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OZET

CALISANLARIN iS TATMINi VE ORGUTSEL BAGLILIKLARININ
ANALIZIi: OTOMOTIV SEKTORUNDE BEYAZ YAKALI CALISANLAR
UZERINE BiR UYGULAMA
YUKSEK LiSANS TEZi
BUSRA SAHANER
BALIKESIR UNIVERSITESI FEN BILIMLERI ENSTITUSU
ENDUSTRi MUHENDISLiGi ANABILIiM DALI
(TEZ DANISMANI: DR. OGR. UYESI M. A. BEYAZIT OCAKTAN)
BALIKESIR, HAZIRAN - 2019

Gliniimiiz sartlarinda is tatmini ve oOrgiitsel baglilik tanimlar1 firmalarin
ozellikle insan kaynaklar1 boliimiiniin ¢ok¢ca Onem verdigi bir yapir haline
gelmistir. Insanin kaynak olmaktan cikip kiymet olarak degerlendirilmesi
gerektigi bilinci git gide yayilirken, firmalarin zorlu rekabet kosullarinda ayakta
kalabilmeleri ve verimliliklerini arttirarak biiylimeleri sahip olduklar1 bu degerli
varliklara sunduklar1 motivasyon kaynaklar1 ve memnuniyet faktorlerine bagl
hale gelmistir.

Calismada oncelikle is tatmini ve Orgiitsel baglilik tanimlar1 verilerek,
onemleri anlatilmakta ve bu iki degisken arasindaki iligki aciklanarak, is tatmini
ve orgiitsel baghilig: etkileyen faktorlerden bahsedilmektedir. Is tatmininin ve
orgiitsel bagliligin Ol¢lilmesinde hangi analizlerden faydalanilarak ne gibi
sonuglar elde edilebilecegi hakkinda bilgi verilmektedir. Son bolimde ise
otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren bir firmanin beyaz yakali calisanlarina
uygulanan anket yoluyla elde edilmis veriler SPSS istatistiksel paket programi ile
test edilerek, is tatmini ve orgiitsel baglilik hipotezleri, yontemleri ve sonuglari
orneklendirilmistir.

ANAHTAR KELIMELER: s tatmini, orgiitsel baghlik, is tatmini ve drgiitsel
baglilig1 etkileyen faktorler.



ABSTRACT

ANALYSIS OF EMPLOYEES' JOB SATISFACTION AND
ORGANIZATIONAL COMMITMENT: AN APPLICATION ON WHITE

COLLAR EMPLOYEES IN AUTOMOTIVE
MSC THESIS
BUSRA SAHANER
BALIKESIR UNIVERSITY INSTITUTE OF SCIENCE
INDUSTRIAL ENGINEERING
(SUPERVISOR: ASSIST. PROF. DR. M. A. BEYAZIT OCAKTAN)
BALIKESIR, JUNE 2019

In today's conditions, the definitions of employee satisfaction and
employee loyalty have turned out to be a structure in which the human resources
departments of the companies take it very seriously. While the consciousness of
the need to evaluate the human being as a value instead of a source, surviving of
the companies in challenging competition conditions and growing by increasing
their productivity has become dependent on the motivation resources and
satisfaction factors they offer to these valuable assets.

In this study, firstly, job satisfaction and organizational commitment
definitions are made, their importance is explained and the relationship between
these two variables are clarified and finally the factors affecting satisfaction and
organizational commitment are discussed. Information is given about which
analysis may be used for measuring job satisfaction and organizational
commitment and what kind of results can be gathered from these analyses. In the
last section, data obtained through a questionnaire applied in a sample firm were
tested with SPSS package program, and employee satisfaction & employee
loyalty hypotheses, methods and results were exemplified.

KEYWORDS: Job satisfaction, organizatioanal commitment, factors affecting
job satisfaction and organizational commitment.
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1. GIRIS

Ozel sektdrde veya kamu sektdriinde faaliyet gosteren tiim firmalarin zorlu
rekabet kosullar1 igerisinde varliklarin1 ~ siirdiirebilmeleri  ve  basarilarini
arttirabilmeleri i¢in fark yaratarak digerlerinden ayrigsmalar1 gerekmektedir. Bu fark:
yaratanin da insan olacagi farkindaligi artik hemen her kurulusta benimsenmistir.
Tam da bu noktada son zamanlarda firmalarin insan kaynaklar1 boliimiiniin de ¢okga
onem verdigi bir yapt olan is tatmini ve oOrgiitsel baglilik tanimlar1 glin yiizline
¢ikmaktadir. Artik giiniimiizde de insanin kaynak olmaktan ¢ikip kiymet olarak
degerlendirilmesi gerektigi bilinci benimsenmekte iken, is tatmini ve Orgiitsel
baglilig1 saglamak firmalarin g6z ardi edemeyecegi bir siire¢ haline gelmistir; dyle
ki, her firma belirli periyotlarda bu kavramlar iizerine ¢alisarak ¢aliganlarinin kurum
ve kurumda ¢alismaya iliskin memnuniyet diizeylerini, kuruma ve birlikte ¢calistiklar
kisilere olan bagliliklarini 6lgerler. Firmalar bu 6l¢iimlemeler sonucunda da aldiklari
aksiyonlarla bu ¢ok kiymetli varliklarinin tatmin ve baglilik diizeylerini arttirarak,

sirkete katkilarinin yiiksek olmasini hedeflerler.

Bugiine kadar yapilmis arastirmalarda is tatminini olusturan bir¢ok faktor
oldugu tespit edilmistir. Bu faktorler calismanin yapildigi sirkete veya sirketin
faaliyet gosterdigi sektore gore farklilik gosterebilirken, ¢alismalarin hemen hepsinde
ortak gozlemlenen baslica alt boyutlar; yonetici ile iliskiler, tcret, terfiler, is

giivenligi, ¢alisma ortamu, is yiikii, yetkinlik vb. olmustur.

Literatiirde is tatminini ve Orgiitsel baghligi Olgmeye yonelik farkh
sektorlerde benzer arastirmalar cokca c¢alisilmistir. Bunlardan baslicalart ve
caligmaya yol gdosterici olanlardan kisaca bahsedilecektir. Cabukel [1], 71 firma ile
yaptig1 arastirmada is tatmini analizlerine yer vermis, i§ tatmini arastirmalarinin
isletmeler i¢in dnemine deginmistir. Oger [2], yedi farkli kurumda insan kaynaklart
ve 1§ tatminini incelemis; kurum igi iletisimin is tatminini olumlu yonde etkiledigi, is
tatmininin de miisteri memnuniyetini sagladigi ve firmaya olan giiveni arttirdigi
sonucuna varmigtir. Emhan ve Gok [3]” iin arastirmasi bankacilik sektoriinde is

tatmini ve is tatmininin baglilik boyutlarina etkisi iizerinedir. Veriler Diyarbakir’daki

1



banka calisanlarina uygulanan anket yolu ile toplanmistir ve c¢alisma sonucunda
personel memnuniyeti ile duygusal baglilik arasinda pozitif yonde yliksek oranda bir
iliski tespit edilmistir. Giilakan [4], kamu hizmet sektoriinde is tatmini arastirmasi
yapmis; katilimcilarin  genel is tatmini diizeylerini arastirmis, demografik
Ozelliklerinin tatmin ile iligkisini incelemistir. Mohammed ve Eleswed [5]‘in
Bahreyn’de yaptig1 caligmada is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasindaki iliskiye
deginilmis ve 156 katilimc ile yapilan arastirmada sonuglar is tatmini ve Orgiitsel
baglilik arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Erken [6], saglik
sektoriinde is tatmini arastirmasi yapmig ve demografik ozelliklere gore is tatmin
diizeyinin farklilagip farklilasmadigini inceleyerek, is tatmini diizeyini etkileyen
faktorleri arastirmustir. Ustiin [7], Istanbul’da matbaacilar iizerinde yaptig1 calismada
is tatmininin performans tizerine etkisini incelemistir. Yilmaz [8], Balikesir
Elektromekanik Sanayi Tesisleri A.S calisanlari ile yaptig1 calismada calisanlarin is
tatminleri ile Orgiitsel baghliklar1 arasindaki iligkiyi 6lgmiis ve oOrgiitsel bagliligin
caligan statiilerine gore degisip degismedigini arastirmustir. Egiiz [9], 244 katilimci
ile yaptig1 ¢alismada is tatminini etkileyen faktorleri arastirma sektorii bazinda
incelemis; is tatmini boyutlarmin demografik ozelliklere gore farklilik gosterip
gostermedigini arastirmustir. Ozkan [10], tesktil sektdriinde uyguladigi anket
caligmas1 ile kurumsal sosyal sorumluluk caligmalarinin orgiitsel bagliliga olan
etkilerini incelemis; analizler sonucunda da kurumsal sosyal sorumluluk algisinin

baglilig1 pozitif yonde etkiledigini gormiuistiir.

Bu ¢alismanin amaci, otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren bir sirketin is
tatmini diizeyini belirlemek, bu is tatmini yapisini olusturan ve diger ¢alismalar ile
benzerlik veya farklilik gosterecek etkileri (alt boyutlar1) inceleyerek oOrgiitsel
baglilig1 6lgmektir.

[k béliimde is tatmini ve orgiitsel baglhilik kavramlarma yer verilecek, is
tatminini etkileyen faktorlerden bahsedilerek is tatmini ve Orgiitsel bagliligt
saglayabilecek  uygulamalara  deginilecektir.  Olgiime  yonelik  analizler
siniflandirilarak memnuniyet ¢alismalar1 sonrasi olusan sonuglardan bahsedilecektir.
Son boliim ise otomotiv sektdriinde yer alan bir firmanin beyaz yaka ¢alisanlariin is
tatmini diizeyini 6lgmeye yonelik bir uygulama ile yontemler, bulgular, analizler ve

sonu¢ kismindan olusacaktir.



2. IS TATMINI VE ORGUTSEL BAGLILIK

Bu boliimde is tatmini ve oOrgiitsel baglilik kavramlar1 verilerek, sirasiyla
Oonemleri, tarihgeleri ve her iki kavrama ait yaklasimlar, is tatmini ve Orgiitsel
baglilig1 etkileyen faktorlerden bahsedilecek, devaminda is tatmini ve Orgiitsel
baglilig1 saglamaya yonelik analizler ile is tatmini ve oOrgiitsel bagliligin sonuglar

acgiklanacaktir.

2.1 Is Tatmini

Calismanin iki temel kavramindan olan is tatmini bu boliimde tanimlanacak,
Oonemine ve tarihcesine deginilecek ve motivasyon teorilerine gore is tatmini

acgiklanacaktir.

2.1.1 s Tatmini Kavramm

Tatmin; istek, beklenti ya da ihtiyaclarin yerine getirilmesi sonucu duyulan

haz, zevktir.

Son zamanlarda rekabet kosullari igerisinde varliklarini siirdiirmeye ¢alisan,
gerek 0zel sektorde gerek kamuda faaliyet gosteren tiim kurumlarin en 6nemsedikleri
konu hi¢ siiphesiz calisan memnuniyeti diger bir deyisle is tatmini olmustur.
Kurumlar ¢alisanlarinin  somiiriilen bir kaynak olmaktan c¢ikip desteklenmesi,
korunmasi, gelistirilmesi ve tatmin edilmesi gereken varliklar olmasi gerektigini
anladiklar1 anda calisanlarini i¢ miisteri olarak gormiigler ve c¢alisanlarin iglerinden
duyduklart mutlulugu ifade eden is tatmini ¢alismalarina ciddiyetle yonelmislerdir

[11].

Is tatmini bu kadar 6nemli bir kavram haline gelmisken literatiirde de benzer

sekillerde ¢ok kez tanimlanmistir. Bu tanimlamalar1 6zetlenecek olursa;



Is tatmininin ilk arastirmacilarindan olan Hoppock‘un tanimi; bir kisinin
“isimden memnunum” demesini saglayan psikolojik, fizyolojik ve c¢evresel
kosullarin kombinasyonu seklindedir. Endiistriyel psikoloji literatiiriinde Locke, bir
degerlendirme yapildiginda ¢alisanin edindigi olumlu duygusal seviyeyi is tatmini
olarak tanimlamistir [5]. Locke’un bir baska tanimi ise calisanin isinin sagladig

olanaklarin onun tarafindan ne kadar iyi algilandiginin bir sonucudur seklindedir [4].

Berry’nin 1993 tarihinde yayimlanan Psycology at Work adli kitabinda ise is

tatmini, caligma ortamina karsi olan reaksiyon olarak tanimlanmaktadir [2].

Hirschfield c¢alisanlarin gorev tanimlarmin disinda kalan is durumlari
hakkinda nasil hissettiklerini digsal is tatmini olarak belirtirken, kendi gorev
tanimlarinin yapis1 hakkindaki hissetiklerini ise igsel is tatminini olarak belirtmistir.
Hamermesh is tatminini ¢alisanlar tarafindan isin nesnel ve 6znel 6zelliklere gore

zihinsel olarak smiflandirilmasi olarak degerlendirmistir [5].

Weiss ve Grenberg gibi bir ¢ok arastirmaci is tatminini ¢alisanin istihdami ve

is ortamu ile ilgili olumlu veya olumsuz tutumlari olarak tanimlamistir [12].

George ve Jones‘un ig tatmini tanimi insanlarin o anki isleri hakkinda sahip
olduklar1 duygu ve inanglariin toplamidir seklinde olmustur. Nelson ve Quick ise is
veya is deneyimlerinin degerlendirilmesi sonucu elde edilen tatmin edici veya
olumlu duygusal durumu ¢alisan memnuniyeti, diger bir deyisle is tatmini olarak

tanimlamistir [5].

Moyes ve Shao da is tatminini kisaca ¢alisanin pozisyonundan memnuniyeti

seklinde ifade etmistir [9].

Diger yandan Porter ve arkadaslar1 ¢alisanin kurumu ile kendini bagdastirma
ve kendini isine verme kuvvetini is tatmini olarak tanimlarken, Becker ise bu

kavrami ¢aliganin kendini isine adama egilimi olarak tanimlamaktadir [2].

Sonug olarak Ado [13] ise is tatminini su sekilde sonuca baglamistir;
calisanin performans gosterirken ve calisanin istifasin1 ve isteki devamsizligini
engelleyecek organizasyon sisteminin ve politikasin1 uygularken kendini ne kadar

mutlu, taninmis ve giivende hissettigidir demistir.



2.1.2 1s Tatmininin Onemi

Firmalarin bulunduklari sektdrde zorlu rekabet kosullari yaratarak varliklarim
sirdiirebilmeleri  giin gectikce zorlasmaktadir. Bu durumda rakiplerinden
farklilasmalarimi  saglayacak inovatif ¢oziimler ©onem kazanirken is tatmini
aragtirmalar akla ilk gelen etkili ¢alismalardan bir tanesidir. Calisma sonucu tatmin
diizeyleri her firmaya gore farklilik gosterebilir, ancak kattiklar1 degerler ortaktir.
Calismalar sonucu alinan aksiyonlar sayesinde firmalarin ¢alisanlarina daha fazla
deger vermesi ve caliganlarin da firmalarina bagli olmalari firmalart hem maddi hem

manevi agidan kazanca gotiirtir.

Herzberg, is tatmininin organizasyonlar ve c¢alisanlar {izerindeki Onemini
tatmin diizeyi daha yiiksek calisan organizasyona daha fazla deger katacaktir
seklindeki ifadesi ile agiklamistir. 1978’de Freeman ise Avrupa ve Amerika Birlesik
Devletlerinde yapilan gegmis calismalar is performansinin is tatmininden olumlu
yonde etkilendigini gostermektedir demistir. 2007°de Lee-Kelley ve arkadaslari
¢alisan memnuniyetini yani is tatminini bir ¢alisanin is yerindeki hognutlugunun ve
genel kabul tutumlarmin bir degerlendirmesi olarak kullanilabilir demistir. Eskildsen
ve Dahlgaard da miisteri memnuniyeti ve sadakatini saglayabilecek c¢alisanlarin

isinden tatmin diizeye yliksek ¢alisanlar olacagini belirtmistir [3, 5].

Yapilan calismalar ve arastirmalar gostermektedir ki; bir isletmenin karlilig
hem miisteri memnuniyeti hem de ¢alisanin is tatmini ile dogru orantilidir. Is tatmini
olumlu ¢alisma tutumuna yonlendirecek keyifli bir his yaratir. Calisma sartlarindan
tatmin c¢alisan da yenilik¢i, yaratici, esnek ve bagli bir ¢alisan olacagindan Kkaliteli
iirlin veya hizmet ortaya ¢ikararak sirketine maksimum fayda saglayacaktir. Bununla
birlikte sirketlerin sektordeki basarilar1 karlilik ve pazardaki paylarmin yaninda

calisanlarina verdikleri deger ile daha fazla anlam kazanacaktir [2, 3, 5].

2.1.3 1Is Tatmini Tarihgesi

Is tatmini tarihgesine bakildiginda geg¢misi 1. Diinya Savasi sonlarma kadar
dayanir. ilk olarak 1935 yilinda Hoppock tarafindan tanimlanan is tatmini verimlilik

ile de beraber anilmaya baglamistir. II.Diinya savasi sonrasinda da ¢alisanlarin



motivasyonlarinin diismesi, verimlilik disiisiine neden olmus, uygun olmayan
calisma ortamlarindaki yiiksek tatminsizlik ve diisiik verim sanayide olumsuz
sonuglar ortaya ¢ikardigindan is tatmini daha da giin yiiziine ¢ikan bir kavram haline

gelmistir [14].

Is tatmini 1940’11 yillarda da yalmzca verimlilik ile iliskili bulunsa da 1950 ve
1960’11 yillarda caligsana verilen degerin farklilagsmasi ile insan kaynaklarina énem
verilmig, bundan sonraki yillarda da insanin kaynak olmaktan ¢ikip deger olmasi
gerektigi anlasilmistir. BOylece is tatmini yiiksek calisanlarin sirketi basariya
gotiirecegi kanisina varildigindan giiniimiizde de is tatmini daha ¢ok calisilan bir

konu haline gelmistir [14].

2.1.4 Motivasyon Teorilerine Gore Is Tatmini

Motivasyon kelimesi en basit anlami ile kisiyi harekete geciren seylerdir
denebilir. Diger bir deyisle kisinin giinliik hayatinda bir isi yapmak i¢in i¢inde
duydugu istek, itici bir i¢ duygudur. Is yerinde ise bireyi ¢alismasi icin motive eden

herhangi bir sey, i$ motivasyonu olarak tanimlanabilir.

Calisanlar giinlerinin hatta hayatlarinin ¢ok 6nemli bir kismini iste harekete
gecerek, belirli kararlar alip toplanti yaparak gecirirler. Hal boyleyken calisanlarin
her zaman kisisel hedefleri ile birlikte sirket hedeflerine de ilerlemelerini saglamak

biiylik 6nem tasir ve bu da is motivasyonu kavramini ortaya koyar [15].

Motivasyon ve is tatmini arasinda ise her zaman bir etkilesim mevcuttur.
Motive olmus ¢alisanlar kendi amagclari ile sirket amaglarini ortak noktada birlestirip,
uyum i¢inde ve daha etkili ¢alisarak sirkette daha uzun siire kalmaya egilimli olurlar.

Ozetle motivasyon, tatmin getirir denebilir [7, 15].

Motivasyon kavrami ile ilgili gegmisten giinlimiize bir ¢ok calisma yapilmis
ve farkli bagliklar altinda teoriler ortaya konmustur. Bunlardan baglicalar1 kapsam

teorileri ve siireg teorileridir.



2.1.4.1 Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri ihtiyaglarin ne oldugunu ve bu ihtiyaglarin motivasyon ile
giderilmesini agiklamaya c¢alisir. Kapsam teorileri genel olarak ¢alisanlar1 ¢alismaya
sevk eden faktorlerin yoneticiler tarafindan iyi algilanabilmesi sonucunda
calisanlarin daha iyi yonetilmesi hipotezine dayanir ve bodylece calisanlar, Orgiit

amagclar1 dogrultusunda davranmaya itilebilir [9, 16].

Kapsam teorileri su sekilde siralanabilir; Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi,
McGregor’un X ve Y Kurami, Alderfer’in ERG Teorisi, Herzberg’in Cift Faktor

Teorisi ve McClelland’1n Bagar1 Ihtiyaci Kuramu.

2.1.4.1.1 Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi

Akademik literatiirde en etkili motivasyon kuramlarindan biri olan bu kuram
1908°de dogmus ve Wisconsin Universitesinin iinlii bilgini olan Maslow tarafinda
1954 yilinda ortaya konmustur. Maslow’a gore insan ihtiyaglar hiyerarsiktir; su ve
yiyecek gibi fizyolojik ihtiyaglardan baslayarak birincil ihtiyaglar karsilandik¢a daha
sofistike olmak i¢in gelistirilir ve sonunda ihtiyaglar zinciri kendini gergeklestirme
(potansiyelini anlayarak en list diizeye ulasma) ile sonuglanir [15]. Bu hiyerarsi bir
piramit olarak diisiiniiliirse alt basamaktaki ihtiyaclar giderilmeden {iist basamaktaki
ihtiyaglar, davranis igin itici gii¢ olmaz. Diger bir deyisle “Ilk ihtiyag yeterli diizeyde
karsilanmadan ikinci veya daha iist siradaki ihtiyaclarin insanlar i¢in Oonem ve
oncelik kazanmasi beklenmemelidir” [16]. Motivasyonel ihtiyaclarda hiyerarsiyi
anlamak ve bu 6zel ihtiyag beklentilerine gore motivasyonu saglamak, teorinin en
onemli noktasidir. Maslow’a gore insanlar hayatlar1 boyunca amagclarini yerine
getirmek i¢in ¢alisirlar ve bu dogrultuda isverenler asagidaki hiyerarsi piramidine

bakarak onlar i¢cin motivasyon iiretebilirler.



Maslow’un hiyerarsisi sekil 2.1'de gosterilmistir.

Kendini
Gergeklegtirme

Sayginlik
ozbenlik, inanc vb.)

Sosyal ihtiyaglar
(arkadas, aile, vb.)

/ Emniyet ve Glivenlik \
Fizyolojik Ihtiyaglar
(uyku, yemek, su, vb))

Sekil 2.1: Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi [15].

Fizyolojik Ihtiyaclar; insanin yasamim idame ettirebilmesi i¢in mutlaka
giderilmesi gerekli olan temel ihtiyaglardir. Orgiitlerde buna 6rnek olarak {icret
verilebilir. ikinci basamak olan Emniyet ve Giivenlik ise can giivenligi, barinma gibi
ihtiyaglar1 temsil eder. Orgiitlerde buna sigorta, ergonomik is kosullari, is giivencesi
vb. denk sayilabilir. Sosyal Ihtiyaclar da bir topluluga ait olma, benimsenme gibi
ihtiyaclar1 kapsar. Orgiitlerde buna calisma ortami, arkadas iliskileri vb. &rnek
verilebilir. Sayginlik basamaginda taninma iggiidiisii ortaya ¢ikar. Orgiitlerde ise bu
asamaya Ornek olarak takdir edilme, statii sahibi olmak vb. verilebilir. Piramitin son
basamagi olan Kendini Gergeklestirme asamasi kisinin potansiyelinin farkinda
olmasidir. Orgiitlerde kisinin kendini gelistirmesine ve yaraticiligini gdstermesine

yardimeci olacak alternatifler, bu asamaya drnek gosterilebilir [8, 9].

