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Oz

Son yillarda internet kullammumn yaygmlagmaswyla birlikte calisanlarm kurumlarmdaki deneyimlerini,
memnuniyet ve memnuniyetsizligini dile getirebilecekleri mecralar, geleneksel iletisim kanallarindan sosyal
medya kanallarma  kaymustir.  Ozellikle bu  mecralardaki memnuniyetsizlik yorumlari, caliganlar:
kurumlarindan ayrilmaya iten sebepleri anlayabilme imkdni sunmast ve genis bir kitleye ulasma ihtimali goz
oniinde bulunduruldugunda potansiyel calisanlarin kuruma dair algilarin etkileyebilmesi sebebiyle biiyiik
oneme sahiptir. Bu baglamda bu calismarun amact, calisanlarin kurumlarina dair goriiglerini paylastiklar: bir
web sitesi olan Indeed.com’da yer alan memnuniyetsizlik yorumlarmm inceleyerek kurumlar icin genel bir bakig
sunmaktadir. Arastirma kapsaminda Indeed.com web sitesinde yer alan, 19 bankanin calisanlar: tarafindan
yapilan 484 yorum ikincil veri olarak kullamlms ve MAXQDA 18.0 aracihyla icerik analizine tabi
tutulmustur. Arastirma bulgulari 1s1$mda bankacilik sektorii calisanlarimn iicret ve yan haklar, is iliskileri,
calisma kosullari, calisma saatleri, Orgiitsel faktorler, psikolojik faktorler ve is ile ilgili cesitli faktorlerden
memnuniyetsizlik duydugu belirlenmistir. Bunun yan: sira, satig ve hedef baskisinin olmas, is yiikiiniin fazla
olmast ve is stresinin fazla olmast en fazla memnuniyetsizlik yaratan unsurlar arasmda yer almaktadir.

Anahtar Kelimeler: [s Tatmini, Is Tatminsizligi, Calisan Sesliligi, Agizdan Agiza Tletisim, Ts ile
Mlgili Ag1zdan Agiza fletisim

Ly calisma, 4-6 Eyliil 2019 tarihleri arasinda diizenlenen 2. BOR Conference’da sunulan bildiri genisletil-
erek hazirlanmistir
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#I(dont)lovemyjob: A Content Analysis On Online
Reviews of Employees in the Banking Sector

Abstract

With the widespread use of the internet in recent years, the places where employees can express their
work experiences, satisfaction and dissatisfaction about their organizations have shifted from traditional
communication channels to social media channels. In particular, dissatisfaction reviews in these chan-
nels are of great importance as they provide an opportunity to understand the reasons that force emplo-
yees to leave their organizations and affect the perceptions of potential employees. In this context, the
purpose of this study is to provide an overview to organizations by examining the employees’ dissatis-
faction reviews on Indeed.com, a website where employees share their views on their organizations. 484
reviews on Indeed.com made by the employees of 19 banks were used as secondary data and subjected to
content analysis vin MAXQDA 18.0. In the light of employee reviews within the scope of the research,
it was determined that the banking sector employees were dissatisfied with various factors related to
wages and benefits, working relationships, working conditions, working hours, organizational factors,
psychological factors, and job-related factors. Besides, most dissatisfying factors were sales and target
pressure, high workload, high work, and stress..

Keywords: Job Satisfaction, Job Dissatisfaction, Employee Voice, Word of Mouth, Job-related
Word of Mouth
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Giris

Internet kullanimin yayginlagmast ile birlikte caliganlar yeni iletisim kanallart
ile kurumlarma dair bilgileri paylasma imkani bulmustur. Sosyal medya ka-
nallarmin yani sira isveren degerlendirme siteleri de galisanlara fikir, gortis
ve sikintilarini paylasabilecekleri yeni bir ortam sunmustur. Kurum igerisin-
deki geleneksel iletisim kanallarini kullanarak galisanlarin problemli gordiik-
leri noktalar1 paylagsmalarimnin, isten atilma korkusu gibi sebeplerle tercih edil-
medigi ve bu durumda genelde calisanlarin sessiz kalmay tercih ettigi bilin-
mektedir (Morrison, 2014, s.180-184). Geleneksel iletisim kanallarinin aksine
elektronik ortamda yapilan ag1zdan agiza iletisimde kullarilan bloglar, isve-
ren degerlendirme siteleri ve sosyal aglarda anonim olarak paylasim yapila-
bilme imkani sunmakta ve geleneksel agizdan agiza iletisimde duyulan kay-
g1y1 azaltmasi sebebiyle calisanlar tarafindan daha fazla tercih edilebilmekte-
dir.

Calisanlarm bu mecralarda yaptiklar paylasimlar, sosyal medya siteleri-
nin milyarlarca kullaniciya sahip olmasi dolayisiyla tahmin edilenden daha
genis kitlelere ulasma potansiyeline sahiptir. We Are Social ve Hootsuite is-
birligi ile hazirlanan “Digital in 2019” raporuna gore Temmuz ay1 itibariyle
diinya niifusunun %56's1 Internet kullamacisiyken, diinya niifusunun %451
sosyal medya kullanicisidir. Tiirkiye agisindan degerlendirildiginde ise nii-
fusun %72’si Internet kullanicistyken, niifusun %63'{iniin aktif sosyal medya
kullanicis1 oldugu goriilmektedir (Kemp, 2019). Kullanic1 oranlarmin bu ka-
dar ytiksek oldugu bu mecralarda bilginin paylasimi ve yayilimi da hizli ol-
maktadir. Bu mecralarda yer alan bireylerin tiiketici kimlikleriyle iiriin ve
hizmet deneyimlerini paylasabildikleri gibi ¢alisan kimlikleriyle de kurum-
lar1 igerindeki deneyimleri ile ilgili bilgi paylasiminda bulunmasi muhtemel-
dir. Bu agidan degerlendirildiginde kurumlar igin sadece tirettikleri tirtinler
ve sunduklar1 hizmet agisindan degil, sunduklari calisma deneyimi ve orgiit-
sel gekicilik icin de sosyal medya 6nemli bir mecra haline gelmistir.

Bunun yani sira, ¢calisanlarin sosyal mecralarda kurumlarma dair yaptik-
lar1 paylasimlarimn, potansiyel ¢calisanlarin kurumsal imaj algisin etkiledigi ve
bu adaylarin ise bagvurma niyeti tizerinde etkili oldugu belirlenmistir (Van
Hoye ve Lievens, 2009, s.349). Mevcut ¢alisanlar agisindan degerlendirildi-
ginde ise; paylasilan mesajlarm igerigi calisanlarmin memnun oldugu ve ol-
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madig1 noktalar1 anlamada kurumlara yardimcr olabilecek 6nemli bir kay-
naktir. Bu baglamda kurumlarin isten ayrilma niyeti gibi olumsuz sonuglara
varmadan ¢aligsanlarin sosyal medya mecralarinda yapmus olduklart memnu-
niyetsizlige yonelik paylasimlar: takip etmesi ve bu memnuniyetsizliklerin
giderilmesine yonelik aksiyonlar almasi gerekmektedir (Keeling, McGoldrick
ve Sadhu 2013, s.100).

