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Arastirmada istihdam markasi, isletme performansi ve ig tatmini kavramlari incelenmistir.
Istihdam markasi ve igletme performansi kavramlarinin is tatmini (zerindeki etkisi
arastinlmigtir. Calisma, marka kavraminin énem arz ettigi otomotiv sektériindeki ¢calisanlar
iizerinde uygulanmistir. istihdam markasi algisinin ve isletme performansi faktériiniin, is
tatmini (zerinde ne ©élgiide etkili oldugunu aciklayabilmek c¢alismanin temel hedefidir.
Calismada, kavramlar arasindaki iliskiler bir model icerisinde incelenmistir. Modelde (i¢
temel hipotez ve bes alt hipotez bulunmaktadir. Veri toplamada kullanilan anketler otomotiv
sektériinde cgalisan personele uygulanmistir. Bu kapsamda toplamda 400 personele
ulagilmigtir. Yapilan istatistiksel analizler sonucunda birlikte istihdam markasi ve isletme
performansi faktérierinin is tatmini puanlari ile istatistiksel olarak anlamli bir iligki ve yliksek
dlizeyde etki bulunmusgtur.
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THE IMPACT OF EMPLOYMENT BRAND AND BUSINESS PERFORMANCE FACTORS
ON JOB SATISFACTION

ABSTRACT

In the research, employment brand, business performance and job satisfaction concepts
were examined. The impact of the employment brand and business performance concepts
on job satisfaction was investigated. The study was carried out on employees in the
automotive industry, where the concept of the brand was important. The main objective of
the study is to explain the impact of the perception of employment brand and the factor of
business performance on job satisfaction. In the study, the relationships between concepts
are examined in a model. There are three basic hypotheses and five sub-hypotheses in the
model. Questionnaires used in data collection were applied to the personnel working in
automotive sector. In this context, a total of 400 staff has been reached. As a result of the
statistical analysis conducted, there was a statistically significant relationship and high level
of effect with the job satisfaction scores of the employment brand and business
performance factors.
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1 Bu makale Mert Aydogan’in “istihdam Markasi ve isletme Performansi Faktérlerinin
Is Tatmini Uzerindeki Etkisi” isimli tezinden uyarlanmistir.
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1. GIRIS

Yirminci ylzyilin ortalarindan beri artan refah seviyesi ve teknolojinin gelismesi
hem sanayi hem de hizmet sektériindeki isletmelerin sayisini arttirmistir. Gelisen
piyasalarda yer alan igletme sayilarinin artigi masterilerin Grin ve hizmet
seciminde zorlanmasina yol agmaktadir. Burada devreye giren marka kavrami
6nem arz etmektedir. Muasteri ve tuketicilerin zihinlerinde isletmeler igin
olusturdugu algi olarak tanimlanabilen marka harf, isaret ve logolardan
olusmaktadir. Musteriler zihinlerinde olusan bu kemiklesen algi sayesinde
istedikleri trin ve hizmeti istedikleri isletmelerden temin ederler. Bu marka algisi
potansiyel ¢alisan durumunda olup is arayan kisiler igin de gecerlidir. Calisacagi
isletmenin dis cevrede yansittidi izlenime gdre karar veren potansiyel ¢alisanlar
ayni alginin isletmenin icinde de devam etmesini isterler. Alan yazinda isveren
markasi olarak anilan bu kavram aslina bakildiginda tam olarak anlamini
kargllamamaktadir ¢lnkd bir igletme sadece isverenden mevcut degildir.
isletmenin fiziki yapisi, calisma politikasi, ¢alisan personeli, sosyal haklari da
isveren kadar 6nemlidir. Tim bu faktorler géz 6nine alindiginda bu kavram bu
makale galismasinda “istihdam Markas!” olarak anilacaktir. Bu kavramin yani sira
¢alisanlar igin bir diger énemli husus da isletmenin performansidir. Finansal ve
finansal olmayan olarak kendi arasinda ikiye ayrilan isletme performansinin
yuksek olusu calisanlarda maddi ve manevi olarak fayda beklentisi
olusturmaktadir. Bu beklenti sayesinde ¢alisanlarin isine, ¢alistigi isletmesine karsi
olusturdugu duygusal tepki olarak agiklanabilen is tatmininin ylksek olmasi dogal
bir durumdur.