2.14.1.2 McGregor’un X ve Y Kuram

Bu teori 1960’larda sosyal psikolog Douglas McGregor tarafindan
gelistirilmistir. McGregor insanlar1 yonetmede iki temel yaklagim oOne siirmiistiir.
Bunlardan biri X teorisi, digeri ise Y teorisidir. X teorisini uygulayan yoneticiler
genelde kotii sonuglar almigken, daha genis goriislii yoneticiler insanlarin kendilerini
gelistirmesine izin veren ve daha iyi performans ve sonuglar ortaya koyan Y teorisini

kullanmislardir [17].



X teorisi otoriter bir yonetim anlayisini ifade eder ve herhangi bir
basarisizliktan ¢aligan sorumlu tutulurken, Y teorisi daha katilimei bir yonetimi ifade

eder ve basarisizliktan yoneticiler sorumlu tutulurlar [16, 17].

McGregor’a gore yoneticiler, ¢alisanlariin islerinden hoslanmadigini ve az
motivasyona sahip olduklarini diigiinliyorsa otoriter bir yonetim anlayisina sahip
olacaklardir. X teorisinde yoneticiler, ¢alisanlarinin gorevini yerine getirmesi igin
onlarin siirekli tesvik edilmesi, Odiillendirilmesi veya cezalandirilmasi gerektigine

inanirlar. Bu teorinin ¢alisanlar hakkindaki varsayimlari su sekildedir [16, 17];

e (Calisanlar islerini sevmez, sorumluluktan kacarlar.
e lslerini yapmalar1 icin siirekli denetlenmeye,zorlanmaya ve hatta
tehdit edilmeye ihtiya¢ duyarlar.

e Hirshi degillerdir ve yonetilmeyi tercih ederler.

Y teorisi, ¢alisanlarin islerinden gurur duyduklarina inandig1 ve calisanlarina
giivenerek daha katilimci bir yonetim tarzi uygulayan yoneticilerin kullandigi bir
yaklasimdir. Bu teoride yoneticiler ¢alisanlarina daha biiyiik sorumluluklar vererek
onlar1 kendilerini gelistirmeleri igin tesvik eder, cesaretlendirirler. Bu teorinin

calisanlar hakkindaki varsayimlari da su sekildedir [16, 17];

e (alisanlar kararlarda daha fazla yer almaktan, kendi inisiyatifleri ile
caligmaktan mutludurlar ve sorumluluktan kaginmazlar.

e Islerini tamamlamak i¢in kendi motivasyonlarma sahiptirler ve bunun
tadin ¢ikarirlar.

e (ok az yonetilmeye ihtiyac duyarlar ve ¢6ziim odakhidirlar.

2.1.4.1.3 Alderfer’in ERG Teorisi

Bu teori Clayton Alderfer tarafindan gelistirilmistir. ERG Ingilizce Existence,
Relatedness ve Growth kelimelerinin bas harflerinden olugmaktadir. Maslow’un
ihtiyaglar hiyerarsisinin daha basitlestirilmis seklidir denebilir. Ihtiyaclar yine
hiyerarsik siralanir ve an alttakinden baslayarak iiste dogru giderilmelidir. Bu

yaklasimi ti¢ basamaga indirgenmis hali ile 6zetleyecek olursak [8, 9];



Var Olma (Existence) Thtiyaci: ilk basamaktir ve var olmak igin gerekli

temel fiziksel ihtiyaglar1 kapsamaktadir.

Tliski Kurma (Relatedness) Thtiyac:: Ikinci siradaki insanlarin bir ortama ait

olma ve iliski kurma ihtiyaglarini ifade eden basamaktir.

Gelisme (Growth) Thtiyaci : Son siradaki basamak olan kisinin kendini

gosterme,gerceklestirme ihtiyacidir.

Tablo 2.1: Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi ile Alderfer ERG teorisi
arasindaki iliski [8].

Maslow Alderfer
Kendini Gergeklestirme Gelisme Ihtiyaci
Saygilik
Mliski Kurma ihtiyac1
Sosyal ihtiyaglar

Emniyet ve Glivenlik

Var Olma Thtiyaci

Fizyolojik ihtiyaglar

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi ile Alderfer ERG teorisi arasindaki iliski
tablo 2.1°de verilmistir. Alderfer teorisi Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisine
benzemekte birlikte bu hiyerarsiden ayiran 6zellikler de vardir. ERG yaklasiminda
ihtiyaglar somutluk kavramina goére dizilmistir ve gercek istekler doyurulmamis
olabilir. Bu durumda da tam doyuma ulagmama durumunda alt basamaktaki

ihtiyaclar tekrar aktif hale gelebilir [8, 9].

10



Sonu¢ olarak Clayton Alderfer’in ERG teorisi su sekilde ozetlenebilir;
kisilerin ihtiyaglarin1 giderme becerilerine gore ihtiyaglar hiyerarsisinin hem iistiine

c¢ikabileceklerini hem de altina inebileceklerini ifade etmektedir.

2.1.4.1.4 Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Frederick Herzberg akademik kariyeri boyunca isgilerin ve miihendislerin
farkli sartlarda ve zamanlardaki tatmin seviyelerini yakindan takip etmistir.
Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisinin bir gelisimi olarak ¢ift faktor teorisini
ortaya atmistir. Maslow’un teorisini is yerindeki tatmin faktorleri ve tatminsizlik

faktorlerinin birbiri ile iliskili degil, iki ayr1 kavram oldugu yoniinde gelistirir [15].

Herzberg arastirmalar1 sonucu ¢alisanlar1 tatmin edici unsurlar tablo 2.2°de
goriildiigii lizere motivasyon faktorleri ve hijyen faktorleri olmak iizere iki ayri

baslik altinda toplamistir [15].

Is tatmini yaratan faktorler olan motivasyon faktorleri isin kendisi ile ilgilidir
ve bagari, tanima, terfi, mesleki gelisme gibi igsel faktorleri kapsar. Motivasyon
faktorlerinin var olmasi is tatminini olustururken olmamasi tatminsizlige yol agmaz

[9, 16].

Tatminsizlik yaratan faktorler olarak adlandirilan hijyenik faktorler ise is
cevresi ile ilgilidir ve maagslar, statli, is giivenligi, sirket politikas1 gibi digsal
faktorleri kapsar. Hijyenik faktorlerin var olmamasi tatminsizlik olustururken, var

olmasimin kisiyi direkt motive etmesi beklenmez [8, 15, 16].

Tablo 2.2: Motivasyon faktorleri ve hijyenik faktorler [15].

Motivasyon Faktorleri Hijyenik Faktorler
Basar Sirket Politikalar1
Taninma Maaglar
Sorumluluk Calisan Iliskileri
Gelisme Denetim Stilleri
Biiyiime
Isin Kendisi
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2.1.4.1.5 McClelland’in Basar1 ihtiyact Kuram

David McClelland 1960 yillarinda ortaya attig1 bu teoride insan ihtiyaglarinin
tic alt kategoriye ayrildigin1 ve her kategorik ihtiya¢ igin farkli motivasyon

faktorlerinin olustugunu savunur.

Basarma ihtiyac1 bu kategorilerden bir tanesidir ve adindan da anlasilacagi
lizere bir seyleri basarma icgiidiisiidiir. Bu ihtiyaca sahip olan kisiler kendilerine zor
hedefler koyarlar ve bu hedefleri gergeklestirmek i¢in gerekli olan bilgi ve
becerilerini siirekli gelistirirler. Verilen isi basardiklarinda elde ettikleri basari

odiilden ¢ok daha 6nemlidir [8, 16].

Iliski kurma ihtiyac1 basar1 ihtiyact kuraminm bir diger faktdriidiir ve bu
ihtiyaca sahip kisiler bir grubun parcasi oldugunu hissetmek isterler. Is arkadaslari ile

olan iyi iliskileri onlar i¢in motive edicidir ve rekabet i¢in isbirligini desteklerler.

Gili¢c kazanma ihtiyacina sahip kisiler statiiye ve itibara biiylik 6nem verirler.
Onemli olduklarmi hissetmeye, digerlerini etkilemeye ve onlar1 ydnetmeye ihtiyag

duyarlar. McClelland’a gore boyle insanlar rekabetten ve kazanmaktan hoslanirlar.

2.1.4.2 Siirec Teorileri

Stire¢ teorileri insan davranislarinin nasil ortaya ¢iktigini, sekillendigini ve
tiim bu siireci inceler. Bireylerin amaclarin1 gergeklestirmek amaciyla motive edilme
sekilleri ile ilgili siirectir ve igsel degil distan kaynaklidir. En temel siire¢ teorileri;
Bekleyis Teorileri, Davranig Sartlandirma Teorileri, Esitlik Teorisi ve Amag

Teorisidir.

2.1.4.2.1 Bekleyis Teorileri

Bekleyis Teorileri Vroom’un Bekleyis Teorisi ve Porter ve Lawler’in

Bekleyis Teorisi olmak tizere ikiye ayrilir.

Vroom’un bekleyis teorisinde bir bireyin belirli bir davranisa iliskin

beklentisinin, bu davranigin sonucunu sekillendirecegi sdylenmektedir. Bireyin bir isi
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basarmak amaci ile ¢aba sarf etmesi ve beklenti algisinin olusabilmesi kisinin isin
sonunda maddi veya manevi 6diil beklentisi olmasina baglidir denir. Vroom’un

teorisi basit bir sekilde formiilize edilecek olursa [16];

“Valens + Bekleyis = Davramis + Hedefe Ulagsma + Tatmin” seklinde

olacaktir.

Buradan bir insanin bir isi basarmak igin ¢abalamasi biri valens digeri ise
bekleyis olmak tizere iki etmene baghidir denebilir. Valens isteme derecesi olarak
tanimlanir ve aslinda kisisel se¢imler bu olguya dayanir. Dolayisiyla da her bir bireye
gore farklilik gostereceginden olumlu (+1) veya olumsuz (-1) olabilir. Olumlu
valense sahip kisiler sonunda elde edecegi 6diil arzusuyla daha ¢ok caba sarf
ederlerken olumsuz valense ve diisiik arzu derecesine sahip kisiler daha az ¢aba sarf

ederler [1, 9, 16].

Bekleyis ise sergilenen davranigin sonuca gotiirme olasiliginin ne oldugunun
algilanmasi veya sonuca ulagsmadaki inangtir [1, 9]. Vroom bekleyis kavramini
valensteki gibi -1 ile +1 arasinda degil, 0 ile +1 arasinda degerlendirmistir. Eger
inanci disiik ise yani 6diil alacagina dair beklentisi yoksa 0 degerini alir ve modelde

herhangi bir degisime yol agmaz.

Valens
Birinci Ikinei Memnun
Caba Performans Kademe Eademe » (Tatmin)
Sonug Sonug Olma
Bekleyis Bekleyis Aracsallik

Sekil 2.2: VVroom motivasyon modeli [8, 9].

Sekil 2.2 incelenecek olursa, aragsallik gibi karsimiza bazi yeni kavramlar
cikar. Aracgsallik birinci kademe sonug¢ ve ikinci kademe sonug¢ olmak iizere ikiye
ayrilir ve kisinin bu iki kademe arasindaki bekleyisini ifade eder. Birinci kademe
sonug, kisinin ¢abast karsiliginda alacagi sonug; ikinci kademe sonug ise birinci

kademeye ulagmasi sonucunda gerceklesmesini bekledigi sonugtur. Yani birinci
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kademe ikinci kademeye ulasmadiginda anlamsiz goriiliir. Bu kavramlara ornek

olarak kidem ve maas artig1 verilebilir.

Vroom’un bekleyis teorisi Ozetlenirse, ¢alisanin hedefe ulasabilmek icin
gosterecegi ¢aba beklentilerine ve bu beklentilerinin gerceklesecegine dair inancina
baghdir. Calisanlarin memnun ve tatmin olmasi da elde ettikleri basar1 sonucunda

almay1 beklediklerinin dogru sekilde tespit edilmesi ile saglanir.

Porter ve Lawler’in bekleyis teorisi, Vroom’un teorisine gore
motivasyonun valens ve beklentiden baska degiskenlerden de etkilenecegini
aciklamaktadir. Sekil 2.3’ten goriildiigii lizere bu degiskenler bilgi, yetenek, rol algisi
yani kisiden beklenen tavir ve eylemler ve odiillerdir [18]. Bu teoriye gore kisi
motivasyonu meydana getirecek unsurlar olmadan ne kadar yiiksek caba gosterirse
gostersin istedigi sonucu, basariy1 elde edemeyecektir. Gerekli bilgi ve yetenegi
olmadan yeterli performansa ulagamayacaktir. Yeterli performansa ulagamamasinin
bir diger nedeni de roliinii tam olarak anlayamamasidir [1]. Burada bahsi gegen
sadece kendi rolii degil etrafindaki ¢alisanlarin da rolidiir. Daha iyi performans
gostermede etkili olan bir diger unsur da 6diildiir. Calisan yaptig1 islerin sonucunda
almak tizere 6diil beklentisine girer ve diger ¢alisanlarla bir kiyaslamada bulunur.
Buna algilanan esit 6diil denir. Sonugcta aldig1 6diil beklentisinden, algilanan 6diilden,

kiigiik ise ¢calisanin motive ve tatmin olmas1 zora girecektir.

Sonu¢ olarak Porter ve Lawler teorisine gore calisan memnuniyetinin ve
motivasyonunun saglanmasinda calisanin bilgi ve becerileri dikkate alinmali ek

olarak rol algisinin dogru ve ddiillerin adil oldugundan emin olunmalidir.

Valens Bilgi Yetenek Algilanan Egit

\ / Odal
\ \ Memnun
/ Gavret Igsel Odiil (Tatmin)

Performans —» -

/- \ / Olma
Bekleyis Algilanan Rol Dissal Odil

Sekil 2.3: Porter-Lawler teorisi [18].
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2.1.4.2.2 Davrams Sartlandirma Teorileri

Bu teoriye gore davraniglar sonuglar tarafindan sartlandirilmaktadir. Skinner
Pavlov’un hayvanlar iizerinde yaptig1 deneylerden esinlenerek arastirmalar yapmis
ve bu teoriyi ortaya koymustur. insanlar yaptiklar1 bir davranistan haz duyuyorlarsa
bunu yapmaya devam edeceklerdir tersi sekilde aci duyuyorlarsa da buna son

vereceklerdir. Bu da literatiirde etki kanunu ile agiklanir.

“Skinner, insan davraniglarinin insanin iginden gelen diirtiilerle degil, cevre
tarafindan belirlendigini, bu nedenle insanin c¢evresindeki ddiillendiricilerin
degistirilmesiyle giidiilenmenin saglanabilecegini ileri siirmektedir. Yapilmasi
istenen is icin 6dil koymak, istenmeyen is i¢in de ceza koymak veya dikkate
almamak yoluyla bir kimse veya bir grup baskalarimin isteklerini belirli yonde

etkileyebilir < [19].

Omegin ¢alisanin istenilen davranisi gostermesi hedeflendiginde ona édiil
(takdir etme veya prim gibi ek ddemeler) verilerek bu davranigin tekrarlanmasi
saglanabilir. Bu olumlu pekistirmedir. Tersi sekilde de istenmeyen bir davranis ile
karsilagildiginda ise ceza kavrami karsimiza cikar. Fakat cezalandirma insanlari
ofkeye itebileceginden egitici olmadigi asikardir. Bunun yerine olumsuz bir uyarici
ile davranisin benimsenmedigi hissettirilmelidir. Bu da olumsuz pekistirmedir.
Sonraki asama son verme asamasidir ve istenmeyen davranisin bir daha olugsmasinin
engellenmesine veya yok edilmesine dayilidir. Yine bu yonetim sekli de cezaya
degil, beklentilerin karsilanamayacagini hissettirmeye dayanmalidir. Tiim bunlarin
disinda davranisa karsi hicbir sekilde uyarict olmamasi da kaginilmasi gereken bir
durumdur. Olumlu davraniglarin fark edilmemesi o davranisin pekistirilmesine de

engel olur. Buna sonme denir [18, 19].

Bu teori calisanin is tatminini saglamak i¢in kullanilacaksa yukarida
tanimlanan bazi dnemli noktalar gdzden kagirilmamalidir. Oncelikle istenilen ve
istenilmeyen davraniglar Onceden belirlenmeli ve tim c¢alisanlarin  bilmesi
saglanmalidir. Bu davranislar herkes tarafindan anlasilir ve seffaf olmalidir.
Odiillendirme goz ard1 edilmemeli, sik¢a yapilmalidir. Pekistirmeyi siirekli kilmak ve
davranis sonuglarinin etkisini yiiksek tutmak i¢in davramisa karsilik hemen

verilmelidir [9, 19].
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2.1.4.2.3 Esitlik Teorisi

Esitlik Teorisi 1963°de John Stacey Adams tarafindan gelistirilmistir ve kisiyi
calismaya iten seyin esitlik ve esitsizlik algis1 oldugu soylenir. Bu teori temel olarak
girdi ve ¢iktiya odaklanir. Teoriye gore kisi kendisini sitirekli olarak 6zellikle ayni
diizeyde oldugu calisma arkadaslar1 ile kiyaslar. Yaptiklarina karsilik elde
ettiklerinin diisilk olduguna inanirsa motivasyonu ve performansi bundan direkt
etkilenir; iiretkenligi ve isin kalitesi diigebilir. Hatta cogu zaman esitsizlik algisi

devamsizlikta artiga ve istifaya bile yol agabilir [20].

Sonu¢ olarak esitlik teorisi calisanlarin is yerindeki esit sartlar ve esit

davraniglar tarafindan motive edildigi algisina dayanir.

2.1.4.2.4 Amag Teorisi

Amag teorisi, i¢csel gdzlemlerin en basitine dayanir. Soyle ki bilingli insanin
davraniglar1 hedef odaklidir. Bu da kisisel hedefler sayesinde diizenlenir. Teori bazi
insanlarin neden is gorevlerinde digerlerinden daha iyi performans gosterdigi
sorusuna odaklanir. Eger yetenek diizeyi ve bilgi birikimi agisindan esitler ise sebep
motivasyoneldir denebilir ve gorev performansindaki kisisel farkliliklarin derhal
agtklanmasma vurgu yapar. Amag teorisi bazi insanlarin daha iyi performans
gostermelerinin sebebini en basit sekilde farkli performans hedeflerine sahip olmalari
ile agiklar [20].

Bu teori i¢in en kritik kavramlar sunlardir; bagimsiz degisken olarak
belirlenen amag belirleme, bagimli degisken olan organizasyon etkinligi ve hem
bagimsiz degiskenin bir iirlinii olan hem de bagimli degiskenin sebebi oldugu i¢in

arac1 degisken olarak varsayilan ¢alisan etkinligidir [20, 21].

Amac belirleme; bireylerin kalitatif ve kantitatif performans hedeflerini
belirlemedeki bir program ve tiim bu programlarin ¢alisan motivasyonunu ve

performansini arttirici ortak amaglaridir.
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Organizasyon etkinligi; bir kurulusun aktif karlilik ve verimliligini 6lgmeye
yarayan finansal olarak stirdiiriilebilirligidir ve organizasyonel etkinligi 6lgmenin en

Iyi yaklasimi1 amag belirleme modelidir.

Calisan etkinligi; amag¢ belirleme teorisi ile ilgili olarak daha yiiksek
uretkenligi saglayacak calisan performansinin gelistirilmis seviyesi olarak

varsayilabilir.

Bu degiskenler arasindaki baglantilar sekil 2.4’teki gibi ii¢ hipotez ile ifade
edilmistir [21].

Caliganin
Hedef Hi1 Etkinlig: | H3
Belirleme
H2 ¥
Organizasyon
Etkinligi

Sekil 2.4: Amag teorisinde degiskenler arasi iliski [21].

Hi: Amag belirleme calisanin etkinligi tizerinde olumlu bir etkiye sahiptir.
H,: Amag belirleme organizasyon etkinligi ile olumlu yonde iliskiye sahiptir.

Hs: Calisan etkinligi organizasyon etkinliginin arttirilmasini saglar.

Literatiirdeki bazi calismalarda amag¢ belirleme yOnteminin organizasonel
etkinligi arttirmada gii¢lii bir uygulama oldugu ve amag belirleme yonteminin ¢alisan
tiretkenligini ve performansini iyilestirdigi tespit edilmistir. Boylece dogru amag
belirleme yontemi ile yiiksek diizey calisan performans: organizasyonel

performansin da iyilesmesini saglayacaktir [21].
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2.2  ORGUTSEL BAGLILIK

Bu boéliimde orgiitsel baglilik kavrami ve orgiitsel baglilik ile birlikte ortaya
citkan bazi baglilik odaklarindan bahsedilecek, oOrgiitsel baglilik 6nemine ve

tarihgesine deginilecek ve orgiitsel baglilik boyutlar1 agiklanacaktir.

2.2.1 Orgiitsel Baghhk Kavram

Baglilik kelimesi temel olarak ig¢ten yakinlik olarak tanimlanabilir.
Calisanlarin performans seviyelerinin belirlenmesinde gbéze alinan bu kavram,
meslege baglilik, ise baglilik ve orgilitsel baglilik gibi odaklar etrafinda toplanir.
Meslege baglilik kisinin meslegi ile 6zdeslesmesi olarak tanimlanirken orgiitsel
bagllik ile hem olumlu hem olumsuz yénde etkilesimdedir. Ise baglhlik ¢alisanlarin
yaptiklar1 isten duydugu haz olarak tanimlanabilir ve is arkadaslarina baglilik ile
dogrudan iligkilidir denir. Ise bagliigin orgiitsel baghihg da sagladig: ileri
stirilmektedir. Bu kavramlarin birbiri tizerinde etkisi oldugu veya birbiri ile iliskili
oldugu soOylense de, yapilan arastirmalar sonucunda orgiitsel bagliligin daha
belirleyici oldugu sdylenmektedir [22]. Bu sebeple c¢alismada da arastirilan konu

orgiitsel baglilik olacaktir.

Orgiitsel baglhlik kavrami bugiin sirketlerin biiyiikk ¢ogunlugunun en g¢ok
aragtirma yaptig1 kavram haline gelmistir ve genel anlamda insanlarin bulunduklari
sirkete hissettikleri i¢sel bir duygudur. Calisanlarin sirketin amaglar1 dogrultusunda
orada calismak istemeleri, bununla gurur duymalan sirket ile ¢alisan arasinda bir bag

olusturur ve bu bag calisanlar1 ortak degerler etrafinda birlestirir.

Literatiirde orgiitsel baglilik ¢cok kez ele alinan bir konu oldugundan hakkinda

bir¢ok tanimlama mevcuttur.