Ancak pazarlama alaninda genis bir alan yazina sahip olan agizdan agiza
iletisim kavraminin, yonetim alan yazim ve ¢alisanlar perspektifinde kisith
kaldig1 goriilmektedir. Ozellikle isle ilgili agizdan agiza iletisim alaninda ya-
pilan ¢calismalarin (Van Hoye ve Lievens, 2009, s.341) ve sosyal aglardaki ca-
lisan ag1zdan agiza iletisimi hakkinda bilinenlerin ve arastirmalarin (Keeling,
McGoldrick ve Sadhu, 2013, s.100) smurli oldugu goriilmektedir. Bu bag-
lamda bu galismanin amaci; devir oranlarmin yiiksek oldugu bankacilik sek-
torii calisanlarin memnuniyetsizlik duydugu hususlar1 Indeed.com web site-
sinden alinan ikincil veriler {izerinden belirleyerek kurumlar igin genel bir
bakis sunmaktur.

Kavramsal Cerceve
Is Tatminsizligi

Is tatminsizligi “Insanlarin kisisel ve orgiitsel ihtiyaclarim karsilamada isle-
rini yetersiz kaldiginin farkina varmalar1 sebebiyle islerine kars1 gosterdikleri
olumsuz bir tutum” olarak tanimlanmistir (Wandelt, Pierce ve Windowson,
1981, 5.72). Ote yandan is tatmini; drgiitsel baglilik (Lam ve Qiu Zhang, 2003,
5.216; Silva, 2006, s.324), performans (laffaldano ve Muchinsky, 1985) ve isten
ayrilma niyeti (Griffeth, Hom, ve Gaertner, 2000) gibi ¢alisan davramnsi iize-
rindeki etkileri sebebiyle insan kaynaklar1 alan yazimninda énemle iizerinde
durulan bir kavramdir. Calisanlarin islerinden tatmin olmalart; kurumlar ta-
rafindan arzu edilen bu ¢alisan davranslarini olumlu etkilerken, is tatminsiz-
liginin yiiksek olmas1 durumunda ise ¢alisan davranislar: olumsuz etkilene-
cektir. Bu sebeple calisanlarin is tatmini kadar tatminsizlikleri ve bunun al-
tinda yatan nedenlerin anlasilmas: kurumlar agisindan oldukga énemlidir.
Hirschman (1970), ¢alisanlarin is doyumsuzlugu yasadiklari durumda
“Cikis, Konusma ve Sadakat” olmak {izere ti¢ farkl tepki gosterdiklerinden
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bahsetmistir. Cikis durumunda calisanlar, doyumsuzluk yasadiklari du-
rumda tatminsizliklerinin altinda yatan problemleri ¢c6zmek yerine kurumla-
rindan ayrilmay tercih etmektedir. Konusma durumunda ¢alisanlar, prob-
lemlerin ¢oziimii i¢in kurum igerisindeki yetkili bireylere ilgili sorunlar: dil-
lendirmeyi segerek ¢oziim arayisinda olmaktadir. Son olarak sadakat duru-
munda ise ¢alisanlar, genellikle sorunlari gormezden gelerek ne konusma
tepkisi esnasinda gosterdikleri problemi ¢6zmeye yonelik ¢abay1 ne de ¢ikis
durumunda verdikleri isten ayrilma tepkisini vermemektedir.

Bu calisma kapsaminda ¢alisanlarin tatminsizlik durumunda verdikleri
tepkilerden biri olan “Konusma” iizerine odaklamlmustir. Bu baglamda cali-
sanlarin konusma tepkisine karsilik gelen ¢alisan sesliligi kavrami son yil-
larda arastirmacilarin ilgisini cekmistir. Calisan sesliligi genel olarak calisan-
larm kurumlarma dair fikirlerini, onerilerini ve fark ettikleri problemleri for-
mel iletisim mekanizmalar1 aracihigryla kurumlariyla paylasmalarini ifade et-
mektedir (Morrison, 2014, s.179). Bu baglamda calisanlar, neri-odakl sesli-
lik, problem odakl seslilik ve fikir odakl seslilik davramsi olmak tizere iig
farkli davranis gosterebilmektedir (Morrison, 2014, s.174). Oneri odakli sesli-
lik, calisanlarmn kurum igerisindeki bir siireg, birim ya da dogrudan kurumun
kendisinde iyilestirmeyi beraberinde getirebilecek onerilerini ilgili kisilerle
paylasmasim igerirken, goriis odakl seslilik ise ¢alisanlarin fikirlerini ku-
rumla paylagmasidir. Ote yandan problem odakl seslilik ise ¢alisanlarmn ku-
rumlarmna zarar verebilecegini ve dogru olmadigim diistindiikleri faaliyetler
ve durumlarla ilgili goriis beyan etmesidir.

Seslilik, her ne kadar kurumlar tarafindan 6nemsenen ve tegvik edilen bir
calisan davranis olsa da seslilik davranisim sergilemek calisanlar agisindan
pek de kolay olmamaktadir. Calisanlar, 6zellikle kurum igerindeki sorunlar:
dillendirdiklerinde siirekli sikayet eden biri olarak algilanmaktan, kurum ige-
risindeki yoneticilerin destegini ve saygisini kaybetmekten korkabilmektedir.
Bunun yaru sira galiganlar, goriislerini veya kaygilarini paylasmanin; isteme-
dikleri gorevler verilmesi, terfi almalarinin engellenmesi, isten ¢ikarilmalar:
ya da bagkalarinin olumsuz sonuglara maruz kalmasi gibi olumsuz durum-
lara neden olacagindan endise duyabilmektedir (Milliken, Morrison ve
Hewlin 2003, s.1462). Bu kayg1 ve endiseler calisanlar: kurum igerisindeki for-
mel kanallar1 kullanarak seslilik davranisi gostermeleri yerine, daha informel
iletisim kanallarma yonlendirmektedir.
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Bu noktada sosyal medya kullanimi ve kanallarinin yayginlagsmasi, cali-
sanlarin seslilik davranus ile paylasacaklari goriis, oneri ve problemleri pay-
lasabilecekleri ve seslilik davramsi gosterdiklerinde duyduklar: kaygiy: azal-
tabilecek yeni bir iletisim kanali sunmustur. Bu yeni iletisim kanallar1 anonim
olarak gonderi paylasimina izin vermesi sebebiyle ¢alisanlara herhangi bir
endise ve kaygi duymadan fikirlerini paylasabilme 6zgiirliiglinii de sunmus-
tur. Bu durum yonetim ve insan kaynaklar1 alaninda ¢alisan arastirmacilarin
ilgisini cekmis ve alan yazmna da yeni kavramlar kazandirmistir. Isle Tlgili
Ag1zdan Agiza Tletisim ve Calisan Agizdan Agiza fletisimi bu kavramlar ara-
sindadir.

Isle Ilgili A§izdan Agiza Tletisim (Work-related WOM)

Isle ilgili Ag1zdan Agiza Tletisim (Work-related WOM), bireyler arasinda bir
kurulus hakkinda veya belirli isler hakkinda yapilan bilgi alisverisi olarak ta-
numlanmustir (Van Hoye ve Lievens 2009, 5.343). Isle ilgili Agizdan Agiza Tle-
tisimle iletilen mesajlarin igerigi, isin Ozellikleri, kurumsal deneyim ve ca-
lisma ortamu ile ilgili olmasi sebebiyle, insan kaynaklar1 baglaminda kurum-
sal imaj algisimin olusumunda 6nemli bir unsurdur (Melidan-Gonzalez ve
Bulchand-Gidumal 2016, s.711).