2. KURAM

Marka kavraminin tanimi Amerikan Pazarlama Birligi tarafindan “bir satici ya da
saticilar grubunun drlnlerini ve hizmetlerini tanimlamayi ve rakiplerinin
urdnlerinden ve hizmetlerinden ayirmayi saglayan isim, terim, isaret, sembol,
dizayn ya da bunlarin kombinasyonu” seklinde yapiimaktadir (Okstiz, 2012:16).

Demirkan (2017) marka kavramini sadece musterinin satin aldigi fakat hem
musterinin hem de tuketicinin faydalandidi ¢cok sayida 6zellik olarak tanimlarken
(s. 3) Demir (2014) ise sadece somut bir kavram olmadigini satin alan kigiye
sagladigi belli nitelikleri olan Grin ve hizmetleri farkhlastiran somut ve soyut bir
karigim seklinde tanimlamaktadir (s. 5).

Kiresellesmenin yariginda son ylzyilda, rekabetin ¢gokga artmasinin neticesinde
isletmeler de i¢ ve dis gevrelerinde yasanan degisimlerine hizla adapte olabilmek
adina farkh stratejiler gelistirmektedir. Rekabet yarisinda rakiplere fark atmanin
yolu etkili bir istihdam markasi ydénetimi gelistirmekten ge¢mektedir (Gdzen,
2016:71).

istihdam markasi, “bir isletme tarafindan tanimlanan ve istihdam yoluyla saglanan
fonksiyonel, ekonomik ve psikolojik faydalar butunidir.” Bu kavram yazinda
1990’ yillardan sonra kullaniimaya baslanmistir. Sektorlerdeki yetenekli eleman
sayisinin yeterli seviyede olmasi ve g¢alisanlarin etkinlik seviyelerindeki azalmalar
isletmeleri uzun vadede bir ¢éziim yolu bulmaya sevk etmektedir. isletmeler de
¢6zUm yolunu istihdam markasi olusturarak bulmayi disunmektedir (Ardi¢ ve
Gulndogmus, 2016:3).

istihdam markasi, isletmelerin érgiitsel kimliklerini olusturulmasinda yeni ve énemli
bir yaklasim olarak algilanmaktadir. Bu sebeple istihdam markasi,
yonetici/girisimci  davraniglarini  sekillendirerek, kurumsal Urin markasinin
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olusmasinda ve insan kaynagina ihtiya¢ konularinda ¢ok énemli bir géreve sahiptir
(Sagir, 2016:417).

istihdam markas! siire¢ olarak t¢ ayri asamadan olusmaktadir. ilk asamada
isletme bir deger teklifi gelistirir. Deger teklifi anlam olarak; isletmenin personeline
vaat ettigi duygusal ve islevsel 6zellikleri igeren ifadeler butintdur. ikinci agsamada,
ilk asamada olusturulan deger teklifinin isletmenin bulundugu sektor icindeki
potansiyel personel adaylarinin dikkatini ¢cekmek amaciyla dissal pazarlama
yapilarak kullaniimasidir. Bu g¢alisma sonucunda potansiyel calisanlarin dikkati
isletmeye cekilmis olmaktadir. Son asamada ise istihdam markasi igletme i¢
gevresinde pazarlanmaktadir. Bu calismayla personelin igletmenin vaat ettigi
sozlerin farkinda olmasi ve bunlarin érgutsel hedeflerle bagdasik olmasi saglanir
(Aras, 2016:8-9).

Bayrak’a (2016) gdre istihdam markasi, c¢alisanlarin ve potansiyel c¢alisan
adaylarinin igletmeye dair farkindaliklarini ve algilarini yonlendirmek amagh
olusturulan uzun dénem stratejisidir. isletmeler, yeni personelin dikkatini cekmek
ve mevcut personelin isletmenin kdltirine bagh oldugunu géstermek igin istihdam
markasini kullanirlar (s. 22).

isletmede olusturulan istihdam markasi algisi ve ¢alisanlarin érgiitsel bagliliginin
isletmenin genel giderlerini azalttigi ve bu azalmanin muisteri tatmini ile finansal
performansi arttirdidi iddiasini kanittamak amaciyla bazi arastirmalar yapiimistir.
Sears arastirmasinin sonuglari ¢alisanin tatminindeki artisin ek gelir sagladigini
gOstermektedir. ingiltere bazli perakende sektdrii arastirmasina gére ise
calisanlarin érgutsel bagliliklarindaki bir puanlik artis genel satiglari %9 oraninda
arttirmistir (Aras, 2016: 24).

istihdam markalari, “verilen hizmetler icin ddeme garantisi, giivenli bir ¢galisma
ortaminin saglanmasi, rol ve sorumluluklarin yerine getirilmesi igin gerekili
ekipmanlarin saglanmasi gibi bir dizi temel iglevsel faydalari ve performans
talimatlari Gzerine kurulur’ (Kahveci, 2018: 21).