Harol Guetzkov 1955 yilinda bireylerin belirli bir amaca yonelik duygular1 ve
o amaci gerceklestirmek i¢in gosterdikleri eylemler biitiiniinii baglilik olarak ifade
etmistir. 1956 yilinda Whyte bagliligi dogal bir ihtiyag¢ olarak gérmiis ve bireylerin
bu ihtiyaci gidermek icin caba gosterdiklerini belirtmistir. Becker ise 1960’larda
baglilig1 yan fayda olarak ifade etmistir ve kisinin baglilik duymadigi durumlarda

olusabilecek kayiplarin farkinda olmasi ile ortaya ¢ikar demistir. 1968’de Kanter ise
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bagliligi kisisel deneyimlere dayanan ve kurum igin gerekli olan duygu olarak

tanimlamistir [3].

Porter ve arkadaslarina gore oOrgiitsel baglilik sirketin hedeflerine duyulan
inan¢ ve katilim, ¢aba sarf etme ve oOrgiitiin bir par¢asi olmaya devam etmek igin

hissedilen giiglii bir istek olmak tizere li¢ unsur ile sekillenir [8].

Buchanan 1974’de “Orgiitsel bagliligi c¢alisanlarin isletmelerin amag ve
degerlerini kabul ederek sirket biinyesinde kalmak i¢in hi¢ bir fedakarliktan
kaginmayacak sekilde g¢aligsmasi olarak tanimlamistir“[10]. Buchanan 6zdeslesme,
sadakat ve ise katilim boyutlarindan da bahseder. Ozdeslesme sirketin amaglarinin
benimsenmesi, sadakat sirkete duyulan yakinlik ve ise katilim ise bireyin ise

odaklanmasini ifade eder [3].

1979°da Mowday ve Steer bagliliga ¢alisanlarin sirketin amag ve kiiltiirlerini
benimsemelerinin yaninda bu amaglara ulagma siirecinde gosterdikleri tavir ve
davranislardir demislerdir [10]. Wiener 1982°de sirketin hedef ve kiltiiriinii
gerceklestirmek icin 6ziimsenmis kuralc1 baskilarin biitliniinii 6rgiite baglilik olarak
ifade etmistir. 1989°da O’Reilley orgiitsel baghilig: basit sekilde orgiite duyulan
psikolojik baglilik ve inancin birlesimidir demistir [3].

Allen ve Meyer’a gore bireyin sirkette kalma istegine ve iliskisine etki eden
ruhsal durum bagliliktir. Arastirmacilar 1984 yilinda Porter ve arkadaglariin
1973’de ortaya attig1 modele duygusal baglilik ve devam bagliligi kavramlarin1 da
ekleyerek yeni bir model gelistirmislerdir. Bir siire sonra da baghilig1 ii¢ faktor
etrafinda toplamislar ve bunlara duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif
baglilik demislerdir [23].

2013’de Chhabra da bir ¢alisanin 6rgiite olan inancini, ¢aba sarf etme istegini

ve Orgiitte bulunma istegini baglilik olarak degerlendirmistir [8].

2.2.2 Orgiitsel Baghhgm Onemi

PR

Kiiresellesen diinyada rekabet kosullarinin hizla degistigi ve zorlastigi
ekonomik sartlarda, sirketlerin belirledikleri hedef dogrultusunda varliklarim

siirdiirebilmeleri olduk¢a giic hale gelmistir. Bu noktada sirketleri digerlerinden
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ayristiracak en oOnemli unsurun insan oldugu anlasilmistir. Sirket amaglarin
benimseyen, kendilerini sirketin bir pargasi olarak géren bagimli, iiretken ve bundan
memnuniyet duyan bireylere sahip sirketler degisime ayak uydurarak hizla

bliytiyebilirler.

Orgiit baglilign hem birey hem de sirket acisindan olumlu etkilere sahiptir.
Baglilig1 yiiksek c¢alisanlar islerine sadik ve sorumluluk bilinci yiiksek bireylerdir.

Yiksek performanslart sayesinde sirkete fayda saglarlar.

Sonu¢ olarak, calisanlarin sirkete bagliliklarini saglayacak etmenlerin
belirlenmesi, bu bagliliklarini arttiracak ¢aligmalarin yapilmasi sirketlerin amaglarina

ulasarak varliklarin siirdiirebilmelerinde ¢ok 6nemlidir.

2.2.3 Orgiitsel Baghhgn Tarihgesi

Orgiitsel baghlik ¢ok eski yillardan beri calisilan bir konu olmustur. 1950°1i
yillarda Harol Guetzkov ile ortaya c¢ikan baglilik kavramint Whyte tanimlamas,
1960’11 yillarda Becker ve Kanter ¢alismis, 70’li yillarda Porter ve arkadaslari,
Buchanan, Mowday ve Steer gibi onemli arastirmacilar da orgiitsel bagliliga yeni
tanimlamalar getirmislerdir. 80’li yillarda da devam eden oOrgiitsel baglilik
caligmalar1 90’I1 yillarin basinda Allen ve Meyer’in baghiligi ii¢ faktoér altinda
topladiklar1 yeni bir model ile gelistirilmistir [24].

Geg¢misten giiniimiize yapilan ¢aligmalarin giderek arttig1 ve énem kazandigi
orgiitsel baglilik kavrami ¢alisan ile orgiit arasindaki 6zdeslesmeyi sagladigindan ve
boylece bagli calisanlarin yiiksek performans ile orgiite verimlilik kazandirmasindan

dolay1 bugiin de sirketlerin en ¢ok tizerinde durdugu bir konu haline gelmistir.

2.2.4 Orgiitsel Baghlik Boyutlar

Orgiitsel baghlik diger adiyla calisan baghlig literatiirde ¢ok calisilan bir
konu olsa da ortak olarak {i¢ ana tlirde smiflandirilmistir. Sekil 2.5’te gorildigi
tizere bunlardan ilki tutumsal baglilik, ikincisi davranissal baglilik ve tiglinciisii ¢oklu

baghliktir [25].
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Orgitsel Bagliligin Simflandiriimas:

| I |

Tutumsal Baglilik Davramssal Baglihk Coklu Baglilhik
Yaklagimlan Yaklagimlan Yaklagimlan
Etzioni Yaklagimi Becker Yaklagimi
Kanter Yaklagim Salancik Yaklagimi
O’Reilly ve Chamtman
Yaklagum
Allen ve Mever Yaklasim

Sekil 2.5: Orgiitsel baghiligin siniflandiriimasi [25].

2.24.1 Tutumsal Baghhk Yaklasimlar:

Arastirmacilara gore tutumsal baglilik kavrami bireyin Orgiit kiiltliriini
benimsedigi, kendi deger ve amaglar1 ile sirketinkileri igsellestirdigi durumlarda
ortaya c¢ikan bir yaklasimdir. Burada birey sirket ile biitliinlesmistir ve her tiirli

duygusal tepkisi, tutumu, davranislarini sekillendirir.

2.24.1.1 Etzioni’nin Yaklasim

Tutumsal baglilhik yaklasimlarindan ilki olan Etzioni’nin yaklagiminda
baglilik calisanlarin bakis agisina gore iice ayrilir. Bunlar kisinin severek ve isteyerek
calistigimi ifade eden ahlaki baglilik (pozitif), kisinin yaptiklar1 dogrultusunda
aldiklarini dengeli algiladig ¢ikara dayali baglilik (hesapc¢i) ve kisinin herhangi bir
baglililk duymadan sirkette bulundugunu ifade eden yabancilastirict baghiliktir
[8, 25].

2.2.4.1.2 Kanter’in Yaklasim

Kanter’in yaklasimindaki {i¢ boyut devama yonelik baghlik, kenetlenme
baglilig1 ve kontrol bagliligidir. Devama yonelik baglilikta bireyler sirketin varligini

stirdiirebilmeleri i¢in oradadirlar. Kenetlenme bagliliginda ise grup kavrami ortaya

21



cikar ve gruptaki iliskilerin ve birligin iyi olmasi bu bagliligin temelini olusturur.
Kontrol baglilig1 bireylerin kurallara uymasidir. Kanter bu {i¢ boyutunda birbiri ile
iliskili oldugunu soOylemekte ve hepsinin ayni anda uygulanmasi gerektigini

savunmaktadir [25].

2.2.4.1.3 O’Reilly ve Chatman Yaklasim

O’Reilly ve Chatman yaklasgiminda bagliligt uyum, O6zdeslesme ve
i¢sellestirme olmak iizere li¢ boyuta ayirmaktadir. Uyum boyutunda bireyler belirli
kazanclar elde etmek i¢in tutumda bulunurlar. Ozdeslesme bireyin kurdugu iliskiler
sonucu hissettigi doyumu ve sirketiyle duydugu gururu ifade eder. Igsellestirme ise

bireyin sergiledigi tutum ve davraniglarin sirket degerleri ile uyusmasidir [8, 25].

2.2.4.1.4 Allen ve Meyer Yaklasim

Allen ve Meyer yaklasimi literatiirde en ¢ok kabul gbren ve yer verilen
siniflandirmadir. Baglhilik ile calisan bir ¢ok arastirmacinin bu yaklasimi dikkate
almalar1 dolayisiyla bu ¢alismada da Allen ve Meyer yaklasimi detayli bir sekilde

incelenecek ve kullanilacaktir.

Allen ve Meyer 1984 yilinda Porter ve arkadaslar1 tarafindan 1974 yilinda
gelistirilen modele duygusal ve devam baglilig1 kavramlarin1 ekleyerek baglilig: iki
boyutta tanimlamislardir. Daha sonra arastirmacilar bu iki boyuta normatif baglilig
da eklemisler ve baglilig1 ti¢ bilesen etrafinda toplamislardir [8, 23]. Calisanlarinin
davraniglarini, sirkete duyduklart baglilik boyutunu ve seviyesini anlamak isteyen
yoneticiler i¢in bu yaklasim faydali olacaktir ve c¢alisanlar bu {i¢c boyutu farkl
seviyelerde ayn1 anda yasayabileceginden bu boyutlarin beraber degerlendirilmesi

gerekmektedir.

Duygusal Baghhk: Calisan ile sirket arasinda kurulan duygusal yoni
kuvvetli olan bagdir ve yoneticilerin en ¢ok istedikleri baghlik tiiriidiir. Calisanlarin
beklentilerine cevap veren, onlara amaclarmi gergeklestirme yolunda imkan

taniyarak igsellesmelerini saglayan sirketlerde calisanlar gii¢lii bir duygusal bag
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hissederler. Duygusal bagliligi olan calisanlar da sirketlerini benimserler ve
kendilerini sirketlerinin bir pargasi olarak goriirler. Sirket amaglar1 dogrultusunda
sergiledikleri tavir ve tutumlar zorunluluktan veya kosuldan degil tiimiiyle kendi

isteklerindendir.

Duygusal bagliligin {i¢ 6nemli unsuru vardir; ilki Orgiitiin amaclarina
inanarak benimseme, ikincisi bu amagclari gerceklestirmek igin herhangi bir

zorunluluk hissetmeden daha fazla ¢alisma ve sonuncusu sirkette kalma istegidir [8].
Allen ve Meyer’e gore duygusal bagliliga etki eden faktorler sunlardir [25];

e (Calisanin yaptigi isin zorlugu,

e (Calisandan beklenen roliin agikga belirtilmesi ve bildirilmesi,

e Calisanlarin islerinin nedenlerinin bildirilmesi,

e Yoneticilerden Onerilere agik olmast,

e (Calisma arkadaslar1 ile kurulan 1yi iligkiler

e Adaletli olunmasi,

e (Calisanin yaptig1 isin sirketin yararima oldugunu bilmesinin
saglanmasi,

e (Calisanin her tiirlii karar verme siirecine katiliminin saglanmasi,

e (Calisana performansi hakkinda geri doniis yapilmasi.

Devam Baghhgy; ekonomik bir mantiga dayalidir ve genel olarak asil olanin
sirkette kalma ihtiyact oldugu ifade edilmektedir. Calisanlarin sirkette calismaya
devam etmelerinin sebebi olarak sirkete kattiklar1 karsisinda elde ettikleri maddi
manevi kazanglar1 kaybetme korkusu gosterilir. Bu bagliliga sahip ¢alisanlar i¢in
sirkette ¢alismaya devam etmek ¢evresinden uzaklagsmak istememe, emeklilik ve
kidem gibi haklarim1 kaybetmeme, bagka is alternatiflerinin olmamasi, is

arkadaglarindan ayrilmama istegi gibi unsurlardan dolay1 ihtiya¢ haline gelmistir.

Calisanlar devam baglilig1 ile sirkete bagli olduklarinda sirketin amag¢ ve
hedefleri dogrultusunda ekstra c¢aba gostermeyecek ve islerinde gosterdigi
performans minimum diizeyde olacaktir. Bu da bu tiir ¢alisanlarin kuruma

saglayacagi faydalar smirli olacagindan yoneticilerin istemedigi bir baghlik tiiriidiir

[4].
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Allen ve Meyer’e gore duygusal bagliliga etki eden faktorler sunlardir [25];

e Calisanlarin yeteneklerinin transferi,

e Calisan egitiminin farkli bir sekilde faydali olup olmamasi,

e (Calisanin ¢abasinin ¢ogunlugunu bulundugu sirkete harcamis olmasi,
e Calisanin hak ettigi kazanclar1 kaybetme korkusu,

e (alisanin ayrilma durumunda is bulup bulamamasi durumu.

Yapilan bazi arastirmalara gore duygusal baglilik ve devam baglilig1 birbiri
ile 1iligkilidir. Calisanlarin sirkete baglanmasini saglayan yatirimlarin duygusal
baglilig1 arttirdign ifade edilmektedir. Duygusal bagliligi yiiksek calisanlar ise
sirkette kalmalarini herhangi bir zorlayic1 sebep ile iliskilendirmekten kaginarak
hissettikleri uyumsuzluklari ortadan kaldirmak igin ¢aba harcarlar ve boylece devam

bagliliklart azalmig olur [25].

Normatif Baghhk; Allen ve Meyer’in ortaya attigi baglilik yaklasiminin
ticlincii boyutudur ve calisanlarin sirkette calismaya devam etmelerindeki temel

neden sirkete hissettigi mecburiyet duygusudur [15].

Bu boyuttaki baglilik kisisel istek veya devam bagliligindaki gibi herhangi bir
zorunluluktan degil, ¢alisanin sirketten ayrilmasinin dogru, ahlaki ve etik olmadigi
diisiincesinden ortaya ¢ikmaktadir. Normatif bagliligt olan bir ¢alisan sadakate nem
verir sirkette kalmay1 ahlaki bir zorunluluk hissettigi i¢in ayrilmayr diisiinmez [8].
Ulkemizde bu bagliliga etki eden faktdrlerden en onemlisi toplulukcu kiiltiir,

cevredeki biri vasitasiyla ige alinma ve aile etkisidir [4].

Yukarida aciklanan bu ii¢ boyutun da dort temel ortak noktast vardir. Bunlar
[4, 25];

e Psikolojik bir durumu yansitirlar,
e Sirket ile calisan arasindaki iliskileri agciklamada yardimer olurlar,
e Sirkette var olma ve bunu siirdlirme ile ilgilidirler,

e s giicii devrini azaltirlar.

Asagidaki sekilde ii¢ boyutlu orgiitsel baglilik modeli 6zetlenmistir [25].

24



Duygusal Baglilig
Etkileyen Faktorler

-Kisisel Ozellikler
-Is Deneyimler:

—» Duygusal Baglilik

Isten Aynilma Niyeti
ve Calizan Devri

Devamlilik
Bagliligim
Etkileyen Faktorler
-Kisisel Ozellikler
-Alternatifler

-Yatirmmlar

Devamlilik

Baglilij

Normatif Bagliligi
Etkileyen Faktorler
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-Orgiitsel
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Davramslan
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Normatif Baglilik

Calisanlarin
Sagliligs ve Refal

Sekil 2.6: Ug boyutlu érgiitsel baglilik modeli [25].

2.2.4.2 Davramssal Baghlhk Yaklasimlar:

Davranigsal baglilik yaklasiminda calisanlar aslinda dogrudan sirkete degil,

kendi gosterdikleri faaliyete baghidirlar. Bunlara 6rnek isteki devamlilik tutumu,

sirkette bulunmaya istekli olma ve sirketi birakmama gibi davranislar sayilabilir.

Davrams

Etmenler

}

/.{ Tutum
~

Psikolojik
Durum

Sekil 2.7: Davranigsal baglilik yaklagimi [26].
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Sekil 2.7°de goriildiigii tlizere c¢alisan herhangi bir sebepten Otiirii bir
davranigin1 devam ettirir ve devam ettirdigi bu davraniga baglanir. Bagliligin dogasi
geregi de bu davranisa gore hareketlerini gelistirerek tekrarlanma ihtimalini arttirir

bu davranisi siirekli hale getirir [25].

Tutumsal baglilik ve davranigsal baglilik arasinda varliklarin1 devam ettirme
gibi ortak noktalar vardir, ancak farklilastigi en onemli nokta sudur; * tutumsal
baglilik yaklasimlarinin bireysel hedef ve degerlerle, orgiitsel hedef ve degerlerin
uyumuna dayanirken; davramigsal baglilik yaklasimlarimin ¢alisanlarin = Orgiit
tiyeliklerini devam ettirme i¢in nasil caba sarf etmesi ve nasil davramiglar

sergilemeleri gerektigi ile ilgili stirece dayali olmasidir” [25].

Bu baglilik yaklagiminda Becker ve Salancik dnemli arastirmalar yapmustir.

2.2.4.2.1 Becker Yaklasimi

Becker davranigsal baglilik alaninda ilk arastirmacilardan biridir. Becker’in
gelistirdigi bu yaklasim calisanin elde ettigi kazancin sirkete kattiklar1 ile alakadar
olmasi olgusuna dayanir. Calisanin sirkete kattiklarindan kastedilen zamani, becerisi,
bilgi birikimi, giliciidiir. Bunlar1 sirkete girerken yan bahis olarak yatirdigim

diistindigiinden bu yaklasima Becker’in yan bahis yaklasimi adi da verilir [25].

Becker yan bahise uzun siire ayni iste kalamayan bireylerin giivensiz olarak
nitelendirildigi  toplumsal beklentilerin, emeklilik haklar1 gibi  biirokratik
diizenlemelerin, sosyal etkilesimlerin ve sosyal rollerin kaynak olabilecegini savunur
[25].

2.2.4.2.2 Salancik Yaklasim

Bu yaklagima gore de bireylerin davraniglarina baglanmasi ve bu davranislari
devam ettirmeye meyilli olma sonucu baglilik olusur. Salancik’e gore bir kisinin
tutumlart ile davranislar1 arasinda bir uyum varsa baglilik da olacaktir. Tersi olarak
tutumlar1 ile davraniglar1 arasinda bir uyum séz konusu degilse baghlik da soz

konusu olmayacaktir [25].
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2.2.4.3 Coklu Baghhik Yaklasimlari

Coklu baglilik yaklagimima gore sirkete duyulan baglilik herkes tarafindan
farklilik gosterebilir. Bir kisi sirkete baghiliginin sebebini ekonomik sebeplere
dayandirirken bir digeri ise kendisine hissettirilen sirketin bir pargasi olma i¢giidiisii
olarak tanimlayabilir. Bu durumda farkli diizeylerde bagliliklar ortaya ¢ikacagindan

bu tlir baghiligin belirlenmesinde farkli gruplar arastirilmalidir [25].

Sonug olarak ¢oklu baglilik yaklasimina gore baglilik, farkli i¢-dis gruplara
ait baghliklarin toplamidir [25].

2.3 Is Tatmini Ve Orgiitsel Baghhk iliskisi

Siirekli yenilenen teknolojik gelismeler sayesinde rekabet etmenin de
zorlastig1 glinimiiz sartlarinda hizla biiyliyen sirketlerin nihai bir hedefi vardir. Bu
sirketler calisanlarindan sadece ¢ok calismalarini degil; sirketin belirledigi hedefler
dogrultusunda kendilerini sirketle 6zdeslestirip tiim hevesi ve benligi ile kendilerini
sirkete adayarak ortak amaca beraber yiiriimelerine ek olarak sadakatleri ile sirkete

uzun donem bagli kalmalarini da isterler.

Sirketlerin bu amaglarina ulagmalarinda ve verimliligini arttirmalarinda rol
oynayan en onemli konu da hi¢ siiphesiz ¢alisan memnuniyeti ve baghligidir. Syptak,
Marsland ve Ulmer’in “ yliksek diizeydeki devamsizlik ve personel devri bir biitiin

olarak sirketi olumsuz yonde etkileyebilir

destekleyecek niteliktedir [27].

seklindeki ¢ikarimlari bu goriisii

Solomon gibi bir ¢ok arastirmacinin yaptigi c¢alismalar sonucu bagliligin
calisanlar sirkette kalmaya ve sirket i¢in calismaya motive ettigini ortaya ¢ikmustir.
Ek olarak Amerika’da ¢alismalar yapan birgok insan kaynaklari arastirmacist da is
tatmininin  ¢alisanlarin  sirkete olan baglilig1 olumlu yonde etkiledigini
savunmustur. Chen 2006 yilinda yaptig1 deneysel ¢aligmanin sonuglarina dayanarak

bagliligin is tatmininden tiiredigini s6ylemistir [28].

Yapilan ¢alismalar sonucu sOylenebilir ki; orgiitsel baglilik is tatminin bir

gostergesidir ve bu iki degisken arasinda pozitif bir iliski vardir. Tatmin calisanlar
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orgiitlerine daha fazla baghlik gosterirken tatmin seviyesi diisiik ¢alisanlarin orgiite
olan bagliliklart da diisiik olacagindan baska bir ise ge¢mek igin firsat
kollayacaklardir.

Orgiitlerine baglilhig: yiiksek calisanlar islerine daha fazla giivenen bireyler
olacak ve bu da tatmin seviyelerinde pozitif bir etki yaratacaktir. Tersi sekilde

baglilig1 diisiik olan ¢alisanlar daha az tatmin ¢alisanlardir.

Sonug olarak sirketlerin calisanlarin1 daha sadik hale getirmeleri i¢in is
tatmini ve orgiitsel baglilik degiskenleri arasindaki iliskiyi iyi anlayarak daha tatmin

calisanlar yaratmak i¢in ¢cabalamalar1 gerekmektedir.

2.4 s Tatminini Ve Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Is tatmini ve orgiitsel bagliligin saglanmasinin temelinde insan unsuru
oldugundan, bu degiskenleri de etkileyen bir¢ok faktor bulunmaktadir. Yoneticilerin
tatmin ve bagh c¢alisan yaratmalarinin yolu, bu faktorleri tespit edip dogru

anlayabilmelerinden ge¢cmektedir.

Calismada is tatminini ve dolayisiyla orgiitsel bagliligi etkileyen faktorler
bireysel faktorler, kurumsal faktorler, toplumsal agidan etkileyen faktorler ve miisteri

iliskileri acisindan etkileyen faktorler olmak iizere dort baslikta toplanacaktir.

2.4.1 Bireysel Faktorler

Calisanlarin ¢alistiklar1 sirketten bagimsiz olarak kendileri ile ilgili olan
faktorlerdir. Bunlar kisinin kendisinden kaynakli degiskenler ve sonradan kazanilan

degiskenler olmak tizere iki baglik altinda incelenebilir.