Pazarlama alan yazininda yer alan agizdan agiza iletisimle benzer olarak
isle ilgili ag1zdan agiza iletisim, ifade edilme bigimine bagl olarak internet
iizerinden ya da yiiz yiize gerceklestirilebilmektedir. Calisanlarin internet
araciligiyla kurumlarmna dair fikirlerini paylasmasi “Elektronik ortamda ya-
pilan isle ilgili ag1zdan agiza iletisim (weWOM)” olarak adlandirilmis olup,
calisanlarin kullandiklari bu iletisim yoluna temelde isveren degerlendirme
web siteleri aracilik ettigi goriilmektedir (Melian-Gonzalez ve Bulchand-Gi-
dumal 2016, s.711). Pazarlama alaninda tiiketicilerin ziyaret ettikleri yerlerle
ilgili goriislerini paylagtiklar1 “TripAdvisor” gibi web siteleri ile benzer
amagla kurulan isveren degerlendirme siteleri de mevcuttur. Monster.com,
Glassdoor, Workopolis.com, Indeed.com, Idealist.org” bu amacla kurulan
web sitelerinden bazilaridir.

Calisanlarin bu siteler iizerinden isverenleri ve isleri hakkindaki bilgileri
paylasmasi, bu bilgilerin 6zellikle potansiyel calisanlara ulasmas: agisindan
onemlidir. Calisanlarin paylastiklar: her bilgi, potansiyel ¢alisan adaylarmin

470 ¢ OPUS © Uluslararasi Toplum Arastirmalari Dergisi



#Eimisev(m)iyorum: Banka Sektoriinde Calisanlarm Online Yorumlar: Uzerine Bir icerik
Analizi

kuruma dair sahip olduklar1 imaj algisin etkileyecek ve orgiitsel gekicilik al-
gilarinda belirleyici olacaktir (Van Hoye ve Lievens 2009, s.344). Keeling,
McGoldrick ve Sadhu (2013) ytiriittiikleri calismada isle ilgili olumlu ve
olumsuz agizdan agiza iletisimin etkisini incelemistir. Calisma bulgularina
gore isle ilgili ag1zdan agiza iletisimle paylasilan olumsuz mesajlar, potansi-
yel calisan adaylar iizerinde olumlu olanlardan daha giiglii bir etkiye sahip
oldugu belirlenmistir. Benzer sekilde Van Hoye ve Lievens (2009, s.349) po-
zitif ag1zdan ag1za iletisimin orgiitsel gekicilik ve potansiyel adaylarin ise bas-
vurma niyeti tizerinde olumlu etkileri oldugunu bulgulamustir. Bu bulgular
1s181inda, internet ortaminda yer alan olumsuz ¢alisan yorumlar: kurumlar
acisindan degerlendirilmesi gereken bir husus olarak belirmektedir.

Calisan Agizdan Agiza Tletisimi (Staff Word-of-Mouth (SWOM))

Calisan Agizdan Agiza [letisimi (SWOM); galisanlarin veya eski galisanlarin,
sosyal aglarda kurumlar1 hakkinda bilgi ve goriislerini paylasmasim igeren
bir siiregtir (Keeling, McGoldrick ve Sadhu 2013, 5.89). Isle ilgili agizdan agiza
iletisim ytiz yiize ya da internet {izerinden yapilabilirken, Calisan Agizdan
Ag1za Tletisimi sadece sosyal aglarda yapilan agizdan agiza iletisimi igermek-
tedir.

Kurum igerisinde verilen ddiiller, alinan basarilardan duyulan gurur ve
kurum {iyeleri tarafindan taninma, calisanlar1 pozitif ag1zdan agiza iletisime
yoneltirken; adalet ve destek kavramlarimn ihlali ile zayiflayan kurum kiil-
tiirti ve is iligkileri ¢alisanlar1 negatif ag1zdan agiza iletisime yoneltmektedir.
Bunun yarnu sira kuruma duyulan yiiksek orgiitsel baghlik ve kurumu des-
tekleme istegi de benzer sekilde ¢alisanlar1 agizdan agiza iletisime yonlendir-
mektedir (Keeling, McGoldrick, Charavitsidou ve Thompson, 2015, .378).

Ote yandan potansiyel calisan adaylari, mevcut gahsanlarin kurumlarmna
dair paylagtiklar1 goriisleri, kurumsal reklam ve tanitim faaliyetleri aracili-
giyla paylasilan bilgilerden daha giivenilir gérmektedir (Keeling, McGold-
rick ve Sadhu 2013, 5.90). Bu baglamda kurumlarin sosyal aglarda calisanla-
rinin neler paylastigini takip etmesi, sosyal aglarda yer alan negatif mesajla-
rin nedenlerini belirlemeye calismasi, pozitif mesajlari arttirabilmek icin cali-
san memnuniyetini arttirmaya yonelik faaliyetler ytiriitmesi gerekmektedir
(Keeling, McGoldrick ve Sadhu 2013, 5.100).
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Aragtirma Metodolojisi

Bu calisma kapsaminda calisanlarin kurumlarina dair memnuniyetsizlik

duyduklar: hususlari belirlemek amaglanmistir. Bu amag dogrultusunda asa-

gidaki arastirma sorularmin cevaplanmasi beklenmektedir:

1. Bankacilik sektorii calisanlarinda memnuniyetsizlik yaratan hususlar ne-
lerdir?

2. Kamu ve 6zel sektor ¢alisanlarimin memnuniyetsizlik duydugu husus-
larda bir farkliik var midir?

Indeed.com sitesi {izerinde yer alan galisan yorumlari ikincil veri olarak
kullamilmigtir. Indeed.com 60’tan fazla iilkede 28 dilde kullanima sunulan,
150 milyon sirket degerlendirmesi ve 600 milyon maas bilgisini iceren bir web
sitesidir. Indded.com ¢alisanlarin kurumlarindaki deneyimlerini anonim ola-
rak paylasabildikleri bir web sitesidir. Calisanlar yalnizca deneyimlerini pay-
lasmakla kalmayip, bu deneyimleri 1 ve 5 yildiz arasinda derecelendirmek-
tedir. Bunun yaru sira calisanlar, Is / Sosyal hayat Dengesi, Maag/Avantajlar,
ig Giivencesi/Yiikselme, Yonetim, Kiiltiir/Degerler kriterleri baglamimda ku-
rumlarimi degerlendirmektedir.

Bu calisma kapsaminda Indeed.com iizerinde yer alan 19 bankanin cali-
sanlar tarafindan yapilan 613 yorum, igerik analizine tabi tutulmustur. Bu
yorumlardan 120 tanesi ¢alismaya konu olan bankalarda stajyer pozisyo-
nunda ¢alismus olan bireyler tarafindan yapilmistir. Yorum yapan stajyerlerin
deneyim siirelerinin bilinmemesi sebebiyle kurum hakkinda degerlendirme
yapabilecek diizeyde deneyime sahip olamayacaklar1 diisiiniilmiis ve bu yo-
rumlar ¢alismaya dahil edilmemistir. Sonug olarak 2012- 2019 yillar1 arasinda
yapilan, toplamda 484 yorum {izerinden igerik analizi gerceklestirilmistir.