Marka konumlandirma, mevcut hedef kitlenin aklinda marka kimligiyle ilgili
farkhlastirici deger yaratma slrecidir. Bir markayl konumlandirmak igin markanin
rakiplerinden daha farkl olan ve kendine 6zgu niteliklerine odaklanmak gerekir. Bu
sebeple, konumlandirma yapilirken mevcut ve potansiyel ¢calisana vaatler seklinde
olmalidir. Bu vaatleri iletmek iginse kullanilan iletisim araclari; sosyal medya,
personel referanslari ve sirket videolaridir (D6nmez, 2016:27-28).

Aragtirmanin ikinci kavramsal yapisi isletme performansidir. Aksoy (2012)
performans kavramini “igsletmenin amagclarina ulasmak igin istenen Urln ve hizmeti;
kalite, zaman ve maliyet kisitlari icinde gergeklestirebilme” seklinde tanimlarken (s.
55), Saldamli (2009) “bir 6rgitiin kaynaklarini etkin ve verimli kullanarak

amaglarina ulagabilme yetenegi” olarak ifade etmektedir (s. 43).

Yildiz (2010) isletme performansi kavramini bir isletmenin nihai hedeflerine
ulasirken yaptid1 tum faaliyetlerin degerlendirilmesi olarak tanimlarken (s. 180)
Erdem, Gokdeniz ve Met (2011) ise kavrami belli bir zaman dilimi icerisinde ortaya
¢ikan sonuglara goére isletme amagclarinin yerine getiriime derecesi seklinde
tanimlamaktadir (s. 84).

Modernlesen dunyayla birlikte Ulkeler arasi sinirlarin yavas yavas ortadan
kalkmasi, yuksek teknoloji sonucu igletmelerin dinamik hale gelmesi ve
musterilerin Urin ya da hizmet satin aldigi igletmeleri denetler hale gelmesi
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igsletmelerin etkili performans ortaya koymasi yonunde ihtiyaglarinin olmasina
sebep olmustur (Purtas, 2018:48).

isletmeler mevcut durumlarinin daha iyi olup olmadiklarini gérmek icin gegmis
performanslarini incelemelidirler. Bununla birlikte gelecekte daha iyi olmak amagh
isletmenin tamamina ydnelik performans hedefleri koymalidirlar. Bir isletmenin
olusturdugu stratejik politikalarinin geligtiriimesi isletme performansiyla dogrudan
iliskilidir (Kogyigit, 2010:64-65).

isletme performansi kavrami alan yazin incelendiginde finansal ve finansal
olmayan performanstan olugsmaktadir.

Finansal performans, bir isletmenin karliigini yukseltmek ve yatirnm yapabilmek
adina risk alma ve sektorde rekabet edebilme yetenegini ifade etmektedir
(Demiralay, 2014:58).

isletmeler, bagli bulundugu sektdrde elde ettigi payini korumak ve rekabet etmeye
devam edebilmek adina sadece finansal performans boyutunu temel almamalidir.
Son yillarda performans 6&lgimlerine ilgi ylkselmis ve finansal performans
boyutlarindan ziyade finansal olmayan performans boyutlari incelenmeye
baslanmistir. Alan yazinda da siklikla ele alinan finansal olmayan boyutlar, musteri
sadakati, musteri memnuniyeti, marka yonetimi gibi Olcutlere iligkin algilar
aciklamaya yoneliktir (Kahya, 2014:59-60). Finansal olmayan performans
konusunda alan yazin incelendiginde genellikle verimlilik, etkinlik, etkililik, kalite,
musteri tatmini, inovasyon kavramlariyla agiklanmaktadir.