2.4.1.1 Kisinin Kendisinden Kaynaklanan Degiskenler

Yas: Yas ile is tatmini arasinda herhangi bir iliski bulunup bulunmadig: is

tatmini ve oOrgiitsel baglilik calismalarinda irdelenen bir konudur. Yapilan bazi
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aragtirmalar bu iki degisken arasinda anlamli farklilik bulunmadigim1 sdylerken,
Herzberg yas ve tatmin seviyesi arasinda U seklinde bir iligkinin varligini
savunmustur. Buna gore calisma hayatina ilk baglayan bir ¢alisanin hevesi, yeni bir
ortama girmis olmanin verdigi heyecani, para kazanmaya baslamis olmasi gibi hisleri
ve doyumlarindan dolayr tatmin diizeyi yiiksek olacaktir. Fakat giin gegtikge ise
aligsmasi, isinin tekdiize oldugunu hissetmeye baslamasi veya isinin sikici oldugunu
diistinmesi ilk bastaki tatminini disiirecektir. Zaman gectikge de isine duydugu
tatmini ve baglhihigi farkli is alternatifleri olmamasi veya is bulamama korkusu ile

birleserek tekrar artmaya baslayacaktir [2, 29].

Yas faktorline ek olarak hizmet siiresi de yas ile benzer yonde bir etkiye
sahiptir ve bu sebepten is tatmini ve orgiitsel baglilig1 6lgmeye yonelik ¢aligmalarda
birlikte degerlendirilir. Hizmet siiresi ile degerlendirme yapildiginda ¢ikan sonug
sudur; hizmet stiresi yliksek olan calisanlar genellikle kendilerini degisime kapali
tutmuslar, dijital ¢agdaki teknolojik degisimlere ayak uydurmaktan korkmuslardir.
Onlar icin is degistirmek, yeni ¢evre ve is sartlarina alismak kolay olmayacagindan
ve bulunduklar sirkette yiikselme olanaklart gibi kazanglarinin daha yiiksek
olacagindan sirketlerine daha bagli olmuslardir ve tatmin diizeyleri yiiksektir.
Gengler ise bu konuda daha cesurlardir. Gelisime agik olduklarindan, degisen sartlara
daha kolay adapte olabileceklerinden ve is degistirme durumunda sirkette riske
atabilecekleri fazla yatirrmlarinin olmamasindan orgiitlerine olan bagliliklar1 hizmet

sliresi yiiksek olan ¢alisanlara gore daha diisiik olacaktir [8].

Cinsiyet: Gegmiste yapilan ¢aligsmalarda cinsiyet ve is tatmini veya orgiitsel
baglilik arasindaki iligkide farkli sonuglar ortaya c¢ikmistir. Bazi arastirmalarda
anlaml farklar ¢iksa da, ¢ogu arastirmada dogrudan bir iliski olmadig1 ve bu yiizden
arastirma yapilirken farkli faktorlerin de g6z Oniinde tutulmasi gerektigi
savunulmustur. Kadinlarin erkeklerden daha fazla tatmin ve bagli oldugu sonucuna
ulagilan g¢aligmalar i¢in sebep olarak, kadinlarin ¢aligma hayatinda bulunmak igin
daha fazla c¢aba sarf etmeleri gosterilebilir. Aksi durumda ise kadmnlarin toplumda
edindikleri annelik ve ev hanimi gibi sosyal imajlar kadinlarda ¢alisma hayatini
ikinci plana atar, bu da tatminsizlie yol agarak sirkete baglilig1 diigiirebilir. Bununla
birlikte erkeklerin tatmin diizeyleri ve baglilik diizeylerinin yiiksek ¢iktigi ¢aligmalar

icin de erkeklerin kendilerini daha iyi ifade edebilmeleri, yiiksek statii ve yiiksek
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maas gibi daha iyi ¢alisma sartlarina sahip olmalar1 tatmin diizeylerinin dolayisiyla

bagliliklariin yiiksek olmasina sebep olabilir denebilir [2, 6, 30].

Kisilik Ozellikleri: Kisilik is tatmini ve 6rgiitsel baghlig1 etkileyen en 6nemli
faktorlerden bir tanesidir. Genel anlamda kisiligi tanimlayacak olursak bireyin
konusma sekli, ne diisiindiigii, nasil davranis ve tutum sergiledigi ve neye karar

verdigidir.

Bir ¢alisan olarak, isyerindeki kisilik sadece kar agisindan degil ¢alisanlar
aracilifiyla elde edilen basarili performans acisindan da organizasyon hedeflerine
ulasmada oOnemlidir. Calisanlarin sorunlara nasil ¢oziimler getirdigi, nasil iyi
performans sergiledikleri ve sirketin basarisina nasil katkida bulunduklarin1 anlamak
is performansin1 tahmin etmede en etkili yontemlerden biridir. Calisanin sirkete
katkisini, is performansimi ve yeteneklerini en st diizeye ¢ikarmak onun kisisel

ozelliklerini degerlendirme ile saglanir [31].

Karakter smiflandirilmasinda kabul gormiis en onemli yaklagim bes biiyiik
kisilik 6zelligi denilen yaklasim olmustur. Sekil 2.8’de verilen bu model uzun yillar
oncesinden beri incelenen bir kavramdir. Bes boyuttan kastedilen norotiklik
(duygusal dengesizlik), disa doniikliik, deneyime aciklik, yumusak bashilik ve
0zdenetimdir. Diga doniik kisilige sahip olan bir insan pozitiflik ile iliskilendirilirken
sinirli, kaygili ve takintili olan insanlar bireysel performanslart ile negatif
iliskilendirilmistir. Johnson 1997°de disa doniikliiliik ile is performansi arasinda
pozitif bir iligki bulmus, Judge ve arkadaslar1 da 1999’da yaptig1 ¢alismalarda bu
kisilik Ozelliginin i3 tatminini olusturmada anahtar sayilabilecegi sonucuna

varmusglardir [2, 31].

Yapilan arastirmalar sonucu bu bes boyuttan noérotiklik, disa doniikliik ve
Ozdenetimin ¢alisgan memnuniyeti ile orta seviyede iligkili oldugu, yumusak baslilik
ve deneyime agiklik boyutlarinin ise is tatmini ile diisiik derecede iliskili oldugu

gorilmiistiir [2].
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Nérotiklik
Diga Dénikliik is
Tatmim
Ozdenetim
Yumusgak Baglilik
Deneyime Aciklik

Sekil 2.8: Bes biiyiik kisilik 6zelligi yaklagimi [31].

Yetenek ve Zeka: Yetenek ve zeka memnuniyet seviyesi agisindan 6nemli
etkiye sahip olan faktérlerdir. Yetenek bir kiginin bir isi yapabilmesi i¢in o isi
anlayabilme ve yapabilme giiclidiir. Zeka da bir kisinin diislinme, algilama,
yargilama ve sonug cikarabilme yeteneklerinin biitiintidiir denebilir. Her is belirli bir
zeka ve yetenek seviyesi gerektirir. Zekalarmi islerinde tam kullanamayan veya
yeteneklerini sergileyemeyen bir ¢alisan isini kendisi igin yetersiz gorerek
tatminsizligi artacaktir. Benzer sekilde islerinin gerektirdigi zeka ve yetenek
diizeyine sahip olmayan g¢alisanlar ise sikintili, kaygili hissedecekler ve islerinden

duydugu tatmin seviyesi azalacaktir [6, 8].

2.4.1.2 Sonradan Kazanilan Degiskenler

Sonradan kazanilan degiskenler olarak medeni durum, egitim durumu, statii ve
kidem ile is tatmini ve orgiitsel baglilik iliskisi asagida incelenmistir.

Medeni Durum: Medeni durum ile is tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki
iligkiyi aciklamak i¢in yapilan g¢aligmalarda iki degisken arasinda higbir iliski
bulunmadig1 sonucu ¢ikmasinin yani sira, bazi ¢alismalarda da zayif da olsa anlamli
fark bulunmustur. Bu anlamli farkliliga gore, evli ¢alisanlarin bekar ¢alisanlara gore
islerinde daha tatminkar ve islerine daha baglh oldugu sonucuna varilmistir. Bunun
sebebinin evli ¢alisanlarinin hayatlarindan daha tatmin olmasi islerine yansir gibi bir
ifade s6z konusu iken, diger bir sebep de evlilik ile birlikte degisen hayat sartlarindan

dolay1 islerinden beklentilerinin az olmasi tatmin diizeylerini arttirir denmistir [8].
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Egitim Durumu: Egitim durumu ile is tatmini ve orglitsel baglilik arasinda
karmasik bir iligki oldugu sdylenmektedir. Bu konudaki genel diisiince egitim diizeyi
yiiksek calisanlarin tatmin seviyesi egitim diizeyi disiik calisanlara goére fazladir
seklindedir. Bunun sebebi olarak egitim diizeyi yiiksek c¢alisanlarin daha fazla is
imkanina sahip olmasi, daha yiiksek statiide ve maaglarla ¢aligmasinin tatmin
diizeylerini yiikseltecegi gosterilmektedir. Ote yandan egitim diizeyi yiiksek kisiler
egitimlerini dogru yonde kullanabilecek bir is bulamadiklarinda ise beklentileri

karsilanmaz boylece is tatmini ve orgiite baglilik seviyeleri de diiser [6].

Statii: Statii genel tanimi ile bir kisinin toplum i¢indeki yeri, saygmligi,
makamidir. Yapilan arastirmalar sonucu statli ile is tatmini ve Orgiitsel baglilik
arasinda olumlu yonde bir iligkinin var oldugu tespit edilmistir. Arastirmalara gore is
yerlerinde statiisi yiiksek olan calisanlarin sorumluluklar1 daha fazla oldugundan
sirkete katkilarinin da daha yiliksek oldugu diisliniilmektedir. Bu sebeple bu gibi
calisanlara daha fazla 6nem verilir, gerek toplumda gerekse is hayatinda daha fazla

sayginlik goriirler, bu da kisileri daha fazla tatmin ve bagl yapar [1, 2, 30].

Kidem: Kidem, kisaca ¢alisanin isinde gecirdigi siire olarak tanimlanabilir.
Bir bagka deyisle is deneyimi veya hizmet siiresidir. Bu faktoriin de etkisi egitim
durumu gibi karmagiktir. Baz1 calismalar kidem ile is tatmini ve oOrgilitsel baglilik
arasinda olumlu yonde bir etkinin varligin1 savunurken bazi ¢aligmalar ise bu etkinin
olumsuz yonde oldugunu savunmaktadir. Calisma siiresi artan yani kidemli ¢alisanlar
zamanla islerini daha 1yl Oziimsediklerinden ve isteklerine daha cabuk yanit
verilmesinden dolayr daha memnun c¢alisanlardir denebilir. Ote yandan calisma
hayatina yeni atilmis bir c¢alisanin beklentileri ¢ok fazla olabileceginden bu
beklentilerin karsilanmadigi durumda is tatmin seviyeleri ve orgiitsel baghiliklari da

daha az olacaktir [2].

2.4.2 Kurumsal Faktorler

Kurumsal faktorler yoneticiler, iicret ve ddiillendirme, gelisme ve yiikselme
olanaklari, ¢calisma kosullari, birlikte calisilan kisiler, is giivencesi, isin niteligi ve is
yiikii, rol belirsizligi ve rol ¢atismasi, isletmenin biiylikliigli ve kurum imaji1 olmak

lizere on baslik altinda ele alinacaktir.
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2.4.2.1 Yoneticiler

Yoneticilerin en Onemli gorevlerinden bir tanesinin de tatmin ve bagh
olmalarini saglamak igin ¢abalamalar1 olarak diisiiniiliirse, is tatminini etkileyecek
onemli faktorler arasindadir denebilir. Birey ¢alistigr {istii ( yoneticisi, lideri, amiri )
ile diizeyli iliskide bulunmasini isterken iistiinden ilgi beklemesi de kaginilmazdir.
Sorunlar ile ilgilenmesini, adil olmasini, kendini dinlemesini, yakinlik gostermesini,
seffaf ve acik bir iletisime sahip olmasini bekler [8]. Yoneticilerin bu noktadaki
davraniglart is tatmininde ve Orgiite bagliliklarinda etkili olacaktir. Calisan ilgili
yoneticiye kars1 tatmin ve bagli; ilgisiz, diislincesiz ve samimiyetsiz yoneticiye karsi

da tatminsiz ve aidiyetsiz olacaktir.

2.4.2.2 Ucret ve Odiillendirme

Ucret ve ddiillendirme hig siiphesiz is tatminini ve drgiitsel baglilig1 etkileyen
en onemli faktorlerdendir. Isletmeler ¢alisanlarma sirkete sagladiklar1 faydalar
karsiliginda ticret verir. Genel olarak c¢alisanlarin ticretlerinden duyduklari tatmin
sirkete baghliklarin1 da arttiracaktir [30]. Bununla birlikte calisanlar aldiklar {icret
ile orantili olarak kendilerine ne derecede deger verildigini kiyaslar. Yiiksek iicretli
calisan sirkette ve yoneticilerinin géziinde daha saygin oldugunu diisiinerek isine

daha bagli olur.

Sirketler ticret politikalarim1 belirlerken ¢ok dikkatli ve 6zenli olmalidirlar.
Bunu 1yi bir performans degerlendirme siireci ile yonetmeleri gerekir. Clinkii ticret
politikas1 dendiginde akla ilk gelen alinan iicretin miktar1 olsa da aslinda calisan
memnuniyeti ve bagliligini etkileyen en 6nemli unsurlar arasinda iicretin sirket ici
adaletli dagilimi, piyasa kosullarina gore tatmin edici olmasi ve iicret disinda belirli

araliklarla ¢alisanlara saglanan prim 6demeleri ve ddiiller de yer alir [8].

2.4.2.3 Gelisme ve Yiikselme Olanaklar:

Gelisme ve ylikselme olanaklar1 kisaca terfi olarak adlandirilabilir. Terfi

faktorii 1s tatminini ve orgiite bagliligi etkileyen faktorlerdendir. Ancak olumlu ve
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olumsuz her iki yonde de etki ettigi durumlar s6z konusu olabilir. Terfi sartlarinin
anlagilabilir ve adil oldugu kurumlarda tatmin diizeyi de yiiksek olur. Ayn1 sekilde
terfiyi degerlendirecek performans gorlismelerinin  ve sonucunda kariyer
planlamasinin énem verildigi sirketlerde de tatmin diizeyi ve orgiite baghlik diizeyi
yiiksektir. Calisan yiliksek performans gosterdiginde ister istemez yiikselme
beklentisine girecektir. Bu beklentisi karsilandiginda da sirkete olan baglilig
artacaktir. Unutulmamasi1 gereken bir nokta sudur ki; is tatmini diizeyini arttirmada
terfilerin hak eden i¢in yapilmasi 6nem tasimaktadir. Terfilerin kideme gore degil
calisanin performansina gore yapilmasi buna 6rnek verilebilir ve yapilan arastirmalar
sonucunda bu yontemi uygulayan sirketlerdeki ig tatmini diizeyinin digerlerine gore

daha ytiksek oldugu sonucuna varilmstir [2].

Aksi sekilde bazi durumlarda terfilerin de is tatminsizligine yol acacagi
sOylenebilir. Hak ettigi halde terfi ettirilmeyen c¢alisanlarin yaninda, haketmedigi
halde terfi ettirilen calisanlarda da tatminsizlik olusabilir. Tlk durumda kisi kendisini
degersiz hissedecek, ¢abalar1 sonucunda beklentilerinin karsiligini alamayinca
orgiitiine olan baglhilig1 azalacaktir. ikinci durumda ise kisi kendisinden beklenenleri
karsilayamayacak olmanin verdigi endise ile psikolojik bunalima girecek, belki de
tikenmislik sendromu yasayarak mutsuz, isinden tatmin olmayan, baghlik diizeyi

diisiik bir ¢alisan haline gelecektir [6].

2.4.2.4 Cahsma Kosullar

Sirketler calisanlarina ergonomik bir ¢alisma ortami sundugunda kosullar
elverisli oldugundan galisanlar rahatlikla islerine odaklanabileceklerdir, ancak yine
de tiim kosullarin uygun oldugu ortamlar is tatminini de arttiracaktir gibi kesin bir
yargiya ulasmak dogru olmayabilir. Benzer sekilde bunun tersi olan c¢alisanlarin
islerini yapmalarina engel olacak herhangi bir fiziksel faktdriin memnuniyetsizlik
getirecegini soylemek de dogru degildir [2]. Bu faktdor g¢alisanlara sunulan
imkanlarin c¢aligsanlar tizerinde olumlu etki yaratacag: diisiiniildiigiinde is tatmini ve

orglite baglilik olusturabilir denir.
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2.4.2.5 Birlikte Cahsilan Kisiler

Calisan bireylerin hayatlarinin 6nemli bir kisminin is yerlerinde gectigi
diistintiliirse ailelerinden ¢ok is arkadaslarini géren bireylerin birlikte calistiklar
kisiler ile kurduklar iliskiler, is tatmini ve Orgilite baglilik diizeylerini etkileyen
faktorler arasinda yerini alabilir. Iyi iliskilerin kuruldugu, dayamismanin yiiksek,
calismanin zevkli oldugu ¢alisma ortami bireylerin motivasyonunu arttirmakta, ise
istekli gelmelerini saglamaktadir. Bu da ¢alisanlardaki tatmin ve baglilik diizeyini
arttirtr [1].

Iyi diye nitelendirilebilecek caligma ekibinin saglamas1 gereken bazi
ozellikler sunlardir; gruptaki bireylerin ¢ok fazla sabit veya degisken olmamasi,
benzer Ozellikleri tagimasi, iletisimlerinin olmasi, yaglarinin yakin olmasi ve ekip

biiytikliigiiniin optimum olmasi denebilir [2].

2.4.2.6 1s Giivencesi

Calisanlarin islerini kaybetme korkusunun olmamasi, is gilivencesi olarak
tanimlanabilir. Bunu saglayabilen sirketlerde is tatmini ve Orgiite baglilik diizeyi
nispeten yiiksek olacaktir. Is giivencesi farkli kisilik 6zelliklerinde farkli sonuglar
ortaya ¢ikarabilir. Ornegin bakmak ile yiikiimlii oldugu kisilere sahip olan bir ¢alisan
isini kaybetme korkusu yasamak istemeyecektir, dolayisiyla is gilivencesi onun
sitkete duydugu tatmin ve baglilikta etkili bir unsur olacaktir. Tersi durumdaki
calisanlarda is giivencesi tatmin seviyeleri ve bagliliklar1 igin etkili bir faktor
olmaktan ¢ikabilir [2, 30].

2.4.2.7 Isin Niteligi ve Is Yiikii

Isin niteligi ve is yiikii, is tatminini ve orgiite baglilig etkileyen kurumsal
faktorlerdendir. Isin niteligi dendigi akla gelen unsurlar, isin konusu, zorluk derecest,
cekiciligi, motive etme kabiliyetidir. Ornegin kendini siirekli gelistirmek isteyen ve
yaptig1 isin zorluk diizeyi yiiksek c¢alisanlar, bu isi yapabilmek i¢in daha fazla

hirslanacak ve daha fazla motive olacaklardir. Boylelikle orgiite olan baghliklar1 da
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artacaktir. Is yiikii faktorii incelendiginde is tatmini ve orgiite baghlik ile ne yonde
bir iliskinin oldugu konusunda kesin bir yargiya varilamamistir. Ornegin is yiikii ile
kastedilenin ¢alisma stiresi oldugu diisiiniiliirse yar1 zamanh calisanlarin is tatmini
diizeyi ile tam zamanli calisanlarin is tatmini diizeyi arasinda anlamli fark
gozlemlenmemekle birlikte yar1 zamanli ¢alisanlar tam zamanli ¢alisanlara gére daha
az tatmindirler denmistir. Bir bagka ornek verilecek olursa esnek ¢alisma saatlerine
sahip bireylerin daha tatmin oldugu sdylenirken, bazi sonuglar gostermektedir ki
esnek caligsma saati ile is tatmini ve orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda bir iliski

yoktur [2, 8].

2.4.2.8 Rol Belirsizligi ve Rol Catismasi

Rol Belirsizligi ¢alisana tanimlanan belirli bir isin olmamas1 veya bunun agik

bir sekilde belirtilmeyerek calisan tarafindan algilanamamasi sonucu olusur.

Rol ¢atigmasi kavramai ise rol belirsizliginden farkli olarak ¢alisanin algiladigi
is tanimi ile ondan beklenen is taniminin birbiri ile uyumlu olmamasi seklinde

agiklanabilir.

Arastirmacilar tarafindan rol belirsizligi ve rol c¢atismasimin is tatmini ve
orgiite baghlik dilizeyir {izerinde olumsuz etkilerinin oldugu savunulur. Rol
belirsizliginin ve catismasinin arttigi durumlarda calisan strese girecek, sirkete
duydugu giiven azalacaktir. Bu durumda is tatmini ve orgiite bagliligr da diisecektir

[2, 8].

2.4.2.9 Isletmenin Biiyiikliigii

Isletmenin biiyiikliigii is tatmini ve drgiitsel baglhilik diizeyini olumsuz yonde
etkiler denir. Bu her zaman bdyle olmayabilir, ancak biiyiik isletmelerde g¢alisan
takibinin ¢ok saglikli yapilamayacagi veya olanaklardan ve zaman kisitindan dolay1
her bir calisanla aym diizeyde iliski kurulamayacagi diisiiniiliirse ¢alisanlar
kendilerini sirketin bir pargasi olarak goremeyebilirler. Boyle oldugunda da

calisanlarin aidiyet duygularinda ve sirkete olan bagliliklarinda bir azalma s6z
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konusu olacaktir. Caligsanlarla giiglii bir iletisim aginin kurulmasi, tatmin ve baglilig
olumsuz yonde etkileyen bu faktoriin giiclinlin, minimum diizeyde kalmasinda etkili

olabilir [2].

2.4.2.10 Kurum Imaji

Kurum imaj1 is tatminini ve orgiitsel baglilig: etkileyen faktorlerdendir. Bir
calisanin calistig1 sirket hakkindaki imaji sirkete olan baglilik diizeyini ve sirket
icindeki davranislarimi etkiler. Bu imaj olumlu oldugunda calisan sirketini benimser
ve sirketin amaglarin1 6ziimseyerek kendi amaglari ile bir tutar. Buna bagli olarak
tatmin diizeyi, sirketini benimsemesine bagl olarak da oOrgiitsel baglilik diizeyi

artmis olur [2].

2.4.3 Toplumsal Acidan Etkileyen Faktorler

Is tatmini ve orgiitsel baglilig1 toplumsal agidan etkileyen faktorler arasinda

aile, kriz ortam, teknolojik gelismeler ve igsizlik yer almaktadir.

2.4.3.1 Aile

Bilindigi tizere aile toplumun en kii¢lik yapisidir. Toplumla aile her zaman i¢
ice ve birbiri ile iliskilidir. Is hayati ile 6zel hayatin birbiri ile iliskili oldugu
diisiniildiigiinde ise aile is tatminini ve orgiitsel bagliligi etkileyen bir unsur haline

gelir.