Temalarin belirlenmesinde Conway vd. (2019, s.7) tarafindan yiiriitiilen
calisma esas alinmis, bu ¢alismada yer alan temalara ek olarak psikolojik ve
orgiitsel faktorler temalar1 ortaya ¢ikmustir. Arastirma yanlihigim azaltmak
amaciyla kodlama siirecinde tiim arastirmacilar yorumlar {izerinden ayri
ayr1 kod listelerini olusturmus ve daha sonrasinda bir araya gelerek benzerlik
ve farklilik gosteren kodlar tizerinde tartisarak nihai kod listesini olusturmus-
lardir. Kodlama siirecinin sonunda Sonug olarak 7 ana tema ve 25 alt tema or-
taya konmus ve toplamda 495 kodlama yapilmustir.
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Nicel arastirmalarda yer verilen gegerlilik ve giivenilirligin aksine, nitel
cahismalarda Inandiricilik iizerinde durulmaktadir ve Inandiricihigin saglan-
masl i¢in “Inanilirlik, Giivenilebilirlik, Dogrulanabilirlik ve Aktarilabilirlik”
olmak {izere dort temel kriter belirlenmistir (Guba ve Lincoln, 1982, s.246-
249). Bu calisma kapsaminda igsel tutarhiliga karsilik gelen Inamlirlik kriteri-
nin saglanmasi icin Arastirmaci Uggenleme yontemi kullanilarak verilerin
derlenmesi, analizi ve degerlendirilmesi asamasinda birden fazla arastirma-
anin yer almasi saglanarak arastirmact onyargilar1 azaltilmaya galigilmustir.
Bunun yani sira bagvuru kaynaklarinin yeterliligi (Referential adequacy ma-
terials) i¢in calismaya konu olan verilerin islenmemis (ham) hali de gelecek
calismalara katkida bulunmasi diistincesiyle saklanmaistir.

Disgsal gegerliligi saglamak amaciyla, elde edilen bulgularmn evreni temsil
edebilme giiciinii ifade eden Aktarilabilirlik kriteri gozetilmistir (Guba ve Lin-
coln 1982, 5.246-249). Bu baglamda evreni temsil edebilmek amaciyla, In-
deed.com tizerinde yer alan ve 19 bankanin ¢alisanlar1 tarafindan 2012- 2019
yillar1 arasinda yapilan tiim yorumlar ¢alismaya dahil edilmistir. Elde edilen
bulgularm yonetim ve orgiitsel davrangs alanyazinin yani sira bankacilik sek-
toriinde yapilan ¢alismalara ve orgiit psikolojisi alaninda yapilan ¢alismalara
da aktarilabilmesi beklenmektedir.

Ote yandan Giivenilebilirlik baglaminda aragtirma ydntemleri ve siireci ay-
rintil olarak aktarilmaya calisilmistir. Elde edilen veriler MAXQDA 18.0
programinda analiz edilmesiyle calismanin giivenilebilirligi arttirilmaya ca-
listlmastir. Bunun yaru sira online platformlarda yer alan yorumlarin tarafsiz-
l1g1 ve giivenilirligi de bir tartisma konusudur (Goes, Lin ve Au Yeung, 2014).
Bu platformlarda yer alan yorumlarm anonim sekilde paylasilmas, sahte he-
saplar tarafindan gergek dis1 yorumlarin yapilmasina da imkan tamimaktadir
(Luca ve Zervas, 2016). Bu dogrultuda, bu ¢alisma kapsaminda ele alman ¢a-
lisan yorumlarinin bahsi gegen kurumlarin ¢alisanlari tarafindan yapildigi 6n
kabuliine dayanarak gerekli analizler gergeklestirilmistir. Bunun yani sira Al-
rubaian vd. (2018) online platformlarda yer alan verilerinin giivenilirliginin
degerlendirilmesinde bazi metotlara deginmistir. Bu metotlardan gonderi
diizeyinde giivenilirlik degerlendirmesi, mevcut calismanin kapsamima uy-
gun olan bir yontemdir. Bu baglamda, paylasilan gonderinin 6zellikleri,
uzunlugu ve kullanilan kelimeler gonderinin giivenilirligi hakkinda fikir ver-
mektedir. Bu dogrultuda kisa ve ¢ok genel degerlendirmeleri igeren galisan
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yorumlari calisma kapsamina dahil edilmemistir. Ote yandan ortalama de-
gerlendirme puanlarindan ¢ok farkl olan degerlendirmeler, sahte yorumla-
rin belirlenmesi igin 6nerilen bir diger yontemdir (Keates, 2007; O'connor,
2010). Bu baglamda calisma kapsaminda sadece memnuniyetsizlik icerecegi
diistiniilen 1 ve 2 yildiz gibi diistik degerlendirmeler degil, diger degerlen-
dirmeler de gozden gegirilerek ortalama puanlamalardan ¢ok fazla sapan de-
gerlendirmeler ¢alismaya dahil edilmemistir.

Son olarak nicel arastirmalarda nesnellik kriterine karsilik gelen Dogrula-
nabilirligin saglanmas igin arastirmada dogrudan alintilara yer verilmistir.
Bunu yani sira, ham veriler ve islenmis veriler saklanmais, arastirma bulgulari
detayli bir sekilde paylagilmistir.

Arastirma Orneklemi

Aragtirma evrenini Tiirkiye’deki bankalar olusturmaktadir. Bankacilik Dii-
zenleme ve Denetleme Kurumu verilerine gore Tiirkiye'de faaliyet gosteren
banka say1s1 38 olmakla birlikte, arastirmamizin 6rneklemi Indeed.com tize-
rinde ¢alisanlarin yorum yaptig1 19 bankadan olugsmaktadir. Yorumlarmn ano-
nim olarak paylasilmasi sebebiyle katilimcilarin yas, cinsiyet ve benzeri 6zel-
likleri baglamindaki bilgilere ulasilamamustir.

Katilimar yorumlarmin demografik ozellikleri Tablo 1'de sunulmustur.
Buna gore yorumlarmn agirlikli olarak 2016-2017 (%47,1) yilinda yapildig1 go-
rilmektedir.