Arastirmanin UGglncl kavramsal yapisi is tatminidir. Yiksel (2005) is tatminini
“isgdrenin isine karsi olan ic¢sel, digsal ve genel bakisina iliskin olumlu ya da
olumsuz hisleri icermektedir’ seklinde ifade ederken (s. 293) Keklik ve Us (2013)
“calisanlarin drgute karsi gelistirdikleri duygusal bir tepkidir.” (s. 144) seklinde ifade
etmekte; Cetin ve Basim (2011) “genel olarak ¢alisanlarin yaptiklari igin, Ucret,
denetim, calisma sartlari, gelisme imkanlari, sosyal iligkiler ve is ¢evresi gibi ¢cesitli
faktorlere iliskin olumlu duygusal bakis agilarinin bir sonucu olarak olusan bir
memnuniyet durumu” seklinde tanimlamaktadir (s. 84).

is tatminini etkileyen faktérleri aragtirmak icin yapilan galismalar sonrasi; Ucret,
guvenlik, isin kendisi, calisma kosullari, liderlik gibi kavramlarin is tatmini Gzerinde
etkilerinin oldugu goérulmektedir (Erdil ve digerleri, 2004:19).

Alan yazinda is tatmini kavraminin incelenmesi motivasyon kuramlariyla olmustur.
Motivasyon kuramlari kendi arasinda kapsam ve sure¢ olarak ikiye ayrilmaktadir.
Kapsam kuramlari, ¢aligsanlari igletmelerde neyin ya da nelerin motive ettigi
konusunda Uzerinde dururken sire¢ kuramlari ise g¢alisan davraniglarinin nasil
yonlendirilecegiyle ilgilenmektedir (Demir, 2018:13).

Kapsam teorileri: Maslow’'un ihtiyaglar Hiyerarsisi, Herzberg’in Cift Faktor,
Alderfer'in ERG, McChelland’in Basari Gudusu Kuramlari kapsam kuramlaridir.
Vroom’un Beklenti, Adams’in Esitlik, Locke’'un Amac ve Yol, Porter ve Lawler’in
Gelistirilmis Beklenti Kuramlari ise sure¢ kuramlaridir. Bu kuramlarla ilgili ayrintih
bilgilere Can, Agan, ve Aydin'in (2006) “Orgltsel Davranig” isimli kitabindan
ulasilabilir.

3. METODOLOJi VE MODEL
Arastirmada katihmcilarin ¢ kavramsal yapiya ait cevaplar istatistiksel analizler
cercevesinde de@erlendirilmistir. Arastirma anket yontemi kullaniimistir. Arastirma
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modeli istihdam markasi ve isletme performansi ile is tatmini ve demografik
degiskenler arasindaki iligkiler olarak belirlenmistir.

Arastirmada istihdam markasi ve igletme performansi faktorlerinin is tatmini
Uzerindeki etkisi sekiz hipotezle test edilmistir. Temel hipotezler l¢ tanedir. Temel
hipotezlerde iki kavramin is tatmini Uzerinde ne derecede etkili oldugu
incelenmistir. Diger bes hipotezde ise demografik degiskenler olan idari
sorumluluk, yas, is hayatindaki kidem, egitim dlzeyi ve calisma gruplarinin
seviyelerine bakilarak is tatmini puanlari arasinda herhangi bir farkliik olup
olmadigi incelenmistir. Temel hipotezler kernel regresyon yontemiyle, diger
hipotezler tek yonli varyans analizi ile test edilmistir.

4. ANA KUTLE, ORNEKLEM, ARASTIRMA UYGULAMASI

Calisma, istihdam markasi ve isletme performansi faktérlerinin is tatmini Gzerindeki
etkisini agiklamayl amac¢ edinmis nicel bir arastirmadir. Yapilan bu arastirmanin
ana kutlesi istanbul Sanayi Odasina bagli bulunan komitelerden 53 numarali Kara
Tasitlari Ana Sanayii ve Karoseri Sanayii komitesidir. Calisma, alan arastirmasi
niteligindedir. Bu komitede 219 lye isletme bulunmaktadir ve bu isletmeler ayni
zamanda ana kutleyi olusturmaktadir.

Calismada 400 kisilik bir drnekleme ulasiimasinin yeterli olacagi dusundlmastur.
Orneklemden 4 kisinin anketlerindeki veri eksikliginden dolayi toplam 396 anketin
analizi yapiimistir.

