sig.

Std.

B sap. Beta
Isveren Markasi
Is Tatmini -119 | ,034 -,178 -3,471 ,004
Isten Ayrilma Niyeti | ,814 ,056 ,748 14,575 5045 1 173,098 ,000

Tablo 7.14’te ifade edildigi (izere; s tatmini araci1 olarak dahil edilmeden 6nce de
isveren markasi ve isten ayrilma niyeti arasinda iligkinin varligini desteklemis olmakla
birlikte; Is tatmini degiskeni analize dahil edildiginde isten ayrilma niyetinin isveren
markasi kavramu ile iliskisinin daha az gugcli hale geldigi gorulmektedir. Sig. (P) Degeri
incelendiginde isveren markasi ve isten ayrilma niyeti degiskenleri arasindaki iliskinin
kismen de olsa anlamsizlastigini gérmek miimkiindiir. Bu sebepledir ki Is tatmini tam
bir arac1 etkiye sahip oldugu séylenemeyecek olsa da bu ¢alismada kismi bir arac etkiye

sahip oldugunu sdylemek yerinde olacaktir.

Araci etkinin test edilmesi i¢in; yapilan regresyon analizi sonrasi Sobel Test

(1982) uygulanarak asagidaki sonuglara ulasilmistir:

Tablo 7.15: Sobel Test Sonuglar1

t Standart Sapma Sig.
Bagiml Degisken: 1s_veren Markas1 -3,4711 0,452 0,0007
Bagimsiz Degisken: Isten Ayrilma Niyeti
Araci Degisken: Is Tatmini

Tablo 7.15te verilen Sobel Test sonucunu gore Is tatmininin araci etkisine iliskin

P degerinin 0,05 (0,05 anlamlilik diizeyinde) den kiigik olmasi ile anlamli oldugu
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sonucuna ulasilmustir. is tatminin; isveren markas1 ve isten ayrilma niyeti arasinda arac1

etkisi gormektedir.

7.9.3. Hipotez Testi Sonuglar:

Aragtirma modeli cergevesinde olusturulan arastrrma hipotezlerinin yukarida
yapilan regresyon analizi sonuglarma istinaden kabul ya da reddedilme durumlarina

iligkin olusturulan tablo asagidaki sekildedir.

Tablo 7.16: Hipotez Testi Sonuglar1

Ha. Isveren markasi ile orgutsel mutluluk arasinda anlamli bir iliski |Desteklendi

vardir.

H>. Isveren markasi ile I tatmini arasinda anlamli bir iliski vardir. | Desteklendi

Has. Isveren markas: ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir | Desteklendi

iligki vardir.

H.. Orgutsel mutluluk ile isten ayrilma niyeti arasinda anlaml bir | Desteklendi

iliski vardir.

Hs. Is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski | Desteklendi

vardir.

He. Orgutsel mutluluk, isveren markasi ve isten ayrilma niyeti | Desteklendi

arasinda araci etkisi gormektedir.

Hy. Is tatmini, isveren markasi ve isten ayrilma niyeti arasinda arac1 | Desteklendi

etkisi gérmektedir.
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8. SONUC VE DEGERLENDIRME

Bu calismada isveren markasi ile drgiitsel mutluluk, Is tatmini ve isten ayrilma
niyeti arasinda ki iliski; orgiitsel mutluluk ve Is tatmininin, isveren markas1 ve isten
ayrilma niyeti arasinda ki aracilik etkisi arastirilmis olup, bu yonde hipotezler
olusturularak analiz edilmistir. Bu degiskenler arasinda ki iliskiyi aragtirmak amaciyla

olusturulan ve analiz edilen hipotezlerin tamami desteklenmistir.

Isletmeler insan kaynaklar1 yonetimi kapsaminda, nitelikli adaylar1 cekmek ve var
olan galisanlarin isletme biinyesinde kalmalarini saglamak, yani “calismak i¢in cazip bir
isletme” algisi i¢in isveren markalarmi gelistirmektedirler. GUniimuizde insan kaynaklar1
departmanlar1 (iK), bu uygulamalarin daha da ilerisini planlayarak isletmeyi farkli
kilacak misyon, isletme kiiltiirii ve etik degerler sunmasi ve biitiinciil yaklasimli bir
isveren markas1 olarak iletisimini gerceklestirmesi gerekir. Insan kaynaklari
departmanlari, bu siiregte isletmenin hedeflerine ulagabilmesi adina en uygun insan
kaynaginin igse alinmasi, oryantasyonu, is haklarinin saglanmasi, performans
degerlemesi, sosyal haklar ve isten ayrilma asamasina kadar tlim asamalari
gerceklestiren taraftir (DOnmez, 2017). Dolayisiyla, isveren markasmnin dogru
konumlandirilmasi ve algilanmasi konusunda dogrudan etkiye sahip olan departman
olarak, 6nemli bir konumdadir. Asikardir Ki, isveren markasmin dogru
konumlandirilmas1 ¢alisanlarm mutluluk diizeyini ve Is tatminini olumlu yoénde

etkileyecek ve isten ayrilma niyeti diizeyini diisiirecektir.