Yorumlarm bankalara gore dagilimi goz 6niinde bulunduruldugunda;
yorum yapan katilmcilarin ¢ogunlugu Denizbank (%14,9) ve Akbank
(%19,8) calisanidir. Kamu ve 6zel sektor olarak degerlendirildiginde ise yo-
rumlarin %93 “ii kamu sektoriinde yer alan bankacilik sektorii ¢alisanlari ta-
rafindan yapilirken, 6zel sektor bankacilik sektorii ¢alisanlari tarafindan ya-
pilan yorumlar %7 oranindadir. Ote yandan katilimalar agirhikli olarak yo-
netici (%14) ve satis temsilcisi (%19) pozisyonunda ¢alismaktadir
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Tablo 1. Katilimci yorumlarmmn demografik ozellikleri

Degiskenler F %
Yorumlarm yillara gére dagilimi ~ 2012-2013 19 39
2014-2015 56 11,6
2016-2017 228 47,1
2018-2019 181 37,4
Yorumlarm bankalara gore Albaraka Tiirk 2 04
dagilimi Societe Generale S.A. 5 1,0
Tiirkiye Finans 6 1,2
Sekerbank 7 14
Odea Bank 8 17
Vakiflar Bankast 10 2,1
Anadolubank 8 1,7
QNB Finansbank 17 35
Kuveyt Tiirk Katilm Bankast 17 3,5
Halk Bankast 18 3,7
Ziraat Bankas1 20 41
Tiirk Ekonomi Bankasi 21 43
Is Bankast 23 438
Yap1 Ve Kredi Bankasi 25 52
HSBC Bank 33 6,8
ING Bank 37 7,6
Garanti Bankast 59 12,2
Denizbank 72 149
Akbank 96 19,8
Katihmailarin pozisyonlara Miidiir/ Miidiir yardimcist 37 8
gore dagilimi Analist 12 2
Uzman yardimcisi 18 4
Memur 22 5
Uzman 33 7
Yonetmen 36 7
Operasyon yetkilisi 40 8
Yonetici 69 14
Satis temsilcisi 94 19
Diger 123 25
Arastirma Bulgulan

484 yorum {izerinden yapilan igerik analizi sonucunda 495 kodlama yapil-
mis, 7 ana tema ve 25 alt tema ortaya konmustur. Ana ve alt temalara iliskin
bilgiler Tablo 2’de sunulmustur.
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Tablo 2. Calismanin Ana ve Alt Temalar

Ana Temalar

Alt Temalar

Orgiitsel Faktorler

Kurumsalligin Zayif Olmast

Yonetim Tarzi Ve Yaklasimi

Etik Degerlerin Gozetilmemesi

Orgiitsel Adaletin Zayif Olmast

Biirokrasinin Fazla Olmast

Is ile flgili Faktorler

Terfi imkanuun Olmamast

Is Yiikiiniin Fazla Olmasi

Performans Degerlendirme Sistemindeki Problemler

Hedef Ve Satig Baskisinin Olmasi

Is Yasam Dengesi

Kariyer Gelistirme Ve Egijtim fmkanlarinin Yetersizligi

Esnek Calismaya izin Vermeme

Psikolojik Faktorler

Is Stresinin Fazla Olmas:

Mobbing

Calisanlara Deger Verilmemesi

Calisma Kogullar:

Fiziksel Ortam Yetersizligi

Calisma Ortami1

Is Yerinin Lokasyon Olarak Uzakhig:

Ucret ve Yan Haklar

Alinan Ucretin Yetersizligi

Prim, Mesai Ucretleri Gibi Odemelerdeki Problemler

Maaglara Yapilan Zammin Yetersizligi

Yan Haklarm Azlig:

Cahsma Hayatindaki fligkiler

Is Arkadasglari ile Olan iliskiler

Yoneticilerin Cahsanlarla iligkileri

Miisterilerle fliskiler

Calisma Saatlerinin Fazlalig1

Elde edilen veriler 1s51§1nda, bankacilik sektorii calisanlarimin orgiitsel fak-
torler, is ile ilgili faktorler, psikolojik faktorler, calisma kosullary, {icret ve yan
haklar, is iliskileri ve ¢alisma saatlerinin fazlalig1 hususunda memnuniyetsiz-
lik duydugu belirlenmistir.

Calisanlarda Is Tatminsizligi Yaratan Faktorler

Calisanlarda Is Tatminsizligi Yaratan Orgiitsel Faktorler: Orgiitsel faktorler
acisindan degerlendirildiginde ¢alisanlarin; yonetim tarzi ve yaklasimimndaki
problemler, kurumsalligin zayif olmasy, etik degerlerin gozetilmemesi, orgiit-
sel adaletin zay1f olmasi ve biirokrasinin fazla olmasi noktasinda memnuni-
yetsizlik yasadig1 belirlenmistir. Calisanlarin 6zellikle yetkin olmayan yone-
ticilerin mevcut olmasi, yonetimin zayif olmasi ve objektif bir bigcimde ger-
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ceklestirilmemesi noktasinda kurum igerisindeki yonetim tarzi ve yaklasi-
mindan memnun olmadig1 gortilmiistiir. Bu duruma iliskin katilima yo-
rumu su sekildedir:

e "Sektoriin bir adim gerisinden gelen ve iist yonetimin piyasay: iyi okuyama-
g1 icin yaptigt hatalari ve yonetimce atilan yanhs adimlarn faturasin cali-
sanlarma ¢ikaran, miisteri memnuniyetinin sadece calisanlarin isi oldugunu
sanarak iist yonetim tarafindan kisa vadeli politikalarla kar tutturmaya cali-
san demode bir banka.” (Akbank Caligani, Yonetici, 2016)

Ote yandan cahsanlarin Kurumsalligin Zayif Olmasi alt temasinda; genel
olarak bankann yeni kurulmus olmasi, bankanin miisteri goziindeki itibari-
nin zayif olmasi ve kurum kiiltiiriiniin oturmamais olmasina yonelik memnu-
niyetsizlik ifade ettikleri goriilmiistiir. Benzer sekilde etik degerlerin kurum
igerisinde onemsenmedigine iliskin katilimc1 yorumuna asagida yer verilmis-
tir:

o "Dinem donem i¢ memnuniyet anketleri olur. Sadece ¢alisanin bireysel ola-
rak doldurmas: gereken, sakli kalacak anketler. Anket zamani en iistteki altin-
dakilere baski yapar olumsuz bir sey yazilmasin diye. Anketleri cogu zaman
yetkiliniz sizin bilgisayara oturup kendisi doldurur. Oysa tamamen etik digi-
dir. Hos etik olan pek bir sey bulamazsimiz. ” (Garanti Bankas: Calisan1, Asis-
tan, 2018)

Biirokrasi noktasinda genel olarak ast-iist iligkilerinin ¢ok kat1 oldugu ve
acik iletisimin miimkiin olmadigindan bahsedilmistir. Ornegin; Akbank cali-
sanimnin ifadesi su sekildedir: “Ast ve iist yonetim arasinda ugurum bulunan, as-
keri disipline dayali biirokratik bir kurum”( Akbank Calisani, Yonetici, 2015). Or-
giitsel adalete yonelik olarak calisanlarin daha ¢ok terfi siirecinde yapilan
adam kayirmacilik, maas skalasinin dengesiz dagilimy, terfi ve yiikselmelerin
goze carpmaktadir. Bu baglamdaki ¢alisan deneyimine iligkin bir goriise asa-
gida yer verilmistir:

o "Calismak isteyene arkasini donen, referanst oldugu icin iki lafi bir araya ge-
tiremeyen bircok insana is imkdni verip her seyi yapan insanlart isten ¢ikaran,
samimiyetsiz, verdigi sozlerde durmayan hak yiyen bir bankadir.” (Deniz-
bank Calisani, Tele-pazarlama, 2017).
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Calisanlarda Is Tatminsizligi Yaratan Is ile ilgili Faktorler