Orneklem birimi olarak isletmelerde galisan biiro/idari ve bedenen calisanlar ile
yoneticilere anket uygulanmistir. Arastirmanin érnekleme yéntemi kolayda ve basit
tesadiifi drneklemedir. isletmelerde insan kaynaklari biriminde calisanlara anket
formlari dagitilmis ve onlardan belirlenen zaman dilimi icerisinde is arkadaslarina
iletmesi istenmigtir. Kolayda o6rnekleme olmasi belilenen zaman diliminde
isletmelerde bulunan ¢alisanlara tesadifen uygulanmasindan dolayidir.

5. OLGUM ARACI VE OLCUM UYGULAMASI

Arastirmada kullanilan anket formu kendi iginde Ug¢ bélimden olusmaktadir. Birinci
bélim demografik sorulardan (idari sorumluluk, yas, is hayatindaki kidem, egitim
diizeyi ve calisma grubu) olusmaktadir. ikinci bélimde yer alan isletme
Performansi 6l¢egi Yiimaz, Alpkan ve Ergun’in (2005) Cultural Determinants of
Customerand Learning-Oriented Value Systems and Their Joint Effects on Firm
Performance isimli makalesinden elde edilmistir. Olgek 14 maddeden olusmaktadir
ve besli Likert tipindedir. Analizde 6lgegin ortalama puanlari kullaniimistir. Uglincii
bolimde yer alan istihdam Markasi dlgedi Barrow ve Amblerin (1996) The
Employer Brand, Knox ve Freeman’in (2006) Measuring and Managing Employer
Brand Image In The Service Industry ve Backhaus ve Tikoo’nun (2004)
Conceptualizing and Researching Employer Branding isimli makalelerinden elde
edilmistir. Olgek 23 maddeden olugmaktadir ve besli Likert tipindedir. Olgekte
boyut sayisi Uctlir. Bu boyutlar, érgitsel kimlik imaji, yonetim uygulamalari ve
psikolojik duygudur. Ayrica Uglncli bélimde yer alan is Tatmini 6lgegi ise
Yelboga’'in (2009) Validity and Reliability of the Turkish Version of the Job
Satisfaction Survey isimli makalesinden elde edilmistir. Olgek 36 maddeden
olusmaktadir ve begli Likert tipindedir. Olgekte boyut sayisi dokuzdur. Bu boyutlar,
Ucret, terfi, yonetim, sosyal haklar, 6dullendirme, is prosedurleri, is arkadaslari, isin
dogasi, iletisimdir.

Olglim araci bes dereceli Likert 6lgedi niteligindedir. Olgeklerde kullanilan etiketler
su sekilde tanimlanmistir: Hi¢ Katilmiyorum = 1; Katiimiyorum = 2; Kararsizim = 3;
Katiliyorum =4; Kesinlikle Katiliyorum = 5.
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Arastirmanin tahmin degiskenleri istihdam markasi ve isletme performansi, sonug
degiskeni ise is tatminidir.

6. ARASTIRMA HIPOTEZLERI VE iSTATISTiKi ANALIZLER

Arastirmada istihdam markasi ve igletme performansi tahmin degiskenleri olarak
tanimlanmistir. is tatmini ise arastirmanin sonug degiskenidir. Aragtirmanin ana
hipotezleri “istihdam markasina ait puanlarin is tatmini puanlari Gzerinde etkisi
vardir’, “isletme performansina ait puanlarin is tatmini puanlari lzerinde etkisi
vardir’ ve “istihdam markasi ve igsletme performansina ait puanlarin is tatmini
puanlari Uzerinde etkisi vardir” olarak belirlenmistir. Bu ana hipotezler kernel
regresyon yontemiyle test edilmistir. Bagimsiz demografik degiskenler idari
sorumluluk, yas, is hayatindaki kidem, egitim duzeyi, ¢caligma grubu ile bagimh
degisken is tatmini ( sonug¢ degiskeni ) arasindaki iliskinin tespit edilebilmesi icin
tek yonllu varyans analizi uygulanmistir. Bu demografik degiskenlerin dizeyleri
arasindaki istatistiksel olarak anlamh bir farkhlik bulunup bulunmadiginin test
edilmesi i¢in cesitli testler uygulanmistir.

7. BULGULAR

Arastirmanin bulgulari; demografik degisken bulgulari, dlgeklerin boyutsallik,
guvenilirlik ve gegerlilik analiz bulgulari ve hipotez testi bulgulari seklinde pargalara
ayrilmigtir.