Bir kisi ailede gordiikleri ile kisisel gelisimini tamamlar, birey olur, becerileri
sekillenir, ve aile iiyeleri arasindaki paylagimlari ile orantili olarak sevgi duymay1 ve
mutlu olmay1 6grenir. Boyle bireyler ¢aligma ortamlarinda da pozitif olacaklar ve bu
islerinden duydugu tatmin ve orgiitlerine olan bagliliklar1 iizerinde etkili olacaktir
denir [29].
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2.4.3.2 Kriz Ortamm

Kriz ortami toplumda sikinti, stres ve biiyliik bir belirsizlik yaratacagindan
sirketler bu duruma Ozellikle dikkat etmelidirler ve krizi iyi yoneterek her tiirli

tehlikeyi miimkiin olan en az diizeye indirmeye ¢alismalidirlar.

Calisanlar kriz ortamu ile karsilastifinda islerini kaybetme korkusuyla 6fke
dolarlar, motivasyonlar1 diigser. Sirkete karsi giivenleri kalmaz ve baghliklar1 da en
aza iner [29].

2.4.3.3 Teknolojik Gelismeler ve Issizlik

Teknolojik gelismeler calisanlarin igsiz kalma korkusunun olusmasina yol
acabilir. Giinlimiizde o6zellikle {iretim aglarinda insanlardan ¢ok makinelere
yonelinmesi calisanlarin bazilarinin is degistirme veya issiz kalma ihtimalini
arttirmaktadir. Boyle oldugunda calisanlarin motivasyonu diiser, is tatmini

diizeylerinde ve orgiite olan baglilik diizeylerinde azalma meydana gelir [29].

25 Is Tatminini Ve Orgiitsel Baghhg Saglamaya Yonelik
Uygulamalar

Is tatminini ve orgiitsel baglilig1 saglamaya yonelik analizler genel olarak is
analizleri ve is dizayni olmak {izere iki ana baglik altinda; is dizayn1 ise rotasyon, is

genisletme ve is zenginlestirme olmak {izere {i¢ alt baslik altinda incelenecektir.

2.5.1 1Is Analizi

Is analizi insan kaynaklar1 biriminin en &nemli gdrev ve sorumluluklari
arasindadir. Bir igin dogru sekilde yerine getirilmesi i¢in o is ile ilgili tiim agamalarin
incelenip belirlenmesi islemidir. Is analizleri sadece o isi degil, isi yapacak bireylerde
bulunmasi gereken ozellikleri, bilgi, yetenek ve becerileri de inceler. Bunlara 6rnek

olarak Tcretlerin adil bir sekilde belirlendigi {icret politikas1 calismalari,
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organizasyon semasinin olusturulmasi, personel alimi siirecleri, c¢alisanlara
saglanacak egitimlerin diizenlenmesi ve uygulanmasi, performans degerlendirme

stirecleri gibi konular verilebilir.

Is analizine iliskin veriler toplandiktan sonra isin tanimi1 ve gerekleri yerine
getirilir. Is tanim isin igerigini, gerektirdigi kosullar1 gibi isi her yonii ile agiklayan
bir dokiiman iken, isin gerekleri de o isi yapacak g¢alisanda bulunmasi gereken

nitelikleri agiklayan dokiimandir [32].
Bir is analizinin asagidaki sorulara cevap vermesi beklenir [33];

e s nerede, ne zaman ve nasil yapilmalidir ?

e Isi yapmak icin olmasi gereken kosullar ve nitelikler nelerdir ?

e (Calisan isi nasil yerine getirmelidir ?

e C(Calisanda isi yerine getirebilmesi i¢in olmast gereken ozellikler

nelerdir ?

Is analizi siirecinin asamalari sirasiyla hazirlik, tanimlarin ve gereklerin
tanitilmasi, gozlem, anket, goriigme ve karma gibi is analizi yontemlerinin se¢ilmesi

ve uygulanmasi, raporlamadir.

Is analizlerinin is tatmini ve drgiitsel baglilik {izerindeki etkilerini agiklamak
gerekirse, is analizinin dogru bir sekilde yapildig: sirketlerde ¢alisanlar, kendilerine
diisen gorev ve sorumluluklardan 6nceden ve agik bir sekilde haberdar olduklarindan
gorev bilingleri de yiiksek olacaktir. Bu da calisanin sirketteki tatmin diizeyini
olumlu yonde etkiler. Ayrica is analizinin, sirket ici iletisimi de arttirmasi yoniiyle

calisanlarin orgiite olan bagliligini da arttiracaktir denebilir [1, 6].

2.5.2 1Is Tasarim
Is tasarmm, ¢alisanlarin sirkete olan tatmin ve baglhilik diizeylerini arttirmaya
yonelik iglerin iyilestirilmesi islemlerinin biitliniidiir, seklinde tanimlanabilir.

Is tasarim ¢aliganin daha verimli calismasinda, yetenek ve becerilerini dogru
islerde kullanmasinda ve kendini gelistirmesinde etkilidir. Boylece ¢alisanlarin sirket

i¢in ¢ok onemli olan baglilik diizeyleri artmis olacaktir. Is tatminini ve orgiitsel
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baglilig1 saglamanin yani sira igin etkili, saglikli, dogru ve ekonomik bir sekilde

yapilmasini da saglar [1].
Is tasariminin amaglar [34];

e Isin durumsal unsurlarinm iyilestirilmesi,
e s atamasi tekniginin gelistirilmesi,
e Uretim siireclerinin dizayni,

e Uzun siireli ¢alisan-ig arasinda doyurucu dengenin iyilestirilmesidir.

2.5.2.1 Rotasyon

Calisanin isindeki monotonlugu aza indirgemek amaci ile farkli islerde de
kendini gosterebilmesi, bilgi ve birikimlerini arttirabilmesi saglanarak islerin ve

calisanlarin periyodik ve sistematik bir sekilde degistirilmesine rotasyon denir.

Stirekli ayni isi yapmaktan bir siire sonra sikilan g¢alisan, farkli bir is
yaptiginda monotonluktan kurtulacak, daha zinde ve agik bir algi ile ise daha kolay
adapte olabilecek, farkli is kollarinda kendini gelistirme firsat1 bulacak ve buna bagh
olarak terfi imkani bile olusacaktir. Rotasyonun c¢alisana olumlu etkileri
diisiiniildiiglinde is tatmini diizeyini de arttiric1 bir yontemdir, denebilir. Gorevlerde
cesitliligin saglanmasi, ¢alisan yoklugunda islerin aksamasini da ortadan kaldirarak
verimliligi arttiracaktir. Bu anlamda rotasyonun hem ¢alisanlar i¢in hem de sirket

icin olumlu etkilerinin bulundugu s6ylemek dogru olacaktir [6].

2.5.2.2 1Is Genisletme

Is genisletme kabaca, calisanin yapti1 isleri yatay olarak genisletmek
anlamma gelir. Caliganlara birbirine benzer isler tanimlayarak caligani tekdiizelikten
kurtarmak, islerinden tatmin olmalarimi ve islerine katkilarin1i somut bir sekilde
gorebilmelerini saglamak, devamsizlik sorunlarini ortadan kaldirmak ve verimliligi

arttirmak i¢in uygulanan bu teknik, is genisletme olarak ifade edilir [6, 34].
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Is genisletme uygulamasinda bir isin diger benzer islerin eklenmesiyle daha
tatmin ve motive edici hale getirilmesi s6z konusudur. Calisana ekstra sorumluluk,

planlama veya denetleme gibi yetkiler verilmez [34].

2.5.2.3 Is Zenginlestirme

Bu uygulama yonteminin is genisletmeden farki, dikey is genisletme ile
calisgana daha fazla sorumluluk ve bagimsizlik verilmesidir. Calisan planlama,
koordine etme, denetleme ve karar verme gibi siireclerde de s6z sahibi yapilarak, isin

motive edici yan arttirtlir [1, 6].

Is zenginlestirme ile calisanlar yaptiklari isin bastan sona her siirecinde yer
aldiklar1 i¢in igleyiste herhangi bir hatay:1 ya da eksikligi daha hizli goriip, miidahale
edebilir. Is zenginlestirme calisamin is tatmini ve &rgiitsel baghlik diizeyini

arttirirken, isin de verimliligini ve kalitesini arttirabilir [34].

2.6  Is Tatminini Ve Orgiitsel Baghihg Ol¢gmeye Yonelik Analizler

Is tatminini ve orgiitsel baglihg 6lgmede kullamlacak analizler, calismada
kullanilacak verilerin 6zelliklerine, 6rneklem biiyiikliigiine, degiskenler arasi
iligkilere gore farklilik gosterir. Hangisinin uygulanmasi gerektigine karar vermek

icin Oncelikle bu analiz yontemlerinin iyi anlagilmasi gerekmektedir.

2.6.1 Korelasyon Analizleri

Iki degisken arasindaki iliskiyi veya bir degiskenin iki yada daha ok
degisken ile olan iliskisini test etmek icin kullanilan istatistiksel yontem, korelasyon
analizidir. Bu yontem degiskenler arasindaki iliski varligmi test ederken, iligki
olmast durumunda derecesini 6lgmek i¢in de kullanilir. Korelasyon analizinin
amaci, bagimsiz degiskenin bagimli degiskene etkisinin ne yodnde oldugunu

gostermektir, seklinde 6zetlenebilir.
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Korelasyon analizi is tatmini ve Orgiitsel baglilik aragtirmalarinda
uygulandiginda anketteki her bir sorunun ve boyutun genel memnuniyet diizeyi
incelenerek, aralarindaki korelasyon katsayisi yani iliskinin derecesi belirlenmis olur.

Boylelikle degiskenlerin tatmin diizeylerine gére siralanmasi miimkiin kilinir [1].

2.6.2 Regresyon Analizleri

Dogada gergeklesen hemen her olay arasinda bir iliski mevcuttur. Sebep
sonug iligkisine dayanan bu olaylarin incelenmesinde kullanilan yontem, regresyon
analizi yontemidir. Bu sayede olaylar veya degiskenler hakkinda da tahminler veya

varsayimlarda bulunulabilir.

Bu analiz yonteminde bir bagimli degisken, bir veya birden fazla da bagimsiz
degisken matematiksel bir model ile ifade edilir. Sayilabilir veya dl¢iilebilir olan bu
degiskenler arasinda etkilesim gosterilir. Degiskenlerden birisi degistiginde digerinin

nasil bir degisim gosterdigini incelemek icin kullanilir.

Is tatmini ve orgiitsel baglilik calismalarinda bu analizin kullanim alanina
ornek olarak; medeni duruma goére tatmin diizeyinin degisip degismediginin
Ogrenilmesinin istendigi durumlar verilebilir. Bu modelde medeni durum bagimsiz

degisken olacakken, is tatmini diizeyi bagimli degisken olacaktir [6].

2.6.3 Segmentasyon Analizleri

Is tatmini ve orgiitsel baglilik arastirmalarinda segment, her bir demografik
Ozellige denir. Yas, medeni durum, cinsiyet, hizmet yili gibi degiskenler segment
olarak alindiginda, memnuniyet diizeyi yliksek calisanlarin hangi segmentte

olduklarini belirlemede kullanilir [1].

Segmentasyon analizleri ile is tatmini ve Orgiitsel baglilik ¢aligmalar
sonuglar1 daha iyi degerlendirilebilir ve aksiyon alinmasi gereken noktada oncelikli

segmentlerin belirlenmesinde biiyiik yardimi olacaktir.
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2.6.4 Anket Giivenilirlik Analizleri

Herhangi bir arastirma yapilirken verilerle dl¢iimleme yapildiginda ¢ikan
sonuglarin saglikli bir sekilde degerlendirilmesi i¢in O6lgme araclarinin giivenilir

olmasi1 beklenir. Bu da sonuglarin tutarliligi ve dogrulugu ile olur.

Anketin veri toplama araglarindan biri oldugu arastirmalarda anketin
giivenilir olmas1 demek tutarli, dengeli ve tekrarlanabilir olmas1 demektir. Tutarlilik
Olcme sartlarina uyumu, denge Ol¢limiin zamanla degismemesini, tekrarlanabilirlik

de tek bir dl¢iimleme ile sinirli kalmamasini ifade eder [26].

Calismalarda 6l¢tim ile alakali hatalar meydana gelebilir. Bu hatalara sebep
olan sorularin belirlenmesi i¢in giivenilirlik analizlerinin yapilmasi gerekir. Eger
uygulamanin tekrar yapilma imkani varsa, giivenilirligi diisiiren sorular
diizenlendikten sonra uygulama tekrar edilir. Ancak bdyle bir imkan yoksa ve
calisma verileri toplama islemi tamamlandiysa, bu sorular anketten c¢ikarilarak

degerlendirmeler yapilmalidir [35].

2.6.5 Anket Gegerlilik Analizleri

“Gegerlilik, temsil edilmesi istenen gercekligin tam olarak temsil
edilebilmesidir” [26]. Bir baska deyisle olgiilmek istenen bir kavramin dlgiilebilmis
olma seviyesidir. Ornegin ankette is tatmininin ve &rgiitsel baghiligin dlciildiigii

sOyleniyorsa, bu belirli hedef ve kosullarda ispatlanmalidir [1].

2.6.6 Tammlayici istatistiksel Analizler

Tanimlayic istatistiksel analizler, calisilan konu hakkinda detayli incelemeye
ve yorum yapmaya olanak saglar. Is tatminini ve orgiitsel baglilig: 6lgmeye ydnelik

olusturulan anket calismalarinda her bir soru icin calisanlarin yasadigi is tatmin

diizeyinin ve boyutlarinin detayl sekilde incelenmesini saglar.

43



2.6.7 Anova Analizi

Anova analizi iki veya daha fazla 6l¢iimlenecek grubun oldugu durumlarda
gruplar arasindaki ortalamalarda fark var mi, yok mu sorusuna cevap bulmak igin
kullanilir. Bagka bir deyisle gruplarin birbirinden farkli olup olmadiginin testidir. Bu
analiz yonteminin en Onemli sarti, karsilagtirilacak gruplarin varyanslarmin ayn

oldugu varsayimidir. Bu yiizden varyans analizi olarak da adlandirilir.

Is tatmininde gruplar arasindaki tatmin diizeyleri karsilastirilarak ayrisan
noktalar tespit edilir ve bu tespitler sirketlere gerekli aksiyonlarin alinmasi siirecinde

yol gosterici olur [35].

2.6.8 Kisilik Testi Analizleri

Kisilik testi analizleri yapan sirketler, is tatmini ve Orgiitsel baghlik diizeyi
yiiksek c¢aliganlarin nasil 6zelliklere sahip olduklar1 konusunda fikir sahibi olurlar.
Bu degerlendirmeler sonucu s6z konusu kisisel ozellikler sirketlerin is tatmini

diizeyini arttirma ¢alismalarinda veya iyilestirmelerinde 6nemli birer kilavuz olurlar.

2.7 Is Tatmini Ve Orgiitsel Baghhk Sonuclar

Is tatmininin/tatminsizliginin ve orgiitsel bagliligm/aidiyetsizliginin hem
bireye, hem sirkete, hem de topluma etkileri kacinilmazdir. Bu etkiler bireylerde
psikolojik sonuglar dogurabilecegi gibi, motivasyonlarin1 da arttirabilir veya
diisiirebilir. Sirketlerde ise is performansi ve verimliligindeki artis veya azalis, is
giicii devrinin, devamsizligin artmasi ve azalmasiyla sonuglanir. Toplumsal agidan
ise tatminsizlik ve aidiyetsizlik igsizlik problemi veya aile i¢i ¢atigmalar gibi sonuglar
dogurabilir [7, 8, 29].
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2.7.1 Psikolojik Sonugclar

Is tatmini ve orgiitsel baglilik diizeyi sonuglarindan olan psikolojik sonugclar
yabancilasma, davranigssal bozukluklar ve stres olmak iizere ii¢ alt bagslikta

incelenecektir.

2.7.1.1 Yabancilasma

Herhangi bir sebepten c¢alisanin isinden duydugu tatminsizlik onu kendi
diinyasina cekilmeye iter ve ¢alisan kendini ¢evresinden soyutlar. Boyle oldugunda
sirkete, ¢alisma ortamina ve c¢alisma arkadaslarina karsi yabancilagir. Bu da

psikolojik bir sorun haline gelir [29].

Yabancilagsma ve tatminsizlik birbiri ile iligkili iki kavramdir. Inceledigimiz
tatminsizlik sonucu olarak ortaya ¢ikan yabancilasma olsa da, nedeni oldugu
durumlar da olabilir. Insanmin oldugu her yerde iletisim vardir. Birey bulundugu
ortamdaki kisilerle dogasi geregi iletisim kurmak ister. Iletisim kuramadiginda
kendini soyutlar ve oldugu ortama yabancilasir. Is ortaminda da durum bundan
farksizdir. Calisanin is arkadaglari ile olan uyumu, onlarla iletisimi kisinin is tatmini
diizeyini ve Orgiite olan bagliligini arttiran unsurlardandir. Ancak, bazen yapilan isin
iletisime uygun olmamasi, Ornegin iiretim olan firmalarda giiriiltili ¢aligma
ortaminin varhigi gibi, ¢aligan bu durumda kendini herhangi bir gruba ait hissetmez
ve zamanla orgiite olan bagliliginda azalma meydana gelir. Bu da iste tatminsizlige

sebep olur [29].

2.7.1.2 Davramssal Bozukluklar

Is tatmini ve &rgiitsel baghlik diizeyi diisiikliigiiniin yol agtig1 bir diger unsur

ise davranigsal bozukluklardir.

Is tatmini ve orgiitsel baglilig diisiik bir calisanin davranislarinin da normal
olmast beklenemez. Calisan herhangi bir sebepten dolay1 tatminsizlik yasiyorsa
kendini yetersiz, tiikenmis ve giigsiiz hissedebilir. Bu durumda kisi yaptigi isi

onemsemeyecek, orgiitsel bagliligr yeterli seviyede olmadigindan ise isteksiz gelecek
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ve farkinda olmadan bir takim davranissal bozukluklar sergileyecektir. Farkli sekilde,
ornegin kendisine adil davranilmadigini hisseden bir ¢alisan sinirli, saldirgan veya
bunun tam tersi olarak ¢ekinik, i¢ine kapanik, hicbir seye itiraz etmeyen ve her seyi

oldugu gibi kabullenen biri haline doniisecektir [2].

2.7.1.3 Stres

Stres kabaca kigside bazi sorunlarin yol a¢tigi ruhsal gerilim olarak
tanimlanabilir. Calisan bir bireyin yasadigi stres bireysel stres ve is stresi olmak
tizere ikiye ayrilir. Bireysel stres fiziksel durum, yas, kisilik ozellikleri, egitim
durumu gibi kisinin kendinden kaynakli streslerdir iken, is stresi ise kisinin yaptig1 is
ile, yoneticileri veya is arkadaslar ile yasadig: streslerdir. Bunlarin sebepleri farkli
olabilir, ama ¢alisanin yasadigi tatminsizlik is stresi yasamasina da sebep olacak ve
hayatina yanstyacaktir. Yoneticiler calisanlarinin stresini ve yasadiklari strese yol
acan tatminsizliklerini ve aidiyetsizliklerini ortadan kaldirmak i¢in buna sebep olan

etkenleri incelemelilerdir [2].

2.7.2 Bireysel Acidan Sonuclar

Is tatmini ve orgiitsel baghhk diizeyleri, bireysel agidan da is

motivasyonu/motivasyonsuzlugu ile sonuglanir.

Motivasyon genel anlami ile bireylerin sergiledikleri davranislar
yonlendiren, giiclendiren, uyaran ve belirli bir 6ncelik sirasinda olmasini1 saglayan
giiclii, itici bir giictiir. Is motivasyonu ise calisanin sorumluluklarmimn bilincinde
olup, gerek zaman etiidii yaparak gerek islerini tamamlamasi yolunda kendini
gelistirerek gorevlerini yerine getirmek i¢in elinden gelen gayreti gésterme giiciinii

kendinde bulmasidir.

Motivasyon ve is tatmini birbiri ile etkilesimde olan iki hissel durumdur ve
kisiseldir. Bu yiizden ol¢iilmesi de kolay degildir. Olgmenin yolu c¢alisanin
davraniglarinin incelenmesinden geger. Sekil 2.9’dan goriildiigli lizere motivasyon

dongiisiinde ihtiya¢, davranis ve hedef olmak iizere ii¢ unsur vardir. ihtiyacim
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kargilamak isteyen birey bunu davranislarina yansitir ve hedefi gerceklestiginde
tatmini artar. Isini iyi yapmak igin ¢aba sarf eden bir calisanin tatmin ve baglilik
diizeyi yiiksektir ve iyl motive olmus demektir. Buna bagli olarak davraniglarimi
degistirmeye hazirdir, denebilir. Aksi durumda da bunun tersini sOylemek
miimkiindiir. Sorumluluklarini yerine getirmek i¢in herhangi bir gayret gdstermeyen

calisan da is tatmini ve Orgiitsel baglilik diizeye yeterince yiiksek degildir ve

N

Is Tatmini Ihtiyag Davrans

yeterince motive olmus degildir [7, 29].

Hedef

Sekil 2.9: Motivasyon dongiisii [27, 29].

2.7.3 Kurumsal A¢idan Sonuglar

Is tatmini ve orgiitsel baglilik diizeyi kurumsal agidan da bir takim sonuglar
dogurur. Is performansi ve verimliligi, is giicii devri, devamsizlik, sabotaj,

catismalar, sikayet ve kirginliklar bu baslik altinda incelenecektir.

2.7.3.1 is Performansi ve Verimliligi

Is performansi ve verimliligini incelemek isteyen arastirmacilar yiiksek is
tatmini ve orgiitsel baglilik diizeyinin yiiksek performans ve verimlilik getirecegini
diisinmislerdir. Yapilan bir ¢ok arastirma is tatmin diizeyi ve orgiitsel baglilik ile,
performans ve verimlilik arasinda bir iliskinin oldugunu sdylemistir, ancak bunun
sanildigr gibi olumlu ve yiiksek bir etkilesim oldugunu sdylemek dogru

olmayacaktir.
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Is tatmini ve orgiitsel baglilik ile performans ve verimlilik arasinda ii¢ tiir

iliski vardir [2, 6];

e Yiiksek is tatmin ve baglilik diizeyi, yiiksek performans ortaya ¢ikarir.
e Yiiksek performans sonucu, yiiksek is tatmini ve baglilik ortaya ¢ikar.
e s tatmini ve baglilik ile performans arasindaki iliski, 6diil gibi diger

ticlincii tiir degiskenlere baglhdir.

Sonug olarak is tatmini ve Orgiitsel baglilik performansi arttirmada etkili bir
olgudur denebilir, ancak is tatmin diizeyi veya orgiitsel baghlik diizeye yiiksek bir
calisandan sirf bu yiizden yiiksek performans beklemek dogru degildir. Calisanin
sirketlerin amaclari dogrultusunda gosterdigi caba ile, karsiliginda aldigi odiller

arasinda gii¢lii bir iligski oldugu unutulmamalidir [2, 6].

2.7.3.2 lsgiicii Devri

Isgiicii devri hizi, belirli bir zaman diliminde isten ayrilan ¢alisan sayisinin,
yine 0 zaman diliminde sirketteki toplam galisan sayisina oranidir, seklinde ifade

edilir.