Demir (2014:27) calismasinda isletmede marka varligi ile is tatmini arasinda
anlamli bir iliski oldugunu tespit etmistir. Albayrak vd. (2019: 287) ¢alismalarinda
isveren marka uygulamalarina yonelik olumlu degerlendirmeler ¢alisanlarin duygusal,
devam ve normatif bagliliklarini anlaml ve pozitif yonde etkiledigini tespit etmislerdir.
Kesoglu (2017: 31) calismasinda igveren markasi faktorlerinden yonetici profili ve
orgiitsel baglilik arasinda orta, anlamli ve pozitif yonlii bir iligki tespit etmistir. Efe vd.
(2020: 143) calismalarinda isveren markasi ile 6rgltsel mutluluk arasinda pozitif

anlamli bir iligski oldugunu tespit etmistir. Eren (2019: 21) yaptig1 arastirma sonucunda,
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isten ayrilma niyeti ile igveren markasi ve alt boyutlarindan o6rgiit kimlik imaj1 ile
algilanan islevsel ve psikolojik faydanin negatif iligkili oldugu tespit edilmistir. Ayrica
isveren markasinin, yorumlanan orgiit kimlik imajimnin, algilanan islevsel ve psikolojik
faydanin ¢aliganlarm isten ayrilma niyetinin birer yordayicist oldugu ve sonug olarak
isten ayrilma niyetini negatif etkiledigi tespit edilmistir. Benraiss-Noailles ve Viot
(2020: 27) ¢aligmalarinda elde edilen bulgulara gore igveren marka degeri ile ¢alisan

refahi ve sadakati arasinda pozitif yonli bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Bu calismada da isveren markasi ile 6rgiitsel mutluluk, ¢alisan Is tatmini ve isten
ayrilma niyeti arasinda bir iliski oldugu yapilan anket verileri ve analizler sonucunda
ortaya koyulmustur. Bu anlamda ¢alismadan elde edilen sonuglar literatiir ¢aligmalari

ile benzerlik gostermektedir.

Ancak Igirgen (2016: 67) gahsmasinda isveren markasinin yorumlanan orgiit
kimlik imaji boyutunun isten ayrilma niyeti Uzerinde herhangi bir araci etkisinin
olmadigin1 tespit etmistir. Bu c¢alismadan elde edilen bulgular benzerlik

gostermemektedir.

Acar (2017: 31) ¢alismasinda analiz sonucunda elde edilen verilere gore, érgutsel
baglhlik ile isten ayrilma niyeti arasinda ters yonlii ve istatistiksel agidan anlamli bir
iliskinin oldugunu tespit etmistir. Tekingindiz vd. (2015: 52) c¢alismalarinda
calisanlarin, performans, is tatmini, is stresi ve isten ayrilma niyeti arasinda anlamli
iligkiler bulunmustur. Kislali (2019: 187) calismasinda Mutluluk degiskeninin dort
faktord ile isten ayrilma niyeti degiskeni arasinda anlamli ters yonlu iligki tespit etmistir.
Aypar vd., (2018: 121) ¢alismalarinda is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif
yonlii ve anlamh bir iligki bulunmustur. Aynt zamanda is tatmini ve isten ayrilma
niyeti arasinda negatif yonli ve anlamli bir iliski oldugunu tespit etmislerdir.
Cekmecelioglu (2007: 301) calismasinda Is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda

negatif anlamli bir iligki tespit etmistir.

Bu calismada da 6rgutsel mutluluk ve isten ayrilma niyeti ve calisan Is tatmini ve

isten ayrilma niyeti arasinda bir iliski oldugu yapilan anket verileri ve analizler
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sonucunda ortaya koyulmustur. Bu anlamda ¢aligmadan elde edilen sonuglar literatiir
calismalari ile benzerlik gostermektedir. Ayrica galismada orgiitsel mutlulugun ve s
tatmininin igveren markasi ve isten ayrilma niyeti arasinda araci etkisi oldu sonucuna

ulasilmistir.

Sonug olarak isveren markasinmn Is tatminini, 6rgiitsel mutlulugunu ve isten
ayrilma niyetini etkiledigini ifade etmek mimkundur. Dolayisiyla isletmeler devamlilik,
calisanlarmi elde tutmasi, ¢calisanlarm mutlulugunu ve Is tatminini saglamasi1 agisindan
isveren markasini gliclendirecek stratejiler tiretmeli ve bu konuda yatirim yapmalidir.
Bu anlamda literatire girisi ¢ok eski olmayan isveren markasi kavrammin diger

caligmalarda da ele alinmas1 6nerilmektedir.

8.1. Arastirmanin Simirhhiklan

Arastirmanin hazirlanmasi siirecinde kontrol edilmeyen bazi durumlarin olmasi
bu arastirmanin sinirliliklarini olusturmustur. Arastirmanin en énemli sinirliligi Covid-
19 pandemi siirecinde yiiriitiilmiis ve verilerin bu siirecte toplanmis olmasidir. Toplum
saghigimi ciddi anlamda tehdit eden Covid-19 salgminin ayni zamanda calisanlarin
psikolojilerini de olumsuz yonde etkiledigini ifade etmek miimkiindiir. Bu anlamda
ankete verilen cevaplarin bu olumsuzluk ortaminda gerceklesmesi bir diger sinirlilik
olarak kabul edilebilir. Farkli bir zaman diliminde ¢alisma sonuc¢larmm daha farkli
olabilecegi tahmin edilmektedir. Calismanin bir diger kisit1 ise zaman sorunu oldugu
sOylenebilir. Daha genis bir zamanda sadece anket yontemi degil farkli yontemlerle

calisma desteklenebilirdir.

Bir diger kisit ise kullanilan Glgeklerin yabanci literatlirden ceviri yapilarak
alinmasi, bu kavramlarm Tirkce literatlirde karsiliginin tespit edilmesinde giclik

cekildigi ifade edilebilir.
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