8. BETIMSEL iSTATISTIKLER

Arastirmanin demografik dediskenleri idari sorumluluk, yas, is hayatindaki kidem,
egitim dizeyi ve calisma gruplaridir. Demografik degiskenlere iliskin verilerin
frekans dagilimlari incelenmistir. inceleme sonucu elde edilen bulgular su
sekildedir:

Katilimcilarin %18,7’sinin (68) idari sorumlulugu mevcutken %81,3’Unln (294)
herhangi bir idari sorumlulugu yoktur.

Katilimcilarin yaslari incelendiginde %36,2’sinin (131) 35 yas ve altinda,
%29,6’sinin (107) 36 — 50 yas arasinda ve %34,3’Unun (124) 51 yas ve Uzerinde
oldugu goérulmustar.

Is hayatindaki kideme bakildiginda katilimcilarin %13,8'inin (50) 5 yildan az
tecribesi varken %34,3’Unun (124) 6 — 15 yil arasi ve %51,9’unun (188) 16 yil ve
Uzerinde oldugu gérulmustur. Katilimcilarin yarisindan fazlasinin tecrubesi
digerlerine gore yuksektir.

Egitim duzeyleri incelendiginde katilimcilarin %53,9’'unun (195) lise ve alt
seviyesinde oldugu, %30,1’inin (109) 6n lisans veya lisans mezunu oldugu ve
%16’sinin (58) lisansUstl mezunu oldugu gordlmastir.

CGalisma gruplarina bakildiginda katilimcilarin %46,1’inin (167) buro-idari personel
olarak ¢alistigi, %53,9'unun (195) bedenen c¢aligsan personel oldugu gériimektedir.

9. OLGCEK ANALIZLERI

Arastirmanin Olgeklerine ait boyutsallik analizi, veriler parametrik olmadigi icin
FACTOR 10.10.01 programi ile yapilmigtir. Tum kavramsal yapilar icin faktor
analizi uygulanmigtir.

isletme Performansi dlcegdi icin yapilan agiklayici faktor analizi sonucunda Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) testinden 0,963 degeri elde edilmis, Bartlett testinin sonucu
anlamh ¢cikmistir (4104,4; df= 91; p = 0,00). istihdam Markasi 6lgegi KMO testinde
0,985 degeri elde edilmis, Bartlett testinin sonucu anlamh ¢ikmistir (4081,3; df=
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190; p = 0,00). is Tatmini dlgegi KMO testinde 0,963 degeri elde edilmis, Bartlett
testinin sonucu anlamh ¢ikmistir (4089,0; df= 153; p = 0,00). Alan yazina bakildi§i
zaman KMO degerinin 0,50'den blyuk bir deger olmasi, 6érneklem buyukligunin
yeterli ve faktor analizi yapilmaya uygun oldugunu gostermektedir.

Sencan’a (2015) gdre “Bir O&lgekte maddelerin birbiriyle olan korelasyon
katsayilarinin hepsinin yiksek olmasinin élgegin guvenilirligini dustrecegi ifade
edilmistir. Bunun icin arastirmaci nihai 6lgekte olmasi gerektigi kadar ylksek
korelasyonlu madde alikoyar, digerlerini dlgekten gikarir” (s. 250). Olgeklerde yer
alan maddelerin arasindaki korelasyon degerleri hesaplanarak incelenmistir.
Korelasyon degeri icin uygun olan aralik 0,30-0,70 arasindaki degerlerdir
(Pehlivanoglu, 2018, s. 166).

Uc odlgekteki maddeler goklu normallik kosulunu saglamamaktadir. Bu sebeple
faktor analizi polikorik korelasyona dayali olarak yapilmistir. Analizlerin sonucunda
isletme performansi o6lgceginde faktor yikiu 0,70 degerinin altinda kalan madde
olmadigi i¢in tim maddeler analize dahil edilmis ve nihai dlcek 14 madde olarak
belirlenmistir. istihdam markasi 6lgeginde faktér yiki 0,70 degderinin altinda kalan
bir madde analizden gikariimis ve nihai 6lgek 20 madde olarak belirlenmistir. is
tatmini olgeginde faktor yuki 0,70 deg@erinin altinda kalan 18 madde analizden
¢ikariimis ve nihai 6lgek 18 madde olarak belirlenmistir.