Is tatmini ve orgiitsel baghlik ile, isgiicii devir hiz1 arasinda olumsuz yonde
bir ilisgki mevcuttur. Is tatmin ve baghlik diizeyi yiiksek olan is yerlerinde galisan
devir hizinin diisiik olmasi beklenir. Yapilan aragtirmalar gostermektedir ki tatmin ve
baglh calisan is degistirmeyi diisiinmez. Tersi sekilde isgiicli devri hiz1 yiliksek is
yerlerinde ise, is tatmini ve baglhilik diizeyi azalir demek yanhs olmaz. Isgiicii devri
hizinin yiiksek olmasi iki yonlii diisiiniilebilir. Calisanin goniillii olarak isten ayrildigi
durumlarda ve isten rizasi olmadan ¢ikarildigi durumlarda isgiicii devri hizindaki
yiikselis, is yerindeki g¢alisanlarin memnuniyet diizeyini azaltacak bir durumdur.
Ayrica calisan devir hizinin yliksek olmasi sirketin hem imaj1 agisindan hem de
maddi agidan olumsuz etkiler meydana getirir. Kiigiilmeye giden sirketlerde isten
cikarma s6z konusu oldugunda, bu durum hali hazirda calisanlarin psikolojik
durumlarini, davraniglarini ve motivasyonlarini olumsuz yonde etkileyecektir.
Calisan kendi rizasi ile isten ayrildiginda ise is yerine maddi anlamda yiik olacaktir.

Yeni birinin igse alinmasi i¢in ilanin agilmasi, sinavlarin diizenlenmesi, yoneticilerin
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zamanlarim1  aywrip  diizenlenen  goriismelere  katilmasi,  egitimlerin  ve

oryantasyonlarin organize edilmesi gibi siirecler, ek maliyet doguracaktir [1].

Isgiicii devri hizinin yiiksek olmasi olumsuz etki yaratirken, ¢ok diisiik olmasi
veya sifir olmas1 da istenen bir durum degildir. Isgiicii devri olmayan sirketlerde
zamanla degisen teknolojik degisim ve gelisimlere ayak uyduramayacak mesleki
korliige sahip calisanlar meydana gelebilir. Ayrica uzun siire ayni gérevde ve ayni
sirkette c¢alisanlarin degisime ve yeniliklere kapali bireyler olacagi da goézden

kagirilmamasi gereken olumsuz bir durumdur [2].

Sonug olarak is tatmini ve oOrgilitsel baglilik diizeyinin belirli oranda iggiicii
devri hizin1 etkiledigi sOylenebilir ve tatminsizlikten ve aidiyetsizlikten dogan
yiiksek isgiicli devri hiz1 sirketler tarafindan 6nemsenip 6nlem alinmasi gereken bir

sonugctur.

2.7.3.3 Devamsizhk

Devamsizlik calisanin is yerinde bulunmasi gereken zamanlarda farkl
sebeplerden dolay1 ise gelmemesidir. Ise gec gelme, isten erken ¢ikma, is yavaslatma

veya aksatma da devamsizlik konusu i¢inde incelenebilir.

Devamsizlik ile is tatmini ve baglilik diizeyi arasindaki iliski incelenirken
mazeret bildirmeden yapilan devamsizliklar dikkate alinmalidir. Aralarinda cok
giiclii olmasa da ters yonlii bir iliskinin oldugu sdylenebilir. Islerinden tatmin
olmayan, motive edilmemis ve baglilig1 az ¢alisanlar gegerli bir sebep bildirmeden
devamsizlik yapmaya veya ge¢ gelip erken gitmeye meyilli ¢alisanlardir. Sirketlerin
devamsizlik gibi sorunlarin iizerine diisiip bunu Onlemek icin gerekli caligmalar

yapmalar1 gerekmektedir [6].

2.7.3.4 Sabotaj

Is tatmini ve orgiitsel baglilk seviyesi diisiik c¢alisanlarda davranissal
bozukluklar olusabileceginden, bilingli veya bilingsiz olarak sirkete zarar verme

egilimleri de olabilir. Bu, sabotaj konusu altinda degerlendirilebilir.
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Is tatmini ve orgiitsel baghlik diizeyi ile sabotaj arasindaki iliskileri
incelemeye yonelik ¢ok fazla galisma olmasa da, sabotaj diye nitelendirilebilecek
davraniglarin tatmin ve baglilik seviyesi ile alakali olarak ortaya ¢ikabilecegi yapilan
arastirmalar sonucu ortaya konulmustur. Tatmin olmayan, aidiyetsiz c¢alisanlarin is
arkadaslarina ve calisma ortamina zarar vermesi, isi aksatmasi, engellemesi, bazen

kendilerine bile zarar verici davraniglar i¢inde bulunmasi sabotaja 6rnek gosterilebilir

2].

2.7.3.5 Catismalar

Catisma, amaclari uymayan iki veya daha fazla kisinin (grubun) arasinda
olusan anlasmazliklarin biitiiniidiir. Sirketteki ¢atigmalar da alt-list ¢atismalar1 gibi

bireysel ve boliimler arasi ¢atigmalar gibi gruplar arasi olabilir [36].

Isinden tatmin olmayan ve &rgiitiine bagli olmayan ¢alisan bunu isine ve is
cevresine yansitir. Catigmalar iyi yonetilmedigi takdirde ister bireysel olsun, ister
gruplar arast olsun isletmeyi olumsuz yonde etkiler. Bu olumsuz etkiler arasinda
kutuplagsma yaratmasi, igbirligine izin vermemesi, giivensizlik yaratmasi sayilabilir.
Bununla birlikte 1yi yonetildigi takdirde ¢atismalarin sirkete yapict yanlar1 da soz
konusu olabilir. Iyi bir ydnetici ¢atiyma yasayan caliganlarinin enerjilerinin dogru
yonlendirilmesini saglayarak bunu avantaja ¢evirmeyi bilmelidir. Boylece ¢aliganlar

elestiriye, degisim ve yeniliklere acik hale gelirler [2, 6].

2.7.3.6 Sikayet ve Kirginhklar

Tatminsiz ve aidiyetsiz bir calisanin is arkadaslarina, yoneticilerine veya
genel olarak sirkete sikayetleri ve kirginliklart olacaktir. Bu gibi durumlarla
karsilasildiginda yoneticilerin c¢aligsanlar ile ilgilenip sikayet ve kirginliklarimi iyi

anlayarak ¢6ziim iretmeleri gerekir [2].

50



2.7.4 Toplumsal A¢idan Sonuclar

Is tatmini ve orgiitsel baghlik diizeyi issizlik problemi, kriz ortami ve
toplumun en kiiciik birimi olan aileyi de etkileyerek toplumsal agidan sonuglar

dogurabilecektir.

2.7.4.1 Issizlik Problemi ve Kriz Ortam

Is tatmini ve orgiitsel baglilik ile igsizlik birbirlerini etkileyen kavramlardir.
Az gelismis veya gelismekte olan iilkelerin biiyiik sorunu haline gelmis issizlik ve
kriz, is tatmini diizeyini de etkilemektedir. Ozellikle giiniimiiz sartlarinda issiz kalma
korkusu ¢alisanlarin tatmin ve bagli olmasalar bile islerinden ayrilmak
istememelerine yol agmaktadir. Bu da is motivasyon eksikligine, verimsizlige sebep
olur [29].

Benzer durum issiz kalma korkusuna aldirmayacak kadar isinde tatminsizlik
yasayan calisanlar icin de gecerlidir. Isinde belirli sikintilar yasayan, tiikenmislik
sendromuna yakalanmig, kendini bir sekilde motive edemeyen, ve bu
motivasyonsuzluklart yoneticileri tarafindan ¢oziime kavusturulmamis aidiyetsiz
bireyler, sirf yasadigi hosnutsuzluktan oOtlirii issiz kalmayi tercih ederler. Bu da
toplumsal agidan g6z ardi edilmemesi gereken olumsuz bir durumdur. Verimsizlik
artar, iiretim azalir; buna bagl olarak {ilkenin ekonomisi geriler. Daha da ilerledigi

ve onlem alinmadig: takdirde de kriz ortaminin bile dogmasina sebep olacaktir [29].

2.7.4.2 Aile

Aile toplumun en kiiclik yap1 tasidir ve birbirini siirekli ve her konuda

etkileyen bireylerden olusur.

Bakmakla yiikiimlii kisilere sahip her calisanin mikro diizeydeki sikintisi,
stresi veya sevinci ailesine, hatta topluma yansir. Is tatmin diizeyi diisiik bir ¢calisanin
1s yerinde kars1 karsiya kaldig sikint1 ve motivasyonsuzluk evde esine, cocuklarina

veya anne ve babasina yansiyacaktir. Boyle oldugunda ev ortaminda mutsuzluk ve
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huzursuzluk hakim olacak, evde yasayan herkes de bundan olumsuz etkilenecektir.
[29].
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3. YONTEM

Sirketlerin bulunduklar1 sektorde fark yaratmalarindaki en biiylik etkenlerden
birisi ¢aliganlaridir. Bunun farkinda olan sirketlerin yoneldigi arastirmalardan olan is
tatmini ve orglitsel baglilik analizleri otomotiv sektoriinde faaliyet gisteren beyaz

yaka ¢alisanlarina uygulanmis 6rnek bir ¢alisma ile anlatilacaktir.

Bu boliimde aragtirmanin konusu ve amaci, arastirmanin kapsami, evreni, veri

toplama siireci, aragtirma hipotezleri ve verilerin analizi yer almaktadir.

3.1  Arastirmanin Konusu ve Amaci

Sirketlerin piyasada yer edinebilmeleri ve rakiplerine karsi hep bir adim 6nde
olabilmeleri hizmet ekonomisinin agir bastig1 glinlimiiz kosullarinda insana, ¢alisana
verilen degerden geger. Sirketlerin bunu fark etmeleri ile calisanlarina verdikleri

onem hizla artmaktadir.

Tatmin ve bagli calisan, Orgiitiin degerlerini ve kiiltiirlerini benimseyerek
sirketlerinin maddi manevi verimliliklerini arttirmasini saglar. Bu is tatmini ve
orgiitsel baglilik kapsaminda One c¢ikan unsurlar c¢alisanlara sunulan haklar,

kazanglar, ¢aligma ortamu, is yetkinligi, ddiiller, terfiler vb. gibi faktorlerdir.

Calismanin amaci, sirketin insan kaynaklari birimine yardimci olunmasi
kapsaminda sirket calisanlarinin genel is tatmini ve orgiitsel baglilik diizeylerinin
Olclilmesi, is tatmini ve oOrglitsel baglilik arasindaki iliskinin, bunlar etkiledigi
diisiiniilen alt boyutlarin ve iliskilerinin ortaya konulmasi, demografik 6zelliklere

gore farklilasip farklilasmadiginin Slgiilmesidir.

3.2  Arastirmanin Kapsam

Calisma Tirkiye’de faaliyet gOsteren otomotiv sektoriinde yer alan bir

firmanin bilgi teknolojileri alaninda konumlanan ana sirketinde uygulanmistir. Sirket
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birgok tiilkede hizmet verirken Tiirkiye pazarma yeni katilmis olmasini ragmen,

biiyiik yatirimlari ile hizla biiylimeye ve gelismeye devam etmektedir.

Calismanin evrenini olusturan 300 kisiye ulagilmak istendiginden 6rneklem
secilmemistir. Yanitlanan anket sayist toplamda 262 olsa da, cevaplanmamis
sorularin oldugu ve degerlendirmeye katilmasinin uygun olmayacagi degerlendirilen

anketler fark edildiginde bu say1 251°¢ diismiistiir.

3.3  Veri Toplama Siireci

Veri toplama yontemi olarak anketten yararlanilmistir. Anket sorular
caligmadan ortaya c¢ikan bulgular agisindan 6nemli olacagindan, test edilecek
hipotezler de goz Oniine alinarak 6zenle hazirlanmistir. Literatiir taranmis, gegmis
yillarda ig tatmini ve Orglitsel bagliligt 6lgmeye yonelik yapilan g¢alismalarda
uygulanan anketler incelenmistir. inceleme sonucunda Giiney Florida Universitesi
Psikoloji Béliimiinden Paul E. Spector’m [37] “Is Tatmin Anketi” temel alinarak,
literatiirdeki diger anketlerden de sorular eklenerek, ek A’da verilen anket sorulari

olusturulmustur.

Bu kapsamda olusturulan anket; demografik sorular, birinci boliim oOrgiitsel
baglilig1 6lgmeye yonelik sorular ve ikinci bolim is tatminini 6lgmeye yonelik

sorular1 ve alt boyut sorularini1 kapsayacak sekildedir.

Demografik sorular cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim durumu, statii ve
hizmet siiresi olmak {izere 6 sorudan olugsmaktadir. Birinci boliimii olusturan orgiitsel
bagliligi 6lgmeye yonelik sorular 11 tane ve ikinci boliimii olusturan is tatmini ve alt
boyutlar1 kapsayan sorular ise 48 tanedir. Boylelikle hazirlanan anket demografik
sorular hari¢ toplam 59 sorudan olusmaktadir. Bu iki boliimde anket katilimcilarinin
katilim diizeylerini 6lgmede 5°1i likert 6l¢ek kullanilmistir. Bu dlgekler 1: Kesinlikle
Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Ne Katiliyorum, Ne Katilmiyorum, 4:

Katiliyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum seklindedir.

Anketler iist diizey yonetici vasitasi ile sirkete ulastirilmis, bir ay gibi bir siire
taninarak ulasilabilecek maksimum sayiya erismek hedeflenmistir. Bu baglamda 300

kisinin ¢alistig1 sirkette uygulanmis gegerli anket sayis1 251 olmustur.
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3.4

Arastirma Hipotezleri

Hipotez genel anlami ile dogrulugu ispat edilmemis ifade demektir.

Aragtirilmak istenen konu dogrultusunda kurulan hipotezler aragtirma verilerini ve

analizleri sekillendireceginden dogru hipotezlerin olusturulmasi 6nem tagimaktadir.

Hipotezler yokluk hipotezi (Hy) ve arastirma hipotezi (H;) olmak iizere ikiye

ayrilir. Yokluk hipotezi ispat edilmek istenen ifadenin yokluguna dair kurulur ve

istatistiksel analizlerin tiimii bu hipotez sinanir. Hy hipotezinin tersi ifadesi de H;

hipotezidir.

Calismada simanmak istenen hipotezler asagidaki gibidir ve analizler bu sira

ile yapilacaktir;

o~ w np e

10.

11.

12.

Hy: Is tatmini ve 6rgiitsel baglilik arasinda iliski yoktur.

Hy: Is tatmini ve duygusal baglilik arasinda iliski yoktur.

Hy: Is tatmini ve devam baghlig1 arasinda iliski yoktur.

Hy: Is tatmini ve normatif baglilik arasinda iliski yoktur.

Hy: Kadin ve erkek c¢alisanlarin orglitsel baglilik seviyeleri arasinda
anlaml fark yoktur.

Hy : Calisanlarin yaslar1 ile orglitsel baglilik seviyeleri arasinda

anlaml fark yoktur.

Hy: Caliganlarin medeni durumlan ile orgiitsel baglilik seviyeleri
arasinda anlamli fark yoktur.

Hy: Calisanlarin 6grenim durumlan ile orgiitsel baglilik seviyeleri
arasinda anlamli fark yoktur.

Hy: Calisanlarin statiileri ile orgiitsel baglilik seviyeleri arasinda
anlaml fark yoktur.

Hy : Calisanlarin hizmet stireleri ile Orgiitsel baglilik seviyeleri
arasinda anlamli fark yoktur.

Hy: Yonetisim boyutu ile orgiitsel baglilik seviyesi arasinda anlamli
fark yoktur.

H,: Digsal 6diil boyutu ile orgiitsel baglilik seviyesi arasinda anlamli
fark yoktur.
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13.

14.

15.

16.

17.

18.

3.5

H,: Is giivencesi ve calisma ortami boyutu ile orgiitsel baglilik
seviyesi arasinda anlamli fark yoktur.
H,: Isyiikii, yetkinlik, tatmin ve nitelik agisindan yapilan is boyutu ile

orgiitsel baglilik seviyesi arasinda anlamli fark yoktur.

Hy: Yonetisim boyutu ile is tatmini seviyesi arasinda dogrusal bir
iliski yoktur.
H,: Digsal 6diil boyutu ile is tatmini seviyesi arasinda dogrusal bir

iligki yoktur.

Hy: Is giivencesi ve ¢alisma ortami boyutu ile is tatmini seviyesi
arasinda dogrusal bir iliski yoktur.

H,: Isyiikii, yetkinlik, tatmin ve nitelik acisindan yapilan is boyutu ile

is tatmini seviyesi arasinda dogrusal bir iligki yoktur.

Verilerin Analizi

Verilerin analizinde IBM SPSS Data Editor programinin 25. versiyonundan

yararlanilmistir. Oncelikle demografik 6zelliklere ait dagilimlar verilecek, anket

giivenirliligi Ol¢iilecek, sonrasinda is tatmini ve orgiitsel baglilik diizeyleri 6lgiilerek

1 tatminini olusturan faktorlerin orgiitsel baglilik tizerindeki etkileri incelenecektir.

3.5.1

Demografik Ozelliklere Ait Analizler

Anketi cevaplayanlarin demografik oOzelliklerine ait frekanslar sirasi ile

asagidaki gibidir;

Cinsiyet Dagilimi: Tablo 3.1’den gorildiigii lizere 251 katihimcidan 132’si
yani %52,6’s1 kadin; 119°u yani %47,4°1 ise erkektir.

Tablo 3.1: Cinsiyete gore dagilim.

cinsiyet
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Erkek 119 47,4 47,4 47,4
Kadin 132 52,6 52,6 100,0
Total 251 100,0 100,0
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Cinsiyete ait pasta grafigi sekil 3.1°de verilmistir.

cinsiyet

[ Erkek
[ Kadin

Sekil 3.1: Cinsiyete ait pasta dagilimu.

Yas Dagilimi: Tablo 3.2°denk goriildiigii iizere katilimceilarin %80,9 oraninda
25 ile 55 yas arasinda dagilmaktadir. Bu oranin %60,6’sin1 da 36-55 yas arasi

calisanlar olusturmaktadir.

Tablo 3.2: Yas gruplarina gore dagilim.

yas
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 18-24 28 11,2 11,2 11,2
25-35 51 20,3 20,3 31,5
36-45 79 31,5 31,5 62,9
46-55 73 29,1 29,1 92,0
56 ve ustu 20 8,0 8,0 100,0
Total 251 100,0 100,0

Yas gruplarina ait pasta grafigi sekil 3.2’de verilmistir.

yas

[ 18-24
H2s-35
W 36-45
[H46-55
[[]56 ve ustu

Sekil 3.2: Yas gruplarina ait pasta dagilimi.
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Medeni Durum: Tablo 3.3’te goriildiigii lizere katilimcilarin %59’unu evli

calisanlar olustururken %41’ini bekar ¢aliganlar olusturmaktadir.

Tablo 3.3: Medeni duruma gore dagilim.

medenidur
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Evli 148 59,0 59,0 59,0
Bekar 103 41,0 41,0 100,0
Total 251 100,0 100,0
Sekil 3.3’te medeni duruma ait pasta grafigi verilmistir.
medenidur
O Evi
[l Bekar

Sekil 3.3: Medeni duruma ait pasta dagilimai.

Ogrenim Durumu: Tablo 3.4’ten goriildiigii tizere 251 katilimcinin %73,3
gibi bilyiik ¢ogunlugu tiniversite mezunudur. Bunu %16,7 ile yiiksek lisans, %6 ile
de doktora mezunlar takip ederken beklenildigi iizere en diisiik oran okur yazar
calisanlara aittir. 251 katilimcidan 2 tanesi ilk6gretim mezunudur. Lise mezunlarinin

ise sayis1 8 iken ylizdesi 3,2’ dir.

Tablo 3.4: Ogrenim durumuna gore dagilim.

ogrenmdurumu
Cumulative
Frequency  Percent Valid Percent Percent

Valid [lkégretim 2 8 8 8

Lise 8 3,2 3,2 4,0

Universite 184 73,3 73,3 77,3

Yuksek Lisans 42 16,7 16,7 94,0

Doktora 15 6,0 6,0 100,0

Total 251 100,0 100,0
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Ogrenim durumuna iligkin pasta grafigi sekil 3. te verilmistir.

0.80% TlfEret
3,19%' O

Sekil 3.4: Ogrenim durumuna ait pasta dagilimi.

Statii: Tablo 3.5’te goriildiigii lizere katilimcilarin %45°ini kidemli uzmanlar
olustururken %21,1’ini uzmanlar, %21,9’unu yoneticiler ve %]12’sini ise uzman

yardimcilar1 olusturmaktadir.

Tablo 3.5: Statiiye gore dagilim.

statu
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid  Uzm Yrd 30 12,0 12,0 12,0

Uzm 53 21,1 21,1 33,1

Kd Uzm 113 45,0 45,0 78,1

Yonetici 55 21,9 21,9 100,0

Total 251 100,0 100,0

Statiiye ait pasta grafigi sekil 3.5’te verilmistir.

statu

3 Uzn Yrd
[ Uzm

B Kd Uz
[0 Yonetici

Sekil 3.5: Statiiye ait pasta dagilimi.
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Hizmet Siiresi: Tablo 3.6’dan gorildiigii ilizere katilimcilarin yaklasik
%32’sinin girketteki hizmet siiresinin 4 ile 10 yil arasinda degismekte oldugu
goriilmektedir. Bunu %24,3 ile 1-3 yil; %179 ile de 11 ile 15 y1l izlemektedir. 251

katiimcidan 23 tanesi ise 16 yil veya daha fazla siire ile sirkete hizmet

saglamaktadir.
Tablo 3.6: Hizmet siiresine gore dagilim.
hizmetsur
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 yildan az 42 16,7 16,7 16,7
1-3 yil 61 24,3 24,3 41,0
4-10 yil 80 31,9 31,9 72,9
11-15 il 45 17,9 17,9 90,8
16 yil ve ustu 23 9,2 9,2 100,0
Total 251 100,0 100,0

Hizmet stiresine iliskin pasta grafigi sekil 3.6’da verilmistir.

hizmetsur

1 yildan az

[J1-3 yil

W 4-10 yil

d11-15 yil
16 yi

Dllst'},l.lll ve

Sekil 3.6: Hizmet siiresine ait pasta dagilima.

3.5.2 s Tatmini ve Orgiitsel Baghlig1 Ol¢cmeye Yénelik Analizler

Istatistiksel analizlerin test edilebilmesi igin ©Oncelikle bazi sartlarn
saglanmasi istenmektedir. Bunlar, dl¢eklerin giivenilir oldugu ve verilerin normal

dagildig1 varsayimdir.

Giivenilirlik Analizi: Giivenilirlik analizlerinden en yaygin olarak

kullanilan1 Cronbach Alfa yontemidir. Bu analiz sonuclarina gore olceklerin
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giivenirlik diizeylerinin 0,41 ile 0,60 arasinda ¢ikmasi dlgeklerin nispeten giivenilir
oldugunu soylerken; 0,60 ile 0,80 arasinda ¢ikmasi ise Ol¢eklerin olduke¢a giivenilir
oldugunu ve 0,81 ve iizerinde c¢ikmasi ise yiiksek diizeyde giivenilir oldugunu

sOylemektedir.