Calisanlarda is tatminsizligi yaratan is ile ilgili faktorler; terfi imkanmin ol-
mamasy, is ylikiiniin fazla olmasi, performans degerlendirme sistemindeki
problemler, hedef ve satis baskisinin olmasi, is yasam dengesinin gozetilme-
mesi, kariyer gelistirme ve egitim imkanlarinin yetersizligi olarak siralanmus-
tir. Terfi imkanlarmna yonelik genel olarak terfi siirelerinin uzun olmasi, gos-
terilen performansin yiiksek olmasma karsin hak edilen terfiinin alinama-
mast gibi hususlar ifade edilmistir. Bu noktada paylasilan ¢alisan yorumlarm
biri su sekildedir:

o "Tek sorun alt kademeden baslandiginda yiikselmek cok zor. Bir iist kademeye
gecme hakki elde etseniz dahi talebin cok oldugu sehirlerde uzun siire yiiksel-
meyen ¢alisanlar mevcut.” (Garanti Bankast Calisani, Kurumsal Satis Tem-
silcisi, 2014)

Konulan satis kotalarmin yiiksek olmasi, yiikselme ve maaglarin bu satis
hedeflerine bagh olmasi, ¢alisanlarin isleriyle ilgili memnuniyetsizlik duy-
dugu bir diger noktadir. Oyle ki satis hedefleri ile bag edemeyen galisanlarm
etik dis1 yontemlere basvurdugu bir calisanin yorumuna su sekilde yansimis-
tar:

e "Satis yoksa hi¢ oldugun, biitiin bilgi ve donanimin ve o ana kadar yaptikla-
rimin yok sayildig, baskidan etik olmayan satis yontemlerine yonelen mutsuz
ve psikolojisi bozulmus, stresli, gerilimli personelin kurum aidiyet duygu-
sunu kaybetmis varlig ve bu durumun uzun donem i¢in banka ve calisanlar
adma olusturdugu olumsuz etki.” (Akbank Calisani, Gige Yetkilisi, 2018)

Performans degerlendirme sisteminde ise adalet konusunda zafiyet ol-
dugu ve degerlendirmelerin sadece bagh olunan yonetici tarafindan yapil-
dig1 ifade edilmistir. Is yasam dengesi noktasinda calisanlar is yogunluklari
dolayistyla kendilerine, aile ve sosyal yasamlarina zaman ayiramadiklarin
belirtmistir. Bunun yaru sira Egitim ve Kisisel Gelisim imkanlarimn yetersiz-
ligi, kariyer anlaminda galisanlarm 6niinii agmaya yonelik faaliyetlerin kisith
oldugu ifade edilmistir.

Calisanlarda Is Tatminsizligi Yaratan Psikolojik Faktorler

Calisanlarda is tatminsizligi yaratan psikolojik faktorler arasinda is stresinin
fazla olmasi, mobbing ve calisanlara deger verilmemesi gibi hususlara yer ve-
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rilmistir. Calisanlara deger verilmemesi noktasinda genel olarak ¢alisan fikir-
lerinin dikkate alinmadig1, ¢alisandan ¢ok isin 6nemli oldugu bir anlayisin
hakim oldugu saptanmistir. Bunun yam sira ¢alisanlar ¢ok fazla is stresi ya-
sadiklarmi belirtmistir. Calisanlardan biri bu stresin kaynagini su sekilde
aciklamugtir:
o “Rahat calisma imkdni sunulmadigt icin bask: altinda ve verilen hedefler iize-
rinden siirekli hatirlatma yapilmas: stres yaratryordu.” (Garanti Bankast Ca-
lisan1, Alacak Tahsilat Uzmani, 2017)
Son olarak ¢alisanlar mobbinge maruz kaldiklarma deginmislerdir. Bu
baglamda yapilan ¢alisan yorumlarmdan biri asagida yer almaktadar:
o "Bir miisteri sikiiyet etmisti beni ve teftislik olmustum. Sonradan miisteri be-
nim sikdyetimi geri cekmis. Normalde isten atmalar: lazim ama beni esek gibi
5 ay daha ¢calistirdilar. Ve o calistirdiklar: donemde her an atabiliriz diye dalga
gecerek korkutmaya calistyorlardr. Neyse ki ben gerekli kisilere ulastim ondan
sonra sikdyetin geri gekildigini ama bana hicbir sekilde bu durumdan bahset-
mediklerini baska bir durumda bunu koz olarak kullanacaklarim: 6grendim.”
(Garanti Bankas1 Calisani, Miisteri Temsilcisi, 2018)

Calisanlarda Is Tatminsizligi Yaratan Calisma Kosullar

Fiziksel ortam yetersizligi, calisma ortamu ve i yerinin lokasyon olarak uzak-
181, calisanlarda is tatminsizligi yaratan ¢calisma kosullari arasinda yer almak-
tadir. Calisanlar genel olarak yorumlarinda ¢alisma ortamlarinin gergin ve
sikic1 olmasinin yani sira donanim anlamindaki yetersizliklere deginmisler-
dir. Fiziksel ortamin yetersizligine dair bir ¢calisanin goriisii su sekildedir:

o "Kendine ait genel miidiirliik binasnda ¢alisanlarm faydalanabilecegi bir
spor salonu dahi bulunmamakta. Ayrica yine genel miidiirliik binasimda ¢a-
lisanlarn mola verebilecegi alanlar ve diizgiin bir kafeterya bulunmamakta.”
(Sekerbank Calisani, Genel Miidiirliik, 2019)

Calisanlarda Is Tatminsizligi Yaratan Bir Unsur Olarak Ucret ve Yan
Haklar

Alman ticretin yetersizligi, prim, mesai {icretleri gibi 6demelerdeki problem-

ler, maaglara yapilan zammuin yetersizligi ve yan haklarin azlig: ticret ve yan
haklar konusunda tatminsizlik yaratan unsurlar arasinda yer almustr.
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Calisanlar, kurularinda {icret artis ve yan hak politikas1 olmamasi sebe-
biyle maas artislarinin hangi ayda olacagin bilmedikleri gibi bazi yillarda
zamlarin yapilmadigini ifade etmistir. Ucret anlaminda ise alinan iicretin ya-
pilan is, yasanilan strese karsin diisiik diizeyde kaldig: belirtilmistir. Bunun
yaru sira rakip bankalarla kiyaslandiginda da maas diizeylerinin diisiik kal-
dig1 se sekilde ifade edilmistir:

o "Yogun calisma saatleri (en az 12 saat) tiim dikkat ve dzen ile calisilmasima
ragmen hak edilen maag verilmemektedir.” (Denizbank Calisani, Operasyon
Yonetmeni, 2017)

Prim 6demelerindeki problemler ise bir calisanin yorumunda "Prim olay:
da aym sekilde, cogunlukla prim/temettii verilmiyor. Uzun vadede enflasyon karsi-
sinda geliriniz 6nemli oranda eriyor.” (Sekerbank Calisani, Genel Miidiirliik, 2019)
seklinde ifade edilmistir.