Olgekte bulunan maddelerin kendi aralarinda ne derecede tutarli ve guvenilir
oldugunu test etmek icin Cronbach alfa katsayisina ihtiya¢ vardir. Bu katsayinin
0,70 degerinin altinda kalmasi o6lgegin glvenilir olmadigini gostermektedir (Bayer
ve Baykal, 2018, s. 97). isletme performansi dlgeginin Cronbach alfa katsayisi 0,97
olarak elde edilmistir. istihdam markasi 6lgedi Cronbach alfa katsayisi 0,98 olarak
elde edilmistir. is tatmini élgegi Cronbach alfa katsayisi 0,98 olarak elde edilmistir.
Bu degerler tum olgeklerin guvenilirlik agisindan yuksek bir dizeyde oldugunu
g6stermektedir

10. HIPOTEZ TESTi BULGULARI

istihdam markasi ve isletme performansi faktérlerinin is tatmini tGizerindeki etkisini
tanimlamayi amagclayan arastirmanin temel hipotezleri kernel regresyon analizi ile
test edilmigtir. Regresyon analizi yapilirken 06n Kkosullarin saglanmasi
gerekmektedir. Bu kosullar genellikle yedi faktor baz alinarak incelenmektedir. Bu
faktorler: surekli veri, dogrusallik, ayrik deger (outliers) bulunmamasi, hata
terimlerinin normal dagiima 6zelligi, hata terimlerinin bagimsizhgi, esvaryanslilik
ve ¢oklu baglanti. Dogrusal olmayan parametre analizlerinde kullanilan kernel
regresyon bu yedi faktorl de saglamaktadir.

Birinci temel hipotezde istihdam markasi degiskeninin varyansin 0,955'ini
acikladigi goriimektedir (R2 =0,955; p = 0,000) ve bu oranin is tatmini degiskeninin
yiksek dizeyde acikladi§i gériimektedir. ikinci temel hipotezde isletme
performansi degdiskeninin varyansin 0,796'sini acgikladig1 goérulmektedir (R2
=0,796; p = 0,001) ve bu oranin is tatmini degiskeninin orta dizeyde agikladigdi
gérilmektedir. Uglincli temel hipotezde istihdam markasi ve isletme performansi
degiskenlerinin varyansin 0,957'sini agikladigi gérilmektedir (R2 =0,957; p = 0,00)
ve bu oranin is tatmini degiskeninin yuksek dizeyde acikladigi anlagiimaktadir.

Alt hipotezlerin analizi tek yonlu varyans ydntemiyle yapiimistir. Bu analizin
sonucunda istatistiksel anlaml bir farkhlik oldugu anlasiimistir [F = (5,536) = 7.94,
p = 0,005]. Analiz sonucunda idari sorumlulugu olan grubun puanlariyla is tatmini
puanlar arasinda istatistiksel olarak anlaml bir farklilik oldugu goralmugtar.
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Yas faktorunun duzeylerine gore ig tatmini puanlari arasinda istatistiksel olarak
anlamh bir farklilik mevcut oldugu gértlmustir [F (10,766) = 7,261 p = 0,00]. Analiz
sonucunda 35 yas ve alti yas grubunun is tatmini puanlariyla 36 — 50 yas arasi; 51
yas ve Uzeri gruplarinin ig tatmini puanlari icinde istatistiksel anlamli farkhlik oldugu
anlasiimistir.

is hayatindaki kidem faktériinin diizeylerine goére is tatmini puanlari arasinda
istatistiksel anlamli bir farklilik mevcut oldugu anlasiimistir [F (9,650) = 6,544 p =
0,00]. Analiz sonucunda 16 yil ve Uzerinde is hayatindaki kidem grubunun i tatmini
puanlariyla 5 yildan az ve Uzeri; 6 — 15 yil arasi gruplarinin is tatmini puanlari iginde
istatistiksel anlamli farkhlik oldugu anlasiimistir.

Egitim dlzeyi faktérinde dlzeylere goére is tatmini puanlari arasinda istatistiksel
anlamh farklilik olmadigi anlasiimistir [F (1,913) = 1,348 p = 0,14].

Calisma duzeyi faktoriinde dizeylere gore is tatmini puanlari arasinda istatistiksel
anlamh farkliik olmadigi anlasiimistir [F (2,416) = 1,698 p = 0,09].