Calismada yapilan giivenilirlik analizi sonucunda 59 6lgege ait giivenilirlik

tablo 3.7°den goriilebilecegi gibi %83,8 ile yiiksek diizeyde gilivenilir ¢gikmuistir.

Tablo 3.7: Tim o6lgeklere ait giivenilirlik diizeyi.

Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized
Alpha Items N of Items

,838 ,837 59

Alt boyutlara ait giivenirlik diizeyleri de tablo 3.8’de 0&zet seklinde

sunulmustur.
Tablo 3.8: Alt boyutlara ait giivenilirlik diizeyi.

. Cronbach
Olgekler Anlami

Alfa Degeri
Baglilik 0,73 Oldukca Giivenilir
Y 6netisim 0,54 Nispeten Giivenilir
Dissal Odiil 0,79 Oldukca Giivenilir
Is Giivencesi ve Calisma

0,60 Gtivenilir
Ortami
Is Yiikii, Yetkinlik, Tatmin ve

. 0,70 Oldukga Giivenilir

Nitelik Agisindan Yapilan Is

Tablo 3.8’den de anlagilacagi gibi anketlerin degerlendirilmesinde ve
analizlere tabi tutulmasinda dlgeklerin giivenilirlik diizeyleri konusunda herhangi bir

engel yoktur.
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Normallik Testi: Hipotezlerin sinanmasindaki giivenilirlik analizlerinden
sonraki bir diger sart ise verinin normal dagilmasi varsayimidir. Normal dagilima
uygun c¢ikan verilere parametrik analiz testleri yapilabilirken, normal dagilmayan

verilere parametrik olmayan testlerin uygulanmasi gerekmektedir.

Calismada yapilan analizler sonucunda faktorlerden dort tanesinin normal
dagilmadig: goriilse de, 6zellikle bu tip likert 6l¢ekle yapilan ¢aligmalarda dagilimin
normal ¢ikmamasi beklenen bir durumdur. Bu durumda 6rneklem hacminin 30’dan
biiyiik olmasi ve Tabachnick’e gore basiklik ve ¢arpiklik degerlerinin -1,5 ile +1,5

arasinda olmasi verinin normal dagildigir varsayimini kabul etmek icin yeterlidir

[8, 38].

Kolmogorov Smirnov testi sonucunda histogramlarin normal dagilima ¢ok
yakin oldugu ve alt boyutlarin carpiklik ve basiklik degerlerinin -1,5 ile +1,5
arasinda degistigi goriildiglinden, c¢aligmada kullanilan verinin normal dagildig
varsayimi kabul edilir ve hipotezlerin sinanmasinda parametrik testler kullanilabilir,

denir.

Faktor Analizi: Anket sorularinin olusturulmasinda literatiirdeki benzer
anket sorulari incelenmis ve Paul E. Spector’un [37] “Is Tatmini Anketi” temel
aliarak, literatiirdeki anketlerden smirli sayida soru eklenmistir. Her ne kadar
Spector [37] anketin giivenirligi ve alt boyutlardaki sorularn faktoér yapisini temsil
ettigini gostermisse de, c¢aligmadaki anket sorularina eklemeler yapildigi igin
sorularin anketi ve ait oldugu boliimleri agiklama oranlari arastirilmistir. Bunun i¢in
anket sorularna faktér analizi uygulanmistir. Calismada tiim anket sorularina
uygulanan KMO degerinin 0,641 ¢ikmasi yani 0,50’den biiyiik olmasi faktor analizi
yapmaya uygun bir veri setinin oldugunu gostermektedir [39, 40]. Faktor analizinde
¢ikan sonug ise 0,71587’dir. Bu degere gore ise anketi olusturan sorularin varyansin
%71,587’sini agikliyor, denir. Bu degerin yani aciklanan varyansin %50’den biiyiik
olmas1 istenir ki faktorlerin toplam degisken varyansinin yarisindan fazlasim

acikladig1 durumda temsil yeteneginden sz edilebilir [40].

Sirastyla alt boyutlardaki sorularin faktor yapisini temsil yetenegi test
edilmek istendiginde ¢ikan sonuglar ise sdyledir; yonetisim sorularinin agiklayici

varyansi %68,591, digsal 6diil boyutu sorularinin agiklayict varyansi %62,901, is

62



giivencesi ve galigma ortami boyutu sorularinin agiklayici varyanst %62,518 ve is

boyutu sorularinin agiklayici varyanst %65,747 ¢ikmaktadir.

1. Hy: Is tatmini ve orgiitsel baghlik arasinda iliski yoktur.

Bu hipotezin testinde iki degisken arasindaki iligki Olgiilmek istendiginden
parametrik testlerden korelasyon testleri kullanilir. Her iki Ol¢ege ait ortalama ve

standart sapma degerleri tablo 3.9’daki gibidir.

Tablo 3.9: Orgiitsel baglilik ve is tatmini 6lgegi betimleyici istatistikleri.

Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation N
orgbaglilikort 3,3785 52142 251
Genelistatminiort 3,1060 ,32203 251

Tablo 3.9 incelendiginde oOrgiitsel baglilik ve is tatminine ait betimleyici
istatistik degerlerine gore Orglitsel baglilik ortalamasinin 3,37 iken genel is tatmini
ortalamasinin 3,10 oldugu goriliir. 1 ile 5 degerleri arasinda likert Slgeklerden
yararlanilarak degerlendirmeye tutulan c¢alisanlarin tabloya gore elde edilen baglilik
ve tatmin seviyeleri 3’{in ilizerinde oldugundan ¢alisanlarin 6rgiite bagh ve is tatmin

diizeylerinin 1yi oldugu sdylenir.

Orgiitsel baglilk ve is tatmini 6lcegi arasindaki iliski tablo 3.10 da

verilmistir.

Tablo 3.10: Orgiitsel baglilik ve is tatmini dlgegi arasindaki iliski.

Correlations

orgbaglilikort genelistatminitort

orgbaglilikort Pearson Correlation 1 298"

Sig. (2-tailed) ,000

N 251 251

genelistatminiort ~ Pearson Correlation 298" 1
Sig. (2-tailed) ,000

N 251 251

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Tablo 3.10 incelendiginde p degeri 0,000<0,01 oldugundan H, (yokluk)
hipotezi reddedilir. Tablodan goriilebilecegi gibi r degeri ise 0,298 olarak ¢iktigindan
yapilan ¢alismaya iligskin orgiitsel baglilik ile is tatmini arasinda zayif ama anlaml
pozitif yonlii bir iliski vardir denebilir. Bir diger deyisle bu iki kavram birbiri ile
iligkilidir.

Iki degisken arasindaki sagilim grafigine de bakilacak olursa asagidaki gibi
sekil 3.7 ortaya cikar. Bu sekildeki 72 degerinden is tatmini oOrgiitsel bagliligin

%9’unu aciklar seklinde yorum yapmak miimkiindiir.

300

oratbaglilikort
o

200 . .

20 250 300 350 400 450

aenelistatminiort

Sekil 3.7: Orgiitsel baghilik ile is tatmini dlgekleri arasindaki sagilim grafigi.

2. Hy: Is tatmini ve duygusal baghhk arasinda iliski yoktur.

Bu hipotezin testinde de korelasyon testi kullanilir. Her iki Olgege ait

ortalama ve standart sapma degerleri tablo 3.11°deki gibidir.

Tablo 3.11: Duygusal baglilik ve is tatmini 6lgegi betimleyici istatistikleri.

Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation N
duygbaglilikort 3,4109 ,65473 251
Genelistatminiort 3,1060 ,32203 251

Tablo 3.11 incelendiginde duygusal baglilik ve is tatminine ait betimleyici
istatistik degerlerine gore duygusal baglilik ortalamasi 3,41 iken, genel is tatmini

ortalamasinin 3,10°dur. 1 ile 5 degerleri arasinda likert dlgeklerden yararlanilarak
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degerlendirmeye tutulan c¢alisanlarin tabloya gore elde edilen baglilik ve tatmin
seviyeleri 3’lin tlizerinde oldugundan, ¢alisanlarin duygusal bagliliginin ve is tatmin

diizeylerinin iyi oldugu sdylenir.

Duygusal baglhilik ve is tatmini Olgegi arasindaki iliski tablo 3.12°de
verilmisgtir.
Tablo 3.12: Duygusal baglilik ve is tatmini 6lgegi arasindaki iliski.

Correlations
duygbaglilikort genelistatminitort

3

duygbaglilikort Pearson Correlation 1 ,358
Sig. (2-tailed) ,000
N 251 251
genelistatminiort Pearson Correlation ,358** 1
Sig. (2-tailed) ,000
N 251 251

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

Tablo 3.12 incelendiginde p degeri 0,000<0,01 oldugundan H, (yokluk)
hipotezi reddedilir. Yani duygusal baglilik ile i tatmini arasinda iliski vardir denilir
ve tablodan goriilebilecegi gibi r degeri ise 0,358 ¢iktigindan yapilan g¢alismaya
iligkin duygusal baglilik ile is tatmini arasinda anlaml pozitif yonlii bir iligki vardir,
denebilir.

3. Hy: Is tatmini ve devam baghhg arasinda iliski yoktur.

Bu hipotezin testinde iki degisken arasindaki iliski Ol¢iilmek istendiginden

parametrik testlerden korelasyon testleri kullanilir.

Her iki 0l¢ege ait ortalama ve standart sapma degerleri asagidaki tablo

3.13’teki gibidir.
Tablo 3.13: Devam baglilig1 ve is tatmini 6lgegi betimleyici istatistikleri.

Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation N
devbaglort 3,2935 , 72798 251
Genelistatminiort 3,1060 ,32203 251
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Tablo 3.13 incelendiginde devam baglilig1 ve is tatminine ait betimleyici
istatistik degerlerine gore devam baglilig1 ortalamasinin 3,29 iken genel is tatmini
ortalamasimin 3,10 oldugu goriiliir. 1 ile 5 degerleri arasinda likert Slgeklerden
yararlanilarak degerlendirmeye tutulan c¢alisanlarin tabloya gore elde edilen baglilik
ve tatmin seviyeleri 3’iin lizerinde oldugundan calisanlarin devam baghiliginin ve is

tatmin diizeylerinin iyi oldugu sdylenir.

Devam baglilig1 ve is tatmini 6lgegi arasindaki iliski tablo 3.14°te verilmistir.

Tablo 3.14: Devam baglilig1 ve is tatmini 6l¢egi arasindaki iliski.

Correlations

devbaglort genelistatminitort

devbaglort Pearson Correlation 1 ,084

Sig. (2-tailed) ,183

N 251 251

genelistatminiort  Pearson Correlation ,084 1
Sig. (2-tailed) ,183

N 251 251

Tablo 3.14°e gore p degeri 0,183> 0,05 oldugundan H, (yokluk) hipotezi
kabul edilir. Yapilan ¢alismaya iligkin devam baghlig: ile is tatmini arasinda bir

iliskinin oldugu sdylenemez.

4. Hy: is tatmini ve normatif baghihk arasinda iliski yoktur.

Bu hipotezin testinde iki degisken arasindaki iligki Olgiilmek istendiginden
parametrik testlerden korelasyon testleri kullanilir. Her iki 6l¢ege ait ortalama ve

standart sapma degerleri tablo 3.15’teki gibidir.

Tablo 3.15: Normatif baghlik ve is tatmini dl¢egi betimleyici istatistikleri.

Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation N
normbaglilikort 3,4064 1,00906 251
Genelistatminiort 3,1060 ,3223 251

Tablo 3.15 incelendiginde oOrgiitsel baglilik ve is tatminine ait betimleyici

istatistik degerlerine gore Orglitsel baglilik ortalamasinin 3,40 iken genel is tatmini
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ortalamasmin 3,10 oldugu goriiliir. 1 ile 5 degerleri arasinda likert 6lgeklerden
yararlanilarak degerlendirmeye tutulan calisanlarin tabloya gore elde edilen baglilik
ve tatmin seviyeleri 3’lin {izerinde oldugundan ¢alisanlarin normatif baghiliklarinin

ve is tatmin diizeylerinin iyi oldugu sdylenir.

Normatif baglilk ve is tatmini Olge8i arasindaki iligki tablo 3.16’da

verilmistir.

Tablo 3.16: Normatif baglilik ve is tatmini 6l¢egi arasindaki iliski.

Correlations

normbaglilikort genelistatminitort

normbaglilikort Pearson Correlation 1 -1,114
Sig. (2-tailed) , 072
N 251 251
genelistatminiort  Pearson Correlation -1,114 1
Sig. (2-tailed) ,072
N 251 251

Tablo 3.16 incelendiginde p degeri 0,07<0,05 oldugundan H, (yokluk)
hipotezi kabul edilir ve yapilan ¢alismaya iliskin normatif baglilik ile is tatmini

arasinda bir iligki yoktur denilir.

5. Hp: Kadin ve erkek cahisanlarin orgiitsel baghhk seviyeleri arasinda

anlamh fark yoktur.

Orgiitsel bagliligin cinsiyete gdre betimleyici istatistikleri tablo 3.17°de
verilmistir.

Tablo 3.17: Orgiitsel bagliligin cinsiyete gore betimleyici istatistikleri.

Group Statistics

cinsiyet N Mean Std. Deviation  Std. Error Mean
orgbaglilikort  Erkek 119 3,3591 ,52248 ,04790
Kadin 132 3,3960 ,52183 ,04542

Tablo 3.17°den erkek c¢alisanlarin baglilik diizeylerinin 3,35 oldugu

gortliirken kadin ¢aligsanlarin baglilik diizeylerinin 3,39 oldugu goriilmektedir.
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Tablo 3.18 de cinsiyet ve Orglitsel baglilik arasindaki bagimsiz 6rneklem t

testi sonuglart verilmistir.

Tablo 3.18: Cinsiyet ve orgiitsel baglilik arasindaki bagimsiz 6rneklem t testi.

Levene's Tesl
far Equality of
Variances I-test for Equality of Means
95%
Canfidence
y Interval of tha
Sid i
Maan Erfor Difference
Sig. (2-  Differenc  Differe Low  Lpp
F Sig 1 df tailed ] nce Br er
tirgbagiilikort Equal '-':.?IIIEHTES 238 26 - 560 2449 5T6 - 03685 06600 -17 093
assumed
Equal variances - 560 2463 ST6 - 03695 06601 -7 093
not assumed

Tablo 3.18’den anlasilacagi gibi 0,576>0,05 oldugundan H, hipotezi kabul
edilir. Yani kadin ve erkek c¢alisanlarin orgiitsel baglilik seviyeleri arasinda anlaml
fark yoktur denir. Bir baska deyisle orgiitsel baglilik seviyesi kadin ve erkek

calisanlara gore anlamlandirilamaz.
6. Hy : Calsanlarin yaslar1 ile orgiitsel baghhk seviyeleri arasinda
anlamh fark yoktur.

Orgiitsel bagliligin yasa gore betimleyici istatistikleri tablo 3.19°da yer

almaktadir.

Tablo 3.19: Orgiitsel bagliligim yasa gore betimleyici istatistikleri.

N Mean Std. Deviation  Std. Error Mean
18-24 28 3,4513 ,50129 ,09473
25-35 51 3,4225 ,54570 ,07641
36-45 79 3,3199 ,54192 ,06097
46-55 73 3,4047 ,46971 ,05498
56 ve ustu 20 3,3000 ,59875 ,13388
Total 251 3,3785 ,52142 ,03291

Tablo 3.19’dan tiim yas gruplarinin orgiitsel baglilik ortalamalarinin birbirine

yakin oldugu goriilmektedir.
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Tablo 3.20°de orgiitsel baglilik ile yasa gére Anova analiz sonuglari yer

almaktadir.

Tablo 3.20: Orgiitsel baglilik ile yasa gére Anova testi.

ANOVA
orgbaglilikort
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups ,692 4 173 ,632 ,640
Within Groups 67,278 246 273
Total 67,969 250

Tablo 3.20’de goriildiigii gibi 0,640>0,05 oldugundan H, hipotezi kabul
edilir. Yani yas gruplarina gore calisanlarin orgiitsel baglilik seviyeleri arasinda
anlamli fark yoktur denir. Yine sOylenebilir ki orgiitsel baglilik seviyesi yasa gore

farklilik gostermez.

Burada farkli bir bakis acis1 olarak ankette gruplar halinde verilen yas
degiskeninin tekrar gruplandirildiginda orgiitsel baglilik seviyesinin farklilik gosterip
gostermeyecegi sinanmak istendiginde ilk ti¢ grup birlestirerek ilk grup, sonraki iki
grup birlestirilerek de ikinci grup olacak sekilde yeni bir yas degiskeni
olusturulmustur. Buna ait ortalamalar arasi farka bakildiginda ise sonug¢ yine
degismemistir. 18-45 yas aras1 ¢alisanlarin orgiitsel baglilik ortalamalar1 3,37 iken 46
ve listli yas calisanlarin orgiitsel baglilik ortalamalar1 3,38 c¢ikmistir ve aralarinda

anlamli fark olmadig1 gézlemlenmistir.

7. Hp : Cahsanlarin medeni durumu ile orgiitsel baghhk seviyeleri

arasinda anlamh fark yoktur.

Bu hipotezin testi i¢in de bagimsiz &rneklem t testi kullanilir. Orgiitsel

bagliligin medeni duruma gore betimleyici istatistikleri tablo 3.21°de verilmistir.
Tablo 3.21: Orgiitsel bagliligin medeni duruma gore betimleyici istatistikleri.

Group Statistics

cinsiyet N Mean Std. Deviation ~ Std. Error Mean
orgbaglilikort  Evli 148 3,3771 ,52157 ,04287
Bekar 103 3,3804 ,52374 ,05161

69



Betimleyici istatistiklerinde hem evli hem bekar calisanlarin 6rgiitsel baglilik

diizeylerinin birbirine ¢ok yakin ¢iktig1 goriilmiistiir.

Medeni durum ve oOrgiitsel baglilik arasindaki bagimsiz orneklem t testi

sonuclari tablo 3.22°de verilmistir.

Tablo 3.22: Medeni durum ve orgiitsel baglilik arasindaki bagimsiz 6rneklem t testi.

Independent Samples Test

Equal variances not D40 219,000 961 - 00326 70 -13548 12007
anaiim

Tablo 3.22°de p degeri 0,961>0,05 oldugundan H,, hipotezi kabul edilir. Yani
medeni duruma gore calisanlarin baglilik seviyeleri arasinda anlamli fark yoktur

denir.
8. Hp : Calisanlarin 6grenim durumu ile orgiitsel baghhk seviyesi
arasinda anlamh fark yoktur.

Orgiitsel baglihgin 6grenim durumuna gére betimleyici istatistikleri tablo

3.23 verilmistir.

Tablo 3.23: Orgiitsel baglhiligin 6grenim durumuna gore betimleyici istatistikleri.

N Mean Std. Deviation  Std. Error Mean
ikégretim 2 3,1364 ,19285 ,13636
Lise 8 3,2955 ,64420 ,22776
Universite 184 3,3765 ,51524 ,03798
YL 42 3,3874 ,54622 ,08428
Doktora 15 3,4545 ,53120 ,13715
Total 251 3,3785 ,52142 ,03291

Tablo 3.24’te ise orgiitsel baghlik ile 6§renim durumuna gore Anova analizi
sonuclar1 yer almaktadir.
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Tablo 3.24: Orgiitsel baglilik ile grenim durumuna gére Anova testi.

ANOVA
orgbaglilikort
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups ,263 4 ,066 ,239 ,916
Within Groups 67,706 246 ,275
Total 67,969 250

Tablo 3.24°¢ gore Hy hipotezi kabul edilir ve 6grenim durumuna gore

orgiitsel baglilik seviyeleri arasinda anlamli fark yoktur denir.

Ogrenim durumu degiskeninde de ilkdgretim ve lise gruplari birlestirerek ilk
grup, Universite,yliksek lisans ve doktora gruplar birlestirilerek de ikinci grup olacak
sekilde yeni bir 6grenim durumu degiskeni olusturulmustur. Buna ait ortalamalar
aras1 farka bakildiginda ise sonug¢ yine degismemistir. Bu iki gruba da ait orgiitsel
baglilik ortalamalart ilk grup i¢in 3,26 iken ikinci grup i¢in 3,38°dir ve aralarinda

anlaml fark olmadig1 gézlemlenmistir.

9. Hp: Calisan statiileri ile orgiitsel baghhk seviyesi arasinda anlamh fark

yoktur.

Orgiitsel baghligin statiiye gore betimleyici istatistikleri tablo 3.25te

verilmistir.

Tablo 3.25: Orgiitsel bagliligin statiiye gore betimleyici istatistikleri.

N Mean Std. Deviation  Std. Error Mean
Uzm yard 30 3,3485 ,45366 ,08283
Uzm 53 3,3379 ,61098 ,08392
Kd Uzm 113 3,3797 ,50968 ,04795
Yonetici 55 3,4314 ,49491 ,06673
Total 251 3,3785 ,52142 ,03291

Orgiitsel bagllik ile statiiye gdre Anova analizi sonuglari ise tablo 3.26’da yer

almaktadir.
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Tablo 3.26: Orgiitsel baglilik ile statiiye gore Anova testi.

ANOVA
orgbaglilikort
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups ,268 3 ,089 ,326 ,806
Within Groups 67,701 247 274
Total 67,969 250

Tablo 3.26’dan da anlasilacag: iizere yokluk hipotezi kabul edilir ve statiiye

gore ¢alisanlarin baglilik seviyeleri arasinda anlamli fark yoktur denir.

Statii degiskeninde de uzman yardimecisi, uzman ve kidemli uzman gruplari
birlestirerek ilk grup, yonetici grubu da ikinci grup olacak sekilde yeni bir statii
durumu degiskeni olusturulmustur. Buna ait ortalamalar aras1 farka bakildiginda ise
sonu¢ yine degismemistir ve bu iki gruba ait orgiitsel baglilik ortalamalar1 sirasiyla

3,36 ve 3,43’diir ve aralarindaki farkin anlamli olmadig1 gézlemlenmistir.
10. Hy: Cahisanlarin hizmet siireleri ile calisan baghhg seviyesi arasinda
anlamh fark yoktur.

Orgiitsel bagliligin hizmet siirelerine gore betimleyici istatistikleri tablo

3.27°de verilmistir.

Tablo 3.27: Orgiitsel bagliligin hizmet siirelerine gére betimleyici istatistikleri.

N Mean Std. Deviation  Std. Error Mean
1 yildan az 42 3,3918 ,52029 ,08028
1-3 yil 61 3,3920 ,57149 ,07317
4-10 yil 80 3,3727 ,48980 ,05476
11-15 yil 45 3,3152 ,52924 ,07889
16 yil ve Ustu 23 3,4625 ,50610 ,10553
Total 251 3,3785 ,52142 ,03291

Tablo 3.28’de ise oOrgiitsel baglilik ile hizmet siiresine gére Anova analizi

sonuglar1 yer almaktadir.
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Tablo 3.28: Orgiitsel baglilik ile hizmet siiresine gdre Anova testi.