Calisanlarda Is Tatminsizligi Yaratan Bir Unsur Olarak Calisma Hayatin-
daki Iliskiler

Calisma hayatindaki iligkiler agisindan degerlendirildiginde is arkadaglar1 ile
olan iligkiler, yoneticilerin ¢alisanlarla iligkileri ve miisterilerle iliskiler goze
carpmaktadir. Is arkadaslart noktasinda galisanlar is yogunlugu nedeniyle
sosyal etkilesimin az oldugundan ve herkesin genel olarak isine odaklandi-
gimdan bahsetmistir. Ornegin; Halkbank ¢alisaninin ifadesi su sekildedir:

o "Miisterilere cok iyi davramilmasi bir art1 olsa da birbirlerine aym sekilde yak-
lagmamalart calisma ortamini gok zor ve gekilmez hale getiriyor.” ( Halkbank
Calisan, Servis Gorevlisi, 2016).

Yoneticilerle olan iligkilerin resmi oldugu ve satis hedeflerinin gergekles-
mesi odakli oldugu ifade edilmistir. Calisanlar yorumlarinda, yapilan is so-
nucu takdir géremediklerine de yer vermistir. Ote yandan ydneticilerin cali-
sanlarin usulsiiz uygulamalara yonettigi de bir ¢alisan yorumunda su sekilde
belirtilmistir: "Son yoneticim usulsiiz islemler yapti§1 ve yaptirmaya zorladig igin
ayrilmak durumunda kaldim.” (Sekerbank Calisan, Yetkili, 2018)
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Calisanlarda Is Tatminsizligi Yaratan Bir Unsur Olarak Calisma Saatleri-
nin Fazlali§

Vardiyalarin ¢oklugu, mola siirelerinin kisa olmasi, hafta ici ve hafta sonu
mesailerinin fazlalig1 ve hafta sonuna konulan toplantilarinin ¢alisanlarda
tatminsizlik yarattig1 saptanmustir. Bu baglamda yapilan bir yoruma asagida
yer verilmistir:

"Tam anlamyla rezalet. 9-6 vardiyas: diye insanmn goziinii boyuyorlar. Sabah
8’de servis binaya birakiyor calisanlari. Artik kagta ¢ikabilirseniz takim liderinden
izin alip.” ( Denizbank Calisan, Tletisim Merkezi Calisani, 2019)

Temalara Gore Memnuniyetsizlik Yorumlarimin Dagilum

Calisanlarin en fazla ve en az memnuniyetsizlik duyduklar: tema ve alt te-
malari belirlemek amaciyla memnuniyetsizlik yorumlarimin dagilimi incelen-
mistir.
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Sekil 1. Temalara Gére Memnuniyetsizlik Yorumlarmin Dagilimi
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Temalar baglaminda degerlendirildiginde ¢alisanlarin en fazla isle ilgili
faktorlerden memnuniyetsizlik duyduklar: belirlenmistir. En az memnuni-
yetsizlik duyduklari tema ise ¢alisma hayatindaki iliskilerdir. Daha kapsamli
olarak sonuglarin degerlendirilmesi i¢cin memnuniyetsizlik yorumlarmnmn alt
temalara gore dagilimi da incelenmistir.

Sekil 2. Alt Temalara Memnuniyetsizlik Yorumlarimn Dagilimi

Alt temalar bazinda degerlendirildiginde; bankacilik sektorii calisanlarmn
en fazla alman ticretin yetersizligi konusunda tatminsizlik yasadig1 goriil-
mektedir. Calisma saatlerini fazlalif1 ve hedef ve satis baskisinin olmast {tic-
retten sonra en fazla memnuniyetsizlik yaratan diger unsurlardir. Ote yan-
dan calisanlarin en az tatminsizlik yasadig1 noktamn miisterilerle iliskiler ol-
dugu goriilmektedir.
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Calisan Yorumlarinda Kamu ve Ozel Sektior Karsilastirmast

Calisanlarm memnuniyetsizlik yorumlarimin kamu ve 6zel sektor bagla-
minda dagilimindaki benzerlik ve farkliliklar saptamak amaciyla, yorumlar
tizerinden sektdrel bir karsilastirma yapilmusgtir.
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Sekil 3: Kamu ve Ozel Sektire Gore Memnuniyetsizlik Yorumlarmn Dagilum

Bu baglamda kamu sektoriinde ¢alisanlar en fazla genelde isle ilgili fak-
torler temasi ve 6zelde alan ticretin yetersizligi alt temasi baglaminda mem-
nuniyetsizlik duyarken, kamu sektorii ¢alisanlari ticret ve yan haklar temasi
ile yan haklarin azlig1 alt temasi konusunda memnuniyetsizlik duymaktadir.

Tartisma ve Sonug

Teknolojide ve internet kullaniminda yasanan gelismeler; kurumlar i¢in miis-
terileri, calisanlari, potansiyel ¢alisan adaylar1 ve diger paydaslar ile etkilesim
kurabilecekleri yeni bir platform a¢cmistir. Bu platformlarda kurumlara dair
yapilan paylasimlar, gerek tiiketici gerekse calisan ayaginda saglanan tirtin
ve hizmetler ve ¢alisma deneyimi gibi unsurlara dair gortisleri icermesi baki-
mindan kurumlar tarafindan tizerinde durulmas: gereken bir husustur.

Bu baglamda bu ¢alisma, bir isveren degerlendirme sitesi olan In-
deed.com web sitesinden toplanan veriler kullanilarak, nitel arastirma tasa-
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rim ile daha detayl ve kapsaml sonuglar elde edilmesi amaglanmigtir. On-
line ¢alisan yorumlari, ¢alisanlarin islerine kars: tatminsizlik duyduklar: fak-
torler baglaminda farkl bir bakis sunmustur. Elde edilen bulgulara gore ban-
kacilik sektorii ¢alisanlarmin ticret ve yan haklar, is iligkileri, calisma kosul-
lar1, calisma saatleri, orgiitsel faktorler, psikolojik faktorler ve is ile ilgili gesitli
faktorlerden memnuniyetsizlik duydugu belirlenmistir. Buna ek olarak ban-
kacilik sektorii calisanlarmin en fazla «iicret ve yan haklar» ve «is ile ilgili fak-
torler» temalarindan memnuniyetsizlik duydugu belirlenmistir. Bunun yani
sira, «alman ticretin yetersizligi», «satis ve hedef baskisinin olmasi» ve «ca-
lisma saatlerinin fazla olmasi» en fazla memnuniyetsizlik yaratan alt temalar
arasinda yer almaktadir. Sektor bazinda karsilastirldiginda; kamu sekto-
riinde ¢alisanlar en fazla «iicret ve yan haklar» konusunda memnuniyetsizlik
duyarken 6zel sektor ¢alisanlari «is ile ilgili faktorler» den memnuniyetsizlik
duymaktadir.