11. DEGERLENDIRME VE SONUGLAR
Arastirmada yapilan istatistiksel analizlerde tek modelde U¢ temel ve bes alt
hipotez test edilmistir. Tim hipotezlerin sonuclari asagidaki gibidir:

istihdam markasi ile is tatmini arasinda istatistiksel anlamli iligki vardir. Bu iligkinin
etkisi yuksek dluzeydedir. Bu sonugtan otomotiv sektérinde galisan personelin is
tatminini istihdam markasi ile acgiklamak sdz konusu olabilir.

isletme performansi ile is tatmini arasinda istatistiksel anlamli iliski vardir. Bu
iliskinin etkisi orta dlizeydedir. Bu sonucgtan otomotiv sektdriinde ¢alisan personelin
is tatminini istihdam markasi ile agiklamak yeterlidir fakat istenildigi taktirde modele
yeni dediskenler de dahil edilebilir.

istihdam markasi ve isletme performansi ile is tatmini tizerinde istatistiksel anlaml
iliski vardir. Bu iligkinin etkisi yiksek dizeydedir. Bu sonugtan otomotiv sektdriinde
calisan personelin is tatminini istihdam markasi ve isletme performansi ile
aciklamak oldukg¢a yeterlidir.

Is tatmininin idari sorumluluk faktérii diizeylerinde farklilik gésterip gdstermedigini
anlamak amaciyla yapilan tek yonli varyans analizi sonucunda istatistiksel anlaml
farkhlk oldugu anlasilmistir.

is tatmininin yas faktoér( dizeylerinde farkhlik gosterip gdstermedigini anlamak
amaciyla yapilan tek yonlu varyans analizi sonucunda istatistiksel anlaml farkhlik
oldugu gérilmustir. Bu analize gére 35 yas ve alti yas grubunun is tatmini
puanlariyla 36 — 50 yas arasi; 51 yas ve Uzeri gruplarinin is tatmini puanlar
arasinda istatistiksel anlamli farklilik oldugu anlasiimistir.

is tatmininin is hayatindaki kidem faktérii diizeylerinde farkliik gosterip
gostermedigini anlamak amaciyla yapilan tek yonlu varyans analizi sonucunda
istatistiksel anlamli farklilhk oldugu goérilmustir. Bu analize gére 16 yil ve lzerinde
is hayatindaki kidem grubunun is tatmini puanlariyla 5 yildan az ve tGzeri; 6 — 15 yil
arasi gruplarinin is tatmini puanlari arasinda istatistiksel anlamh farkhlik oldugu
anlasiimistir.
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Is tatmininin egitim dizeyi faktori diizeylerinde farklhlik gdsterip géstermedigini
anlamak amaciyla yapilan tek yonli varyans analizi sonucunda istatistiksel anlamli
farkhilik olmadigi anlasilmistir.

Is tatmininin ¢alisma grubu faktéri diizeylerinde farklilik gdsterip gdstermedigini
anlamak amaciyla yapilan tek yonll varyans analizi sonucunda istatistiksel anlamli
farkhlik olmadidi anlagiimigtir.

Temel hipotezler bu arastirmada kabul edilmistir. Etkileri orta ve ylksek diizeyde
¢ikarak anlamli bir sonug cikartiimistir. Fakat elde edilen bulgularin istatistiksel
olmasindan dolay! genellenebilirlik agisindan farkh sektér ve zaman diliminde,
farkl érnek kutlelerle uygulanmasi daha yararli olacaktir.

12. SONRAKI ARASTIRMALAR iCiN ONERILER

Calisma istanbul Sanayi Odasina bagli otomotiv isletmelerinde calisan personelin
is tatmini dizeylerinde istihdam markasi ve isletme performansi faktdrlerinin ne
derecede etkili oldugu belirlenmeye calisiimistir. Arastirma sonuglarindan
anlasiimistir ki istihdam markasi ve isletme performansi ¢alisanlarin is tatminini
yuksek dizeyde etkilemektedir. Bu kavramlarin tek tek incelendigi arastirmalarda
isletme performansinin is tatminini istihdam markasina gére daha az etkiledigi
gorulmektedir. Bu ¢alismadan oneri olarak isletmelere istihdam markasi algilarini
yikseltmeleri gerektigi énerilmektedir. istihdam markasi algisi hem mevcut hem
de potansiyel c¢alisanlar arasinda ylksek olan isletmelerde buna bagl olarak
galisanlarin is tatmini yiksek olmaktadir. Yaptigi isten yiksek memnuniyet duyan
calisanlar ise isinde ylksek performans gostermekte ve isletme performansini
arttirmaktadir.
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