Yoneticiler ve kurumlar agisindan degerlendirildiginde; ¢alisanlarin ku-
rumlari ve islerine dair fikir, goriis ve problemlerini paylastiklar1 bu yeni plat-
formlar etkin bir sekilde kullanan kurum ve yoneticiler rekabet avantaji elde
etmede 6nemli bir firsat elde edecektir. Calisanlarin sosyal medya platform-
larinda kurumlarina dair yapacaklar: olumlu yorum ve paylagimlar kurum-
larin kurumsal marka imajin1 gelistirmesine olanak taniyacaktir. Olumsuz
mesaj ve igerikler ise kurumlarm geleneksel kurumsal iletisim kanallar1 ile
tespit edemedikleri konularin fark edilmesi agisindan énemlidir. Memnuni-
yetsizlik paylasimlarimin altinda yatan nedenlerin dogru bir sekilde belirlen-
mesi ve bu durumlari ortadan kaldiracak faaliyetlerin gerceklesmesi de po-
tansiyel isten ayrilmalarin 6niine gegilmesini saglayacaktir.

Aragtirma bulgularina gore; bankacilik sektorii yoneticilerinin 6zellikle
ticret ve yan haklar konusunda iyilestirmeler yapmalar1 gerektigi gortilmek-
tedir. Buna ek olarak satis noktasinda yapilan baskilarin azaltilmasi ile ¢ali-
sanlarda yapilan islerin kendilerinden daha 6nemli oldugu hissiyatmin yok
edilmesi gerekmektedir. Calisma saatlerinin azaltilmas1 ya da mesailerin
planl bir sekilde gerceklestirilmesi ile de calisanlarin is ve 6zel yasam denge-
leri saglanarak is tatmin diizeyleri ytikseltilebilecektir.

Son olarak, arastirmanin ¢alisanlarin sosyal medya araclari ile paylastik-
lar1 goriis ve diistincelere odaklanan kisith ¢alisma alanina katkida bulun-
masl1 beklenmekte, uygulayicilar agisindan ise bu platformlarda yer alan yo-
rumlara dair genel ve sistematik bir bakis sunmasi beklenmektedir.
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Kisitlar ve Gelecek Calisma Onerileri

Aragtirma Orneklemi sadece Tiirkiye’deki bankacilik sektorii ¢alisanlarimin
Indeed.com web sitesinde yaptig1 yorumlardan olusmaktadir. Gelecek aras-
tirmalarda farkh sektorlerin karsilastirmali olarak incelenmesi faydali olacak-
tir.

Indeed.com web sitesi tizerinde 60 iilke ¢alisanlarmin verilerinin bulun-
mast sebebiyle iilkeler ve kiiltiir bazl karsilagtirmali incelemeler faydali ola-
caktir. Bunun yaru sira arastirmaya konu olan veriler isveren degerlendirme
sitelerinden Indeed.com tizerinden alinan verilerden olusmaktadir. Gelecek
arastirmalarda diger isveren degerlendirme sitelerinden alinan verilerin de
kullamilmasi sonuglarin genellenebilirligi ve drneklemin evreni temsil ede-
bilme giiciinii arttiracaktir. Bunun yaru sira gelecek ¢alismalarin Twitter gibi
farkli sosyal medya kanallarmdan elde edilen verilerle desteklenmesi faydali
olacaktir.

Bu arastirma kapsaminda yontem olarak sadece igerik analizinden fayda-
lanilmistir. Gelecek arastirmalarda bankacilik sektorii calisanlariyla miilakat
yontemi ile gerceklestirilebilecek bir ¢alisma, is tatminsizliginin nedenlerini
belirlemekle kalmay1p, calisan davranislarin nasil etkiledigi {izerinde daha
kapsamli bulgular elde edilebilmesi miimkiindiir.
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EXTENDED ABSTRACT

#I(dont)lovemyjob: A Content Analysis On Online
Reviews of Employees in the Banking Sector

*

Berivan Tatar - Biisra Miiceldili - Oya Erdil

Gebze Technical University

With the widespread use of the internet, employees had the opportunity to
share information about their organizations through new communication
channels. In addition to social media channels, employer evaluation sites
have provided employees with a new environment in which they can share
their ideas, opinions, and concerns.

It is known that using the traditional communication channels within the
organization is not preferred to share the points that the employees see as
problematic because of the fear of being fired and in this case the employees
generally prefer to remain silent (Morrison, 2014, p.180-184). In contrast to
traditional communication channels, blogs used in word of mouth commu-
nication in electronic media provide anonymous sharing in employer evalu-
ation sites and social networks and can be preferred more because employees
reduce the anxiety in traditional word of mouth communication. In addition,
it was determined that the shares of employees about their organizations in
social media affect the perception of the corporate image of potential employ-
ees and have an effect on the intention of these candidates to apply for work
(Van Hoye and Lievens, 2009, p.349). When evaluated in terms of existing
employees; the content of shared messages is an important resource that can
help organizations to understand the points where their employees are satis-
fied or not.

However, it is observed that the studies remain limited in the manage-
ment perspective, word-of-mouth communication literature (Van Hoye and
Lievens, 2009, p.341), and the word-of-mouth communication in social net-
works (Keeling, McGoldrick and Sadhu, 2013, p.100). In this context, the aim
of this study is to provide an overview for the organizations by identifying
the issues of dissatisfaction of the employees in the banking sector where the
turnover rates are high, based on the secondary data received from the In-
deed.com website.
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Employee reviews on Indeed.com were used as secondary data in order
to determine the employees' dissatisfaction with their organizations. In-
deed.com is available in 28 languages in more than 60 countries, with 150
million company reviews and 600 million salary information. Indded.com is
a website where employees can share their experiences in their organizations
anonymously.

In this study, 613 comments made by the employees of 19 banks on In-
deed.com were subjected to content analysis. 120 of these comments were
made by interns and these reviews excluded with the thought that interns
have not enough experience to evaluate the organization due to short periods
of work. As a result, content analysis was conducted on a total of 484 com-
ments were made between 2012 and 2019.

Conway et al. (2019, p.7), the themes of psychological and organizational
factors emerged in addition to the themes in this study. In order to reduce the
bias of research, all the researchers in the coding process created separate
code lists based on the comments, and then came together to discuss the sim-
ilar and different codes to form the final code list. At the end of the coding
process, 7 main themes and 25 sub-themes were presented.

According to the findings, it was determined that the banking sector em-
ployees were dissatisfied with various factors related to wages and benefits,
working relationships, working conditions, working hours, organizational
factors, psychological factors, and job-related factors. Evaluated in terms of
themes, it was found that employees were most dissatisfied with job-related
factors. The least dissatisfied theme is the relationships in working life. The
distribution of dissatisfaction comments by sub-themes was also examined in
order to evaluate the results more comprehensively and It is seen that the
banking sector employees are most dissatisfied with the insufficiency of the
wages. Excessive working hours and workload and sales pressure are the
other factors that create dissatisfaction. On the other hand, it is seen that em-
ployees experience the least dissatisfaction is the relations with the customers.

Additionally, while public sector employees are mostly dissatisfied with
the theme of work-related factors and in particular the sub-theme of insuffi-
ciency of wages, public sector employees are dissatisfied with the theme of
wages and benefits and the lack of fringe benefits.
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Using new social media platforms in which employees share their ideas,
opinions, and problems related to their organizations and businesses effec-
tively, organizations and managers will gain an important opportunity and
competitive advantage. Employees' negative reviews and contents are im-
portant for recognizing the issues that organizations cannot identify through
traditional corporate communication channels. Correctly identifying the un-
derlying causes of dissatisfaction and conducting activities to eliminate these
situations will also help for preventing potential layoffs.
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