ANOVA
orgbaglilikort
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups ,364 4 ,091 , 331 ,857
Within Groups 67,606 246 ,275
Total 67,969 250

Tablo 3.28’den anlasilacagi tizere ¢alisanlarin hizmet siireleri ile Orgiitsel

baglilik seviyesi arasinda anlamli fark yoktur denir.

Hizmet siiresi degiskeninde de 1-10 y1l aras1 ilk grup, 11 y1l ve istii ise ikinci
grup olmak {izere yeni bir hizmet siiresi degiskeni olusturulmustur. Buna ait
ortalamalar arasi farka bakildiginda ise bu iki gruba ait 6rgiitsel baglilik ortalamalar
sirastyla 3,38 ve 3,36 cikmistir ve aralarindaki farkin anlamli olmadigi

gozlemlenmistir.
11. Hy: Yonetisim boyutu ile orgiitsel baghhk seviyesi arasinda anlamh
fark yoktur.

Bu hipotezde de sinanmak istenen yonetisim boyutu Olgeginin Orgiitsel
baglhilig1 agiklayip agiklamadigidir. Korelasyon testi yapilmalidir. Tablo 3.29°da

orgiitsel baglilik ile yonetisim boyutu arasindaki iligkiler verilmistir.
Tablo 3.29: Orgiitsel baglilik ile yénetisim boyutu arasindaki iliski.

Correlations

baglilikort yonetisimort
orgbaglilikort Pearson Correlation 1 166"
Sig. (2-tailed) ,008
N 251 251
yonetisimort Pearson Correlation 166" 1
Sig. (2-tailed) ,008
N 251 251

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Tablo 3.29°da p degeri 0,01’den kiigiik ¢iktigindan H, hipotezi reddedilir ve
yonetisim boyutu ile orgiitsel baglilik seviyeleri arasinda pozitif yonde anlaml bir

iligki vardir denir.

12. Hy: Digsal 6diil boyutu ile orgiitsel baghlik seviyesi arasinda anlamh

fark yoktur.

Tablo 3.30°da oOrgiitsel baglilik ile digsal 6diil boyutu arasindaki iliskiler

verilmistir.
Tablo 3.30: Orgiitsel baglilik ile dissal 6diil boyutu arasindaki iliski.

Correlations

orgbaglilikort  dissalodulort

orgbaglilikort Pearson Correlation 1 ,203**
Sig. (2-tailed) ,001
N 251 251
dissalodulort Pearson Correlation ,203" 1
Sig. (2-tailed) ,001
N 251 251

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

Tablo 3.30’a gore de H, hipotezi reddedilir ve digsal 6diil boyutu ile 6rgiitsel

baglilik seviyeleri arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski vardir denir.

13. Hy: Is giivencesi ve calisma ortamn boyutu ile orgiitsel baghhk

seviyesi arasinda anlamh fark yoktur.

Orgiitsel baghlik ile is giivencesi ve ¢alisma ortami boyutu arasindaki iliskiler tablo
3.31’de verilmistir.
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Tablo 3.31: Orgiitsel baglilik ile is giivencesi ve ¢alisma ortam1 boyutu arasindaki

iliski.
Correlations

orgbaglilikort  isguvencesiort

orgbaglilikort Pearson Correlation 1 176"

Sig. (2-tailed) ,005

N 251 251

isguvencesiort  Pearson Correlation 176" 1
Sig. (2-tailed) ,005

N 251 251

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

Tablo 3.31°deki degerlere gore de is glivencesi ve ¢alisma ortami boyutu ile

orgiitsel baglilik seviyeleri arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki vardir denir.

14. Hy: s yiikii, yetkinlik, tatmin ve nitelik acisindan yapilan is boyutu

ile orgiitsel baghlik seviyesi arasinda anlamh fark yoktur.

Orgiitsel baglilik ile is yiikii, yetkinlik, tatmin ve nitelik agisindan yapilan is
boyutu arasindaki iliskiler tablo 3.32’de verilmistir.

Tablo 3.32: Orgiitsel baglilik ile is yiikii, yetkinlik, tatmin ve nitelik agisindan
yapilan is boyutu arasindaki iliski.

Correlations
orgbaglilikort isboyutuort

orgbaglilikort Pearson Correlation 1 259"
Sig. (2-tailed) ,000
N 251 251
isboyutuort ~ Pearson Correlation 259" 1
Sig. (2-tailed) ,000
N 251 251

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

Tablo 3.32’de goriildiigii tizere p degeri 0,01°den kiigiiktir ve Hy hipotezi
reddedilir. Yani is yiki, yetkinlik, tatmin ve nitelik ag¢isindan yapilan is boyutu ile

calisanlarin baglilik seviyeleri arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki vardir denir.
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15. Hy: Yonetisim boyutu ile is tatmini seviyesi arasinda dogrusal bir

iliski yoktur.

Bu hipotezde de sinanmak istenen yonetisim boyutu is tatmini iizerinde nasil
bir etkiye sahiptir sorusuna cevap bulmaktir. Bunun i¢in yapilacak test regresyon
analizidir. Yonetisim boyutu ile is tatmini seviyesi arasindaki iliskinin anlamlilik

testi sonuglari tablo 3.33’te verilmistir.

Tablo 3.33: Yonetisim boyutu ile i tatmini seviyesi arasindaki iligkinin anlamlilik

testi.
ANOVA?®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 9,957 1 9,957 155,261 ,000°
Residual 15,968 249 ,064
Total 25,925 250

a. Dependent Variable: genelistatminiort

b. Predictors: (Constant), yonetisimort

Oncelikle Tablo 3.33’e bakilarak H, hipotezinin reddedildigi sdylenebilir.
Yani yonetisim boyutu is tatmini Seviyesini anlamli olarak agiklayabiliyor denir.
Burada bagimli degisken is tatmini iken bagimsiz degisken yonetisimdir. Yonetisim
boyutu is tatmini seviyesi iizerinde nasil bir etkiye sahip sorusunun cevabina ise

asagidaki tablo 3.34’ten ulasilabilinir.

Tablo 3.34: Yonetisim boyutu ile is tatmini seviyesi arasindaki iligki diizeyi.

Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate

1 ,620% ,384 ,382 ,25324

a. Predictors: (Constant), yonetisimort

Tablo 3.34°deki r?degeri bagimsiz degiskenimiz olan ydnetisim boyutunun
bagiml degisken olan is tatmini diizeyinin yiizdesel olarak kacini acikladigini ifade
eder. Yani yonetisim boyutu is tatmini ortalamasinin %38’ini agiklar seklinde yorum

yapmak miimk{indiir.
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16. Hy: Dissal odiil boyutu ile is tatmini seviyesi arasinda dogrusal bir

iliski yoktur.

Digsal 6diil boyutu ile is tatmini seviyesi arasindaki iliskinin anlamlilik testi
sonuclar1 tablo 3.35’te verilmistir.

Tablo 3.35: Digsal 6diil boyutu ile is tatmini seviyesi arasindaki iligkinin
anlamlilik testi.

ANOVA?®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 13,693 1 13,693 278,724 ,000°
Residual 12,233 249 ,049
Total 25,925 250

a. Dependent Variable: geneligtatminiort

b. Predictors: (Constant), dissalodulort

Tablo 3.35’teki sonuclara gore bagimsiz degisken digsal 6diil boyutu, bagimli
degisken is tatmini seviyesini anlamli olarak aciklayabiliyor denir. Digsal 6diil

boyutu ile is tatmini seviyesi arasindaki iliski diizeyi ise tablo 3.36’da verilmistir.

Tablo 3.36: Digsal 6diil boyutu ile is tatmini seviyesi arasindaki iligki diizeyi.

Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 727° ,528 ,526 ,22165
a. Predictors: (Constant), dissalodulort

Tablo 3.36’daki r2degeri bagimsiz degiskenimiz olan dissal 6diil boyutunun
bagiml degisken olan is tatmini diizeyinin yiizdesel olarak kac¢ini acikladigini ifade

eder. Yani digsal 6diil boyutu is tatmini ortalamasinin %352’sini agiklar seklinde

yorum yapmak miimkiindiir.
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17. Hy: Is giivencesi ve calisma ortamn boyutu ile is tatmini seviyesi

arasinda dogrusal bir iliski yoktur.

Is giivencesi ve ¢alisma ortam1 boyutu is tatmini iizerinde nasil bir etkiye
sahiptir sorusuna cevap bulmak istenen bu hipotezde de yapilacak test regresyon

analizidir. Gergeklestirilen anlamlilik testi sonuglari tablo 3.37’de verilmistir.

Tablo 3.37: Is giivencesi ve ¢alisma ortami boyutu ile is tatmini seviyesi
arasindaki iliskinin anlamlilik testi.

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 9,410 1 9,410 141,872 ,000°
Residual 16,515 249 ,066
Total 25,925 250

a. Dependent Variable: genelistatminiort

b. Predictors: (Constant), isguvencesiort

Tablo 3.37°ye bakilarak H, hipotezinin bu analizde de reddedildigi
soylenebilir. Boylelikle is giivencesi ve ¢alisma ortami boyutu is tatmini seviyesini

anlamli olarak agiklayabiliyor denir. Aradaki iligki diizeyi ise tablo 3.38’de

verilmistir.

Tablo 3.38: Is giivencesi ve calisma ortami boyutu ile is tatmini seviyesi
arasindaki iliski diizeyi.

Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate

1 ,602% ,363 ,360 ,25754

a. Predictors: (Constant), dissalodulort

Tablo 3.38’deki r2degeri bagimsiz degiskenimiz olan is giivencesi ve ¢alisma
ortami boyutunun bagimli degisken olan is tatmini diizeyinin yiizdesel olarak kagin
acikladigin1 ifade eder. Yani is giivencesi ve c¢aligma ortami boyutu is tatmini

ortalamasinin %36’sin1 agiklar seklinde yorum yapmak miimkiindiir.
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18. Hy: Is yiikii, yetkinlik, tatmin ve nitelik acisindan yapilan is boyutu

ile calisan memnuniyeti seviyesi arasinda dogrusal bir iliski yoktur.

Bu hipotezde test edilmek istenen bagimsiz degisken olan is yiikii, yetkinlik,
tatmin ve nitelik agisindan yapilan is boyutunun bagimli degisken is tatmini
tizerindeki etkisini bulmaktir. Bunun ic¢in yapilacak test regresyon analizidir.

Gergeklestirilen regresyon analizi sonuglari tablo 3.39’da verilmistir.

Tablo 3.39: Is yiikii, yetkinlik, tatmin ve nitelik agisindan yapilan is boyutu
ile is tatmini seviyesi arasindaki iligkinin anlamlilik testi.

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 15,488 1 15,488 369,500 ,000°
Residual 10,437 249 ,042
Total 25,925 250

a. Dependent Variable: genelistatminiort

b. Predictors: (Constant), isboyutuort

Tablo 3.39’a gore p degeri < 0,05 oldugundan H, hipotezi reddedilir ve is
yiiki, yetkinlik, tatmin ve nitelik agisindan yapilan is boyutu c¢alisgan memnuniyeti

seviyesini anlamli olarak aciklayabiliyor denir. Degiskenler arasindaki iliski diizeyi

ise tablo 3.40’ta verilmistir.

Tablo 3.40: Is yiikii, yetkinlik, tatmin ve nitelik agisindan yapilan is boyutu
ile is tatmini seviyesi arasindaki iliski diizeyi.

Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate

1 ,773° ,597 ,596 ,20473
a. Predictors: (Constant), isboyutu

Tablo 3.40°daki r?degeri bagimsiz degiskenimiz olan is yiikii, yetkinlik,
tatmin ve nitelik acisindan yapilan is boyutunun bagimli degisken olan is tatmini
diizeyinin yilizdesel olarak kacini agikladigini ifade eder. Yani is yiikii, yetkinlik,

tatmin ve nitelik agisindan yapilan is boyutu is tatmini ortalamasinin %59’ unu

aciklar seklinde yorum yapilabilir.
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4. SONUC VE ONERILER

Is tatmini ve orgiitsel baglilik hizla gelisen ve degisen giiniimiiz sartlarinda
sirketlerin 6nem verdikleri arastirma konusu haline gelmistir. Verimliliklerini
arttirarak biliylime odakli sirketler bulunduklar1 sektérde rekabet edebilmelerinde
insanin en 6nemli is giicli oldugunu disiinerek miisteri memnuniyeti kadar, calisan
memnuniyetinin de géz ardi edilmemesi gereken bir etken oldugunu anlamislardir.
Bu kapsamda ¢alisanlara verilen deger ve sahiplenilme hissi onlar1 daha tatmin ve

bagli ¢alisan yapacagindan sirketlerine maddi manevi katkilari da biiyiik olacaktir.

Bu calismada da birincil amag, ¢aligmanin yapildig: sirkete insan kaynaklari
alaninda yardimeci olarak is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasinda iliski olup
olmadigini, orgiitsel bagliligin demografik 6zelliklere ve is tatmini alt boyutlarina
gore ortalamada farklilagip farklilasmadigini, onceki ¢alismalardan ve analizlerden
elde edilen is tatmini alt boyutlarinin is tatmininin ne kadarmi agiklayabildigini

Olcmektir.

Istanbul’da otomotiv sektdriinde yer alan bir firmanin alt destek birimi olarak
faaliyet gosteren ve 300 calisani bulunan sirkette yapilan anketler degerlendirilmistir.
Anketler yaklasik bir ay gibi bir siirede toplanmis, degerlendirme i¢in uygun
olmayacak veriler ¢ikarildiginda elde edilen 251 anket ile sinanmak istenen

hipotezlere uygun analizler IBM SPSS programinin 25. versiyonu ile yapilmustir.

Arastirmada degerlendirmeye sokulan anketlerin istatistiksel analizlere
uygunlugunun tespiti i¢in yapilan Cronbach Alfa giivenilirlik analizi sonucu tiim
6l¢ekler 0,838 oraninda giivenilir ¢ikmistir. Faktorlere ait giivenilirlik diizeyleri ise

“giivenilir” ve “olduke¢a giivenilir” ¢ikmustir.

Parametrik testlerin uygulanabilmesinin bir sarti olan verilerin normal
dagilima uygunlugunun sinanmasi Kolmogorov Smirnov testi ile saglanmistir. Bu
test sonucunda Yilmaz [8]’mm BEST firmasinda yapilan ¢alisma sonucuna benzer
olarak faktorlerden iki tanesinin normal dagilmadigi goriilse de, histogramlarin

normal dagilima c¢ok yakin oldugu ve incelenen faktorlerin ¢arpiklik ve basiklik
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degerlerinin -1,5 ile +1,5 arasinda degistigi goriildiigiinden ¢alismada kullanilan
verinin normal dagildigi varsayimi kabul edilmis ve hipotezlerin sinanmasinda

parametrik testler kullanilmistir.

Demografik o6zelliklerin dagilimina bakildiginda katilimeilarin %52,6°s1
kadin, %47,4’1 erkek calisandir. Ankete katilanlarin biiyiik cogunlugunun 18-45 yas
arast ¢alisan oldugu gorilmistiir. Katilimcilarin %59°u evli iken %41°1 bekardir.
Calisanlarin %73,3 gibi biiyiik cogunlugu {iniversite mezunu iken %16,7’si yiiksek
lisans mezunu ve %6’s1 da doktora mezunudur. Statii dagilimlarina bakildiginda
katilimcilarin %45°1 kidemli uzman, %21,1°1 ise uzmandir. Hizmet siirelerine gore
%32 oraninda 4-10 y1l aras1 ¢alisan, %24,3 ile 1-3 yil ¢alisan, %17,9 orani ile de 11-
15 yil ¢alisan vardir. 251 katilimcinin 23 tanesinin yani %9,2’sinin de 16 yil ve iistii

hizmet siiresine sahip ¢alisan oldugu gorilmiistiir.

Yapilan ¢aligmaya iligskin analizlerde sinanmak istenen hipotezlerin sonuglar
tablo 4.1’de 6zetlenmistir. Sinanan ilk yokluk hipotezi olan orgiitsel baghilik ile is
tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliski yoktur hipotezi reddedilmis ve iki degisken
arasinda anlamli pozitif yonlii bir iliski oldugu ortaya cikmustir. Sirketteki
calisanlarin orgiitsel baglhilik seviyeleri ile is tatmini seviyeleri birbirinden pozitif
yonde etkilenen iki degiskendir. Is tatmininin arttirilmasi drgiitsel bagliliklarmi da
belirli oranda arttiracaktir denir. Bu sonug¢ Mohammed ve Eleswed [5]‘in ¢alismalari

gibi literatiirde yer alan tiim is tatmini ve baglilik ¢aligmalarinda ayni ¢gikmustir.

Is tatmini ve Oorgiitsel baglilk degiskenlerine ait betimleyici istatistik
degerlerine baktigimizda sirket ¢alisanlarinin ortalama is tatmini diizeyi 3,10 iken
orgiite baglilik diizeyleri 3,37°dir. 1 ile 5 degerleri arasinda likert Glgeklerden
yararlanilarak degerlendirmeye tutulan galisanlarin ortalama is tatmini seviyesi 3’iin
cok az bir farkla iizerinde oldugundan tatmin diizeylerinin yeterli oldugu soylense de,
cok 1yi olmadig1 anlagilmaktadir. Ortalamalarin iyi olarak algilanabilmesi i¢in 4’e
yakin veya 4’ln izerinde ¢ikmasi gerektigi degerlendirilmektedir. Sirket
caliganlarinin  Orgiitsel baghlik ortalamasinin 3,37 olmast bagliliklarinin, is
tatminlerinden fazla oldugunu gostermektedir. Calisanlarin tatmin diizeylerine
nispeten Orgilitlerine daha bagli olmalar1 duygusal veya zorunlu sebeplere

dayandirilabilir.
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Tablo 4.1: Calismada simanan hipotezler ve sonuglari.

Hipotez No |Hipotez RED/KABUL
1 [s tatmini ve 6rgiitsel baghlik arasinda iliski yoktur. RED
2 Is tatmini ve duygusal baghlik arasinda iliski yoktur. RED
3 Is tatmini ve devam baglilig1 arasinda iliski yoktur. KABUL
4 Is tatmini ve normatif baglilik arasinda iliski yoktur. KABUL
Kadin ve erkek ¢aliganlarin orgiitsel baglilik seviyeleri

5 KABUL
arasinda anlamli fark yoktur.
Calisanlarin yagslari ile orgiitsel baglilik seviyeleri

6 KABUL
arasinda anlamli fark yoktur.
Calisanlarin medeni durumlari ile orgiitsel baglilik

7 . . KABUL
seviyeleri arasinda anlamli fark yoktur.
Calisanlarin 6grenim durumlari ile orgiitsel baglilik

8 . . KABUL
seviyeleri arasinda anlamli fark yoktur.
Calisanlarin statiileri ile Orgiitsel baglilik seviyeleri

9 KABUL
arasinda anlaml fark yoktur.
Calisanlarin hizmet stireleri ile orgiitsel baglilik

10 . . KABUL
seviyeleri arasinda anlaml fark yoktur.
Yonetisim boyutu ile orgiitsel baglilik seviyesi arasinda

11 RED
anlaml fark yoktur.
Disgsal 6diil boyutu ile orgiitsel baglilik seviyesi

12 RED
arasinda anlaml fark yoktur.

13 [s giivencesi ve ¢aligma ortami boyutu ile rgiitsel RED
baglilik seviyesi arasinda anlamli fark yoktur.
Isyiikii, yetkinlik, tatmin ve nitelik acisindan yapilan is

14 boyutu ile orgiitsel baglilik seviyesi arasinda anlaml RED
fark yoktur.
Yonetisim boyutu ile is tatmini seviyesi arasinda

15 o S RED
dogrusal bir iligki yoktur.
Digsal 6diil boyutu ile is tatmini seviyesi arasinda

16 g S RED
dogrusal bir iligki yoktur.
Is giivencesi ve calisma ortami boyutu ile is tatmini

17 .. g . ere 1. RED
seviyesi arasinda dogrusal bir iligki yoktur.
Isyiikii, yetkinlik, tatmin ve nitelik agisindan yapilan is

18 boyutu ile is tatmini seviyesi arasinda dogrusal bir iligki RED

yoktur.
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Allen ve Meyer yaklasimina gore orgiitsel bagliligin alt boyutlarindan olan
duygusal baglilik ortalamasi 3,41; devam bagliligi ortalamast 3.29 ve normatif
baglilik ortalamasi 3,40 ¢ikmistir. Buna gore calisanlarin sirkete duygusal sebepler
ile bagl olduklari, sirketten ayrilmalarinin ahlaki olmayacag1 ve orgiitte kalmalarimin

etik olacag diisiincesinden dolay1 orgiitte calismaya devam etmektedirler denebilir.

Is tatmin diizeyleri ile drgiitsel baglilik alt boyutlarina bakildiginda is tatmini
ile duygusal baglilik arasinda bir iliski bulunurken, is tatmini ile devam baglilig1 ve
normatif baglilik arasinda anlamli bir iligki bulunamamustir. Sirket ¢alisanlarinin is
tatmini diizeylerinin arttirilmasi duygusal bagliliklarinin da artmasini saglayacaktir.
Is tatmini ile orgiitsel baglilik degiskenleri arasindaki sagilim grafiginden elde edilen

sonug ise is tatmini Orgiitsel bagliligin %9’unu aciklar seklinde olmustur.

Orgiitsel baghligin demografik ozelliklere gore farklilasip farklilagsmadig
hipotezlerinin sinanmasina iliskin yapilan bagimsiz orneklem t testleri ve anova
testleri sonucunda ortalamalar arasinda fark  gozlemlenmemistir.  Insan
davraniglarinin dl¢ildiigii 6zellikle sosyal bilimler alaninda yapilan ¢aligmalarda bu
tiir smnamalarm ayni ¢iktign gdzlemlenmemistir. Ornegin Egiiz [9]’lin  yapti§1
caligmaya gore licret diizeyi ve memnuniyet cinsiyete, yasa, egitim durumuna,
medeni duruma, statiiye ve sektordeki deneyim siiresine gore farklilik
gostermemekte, iken c¢alisgma sekline gore (part time, stirekli) farklilik
gostermektedir. Yilmaz [8]’1n BEST de yaptig1 anket calismasinda da ¢alisma siiresi
arttikca isletmeye bagliligin arttig1 gozlemlenmistir .

Segmentasyon analizleri olarak bilinen demografik o6zelliklere ait
Ol¢iimlemelerde kadin ¢aliganlarin oOrgilite baglilik ortalamast 3.39 iken erkek
calisanlarin orgiite baglilik ortalamalar1 3.35 cikmistir. Kadin c¢alisanlarin da
giinimiizde is diinyasinda yer almak i¢in daha fazla c¢aba sarf etmeleri baglilik
diizeylerini arttirabilir. Ote yandan unutulmamalidir ki yapilan bagimsiz érneklem t
testleri sonucunda kadin ve erkek ¢alisanlarin 6rgiite baglilik ortalamalari arasindaki
farkin 6nemli 6l¢lide olmadigr sonucuna varilmistir. Benzer olarak medeni duruma
gbre ortalamalar karsilastirilmak istendiginde evli ve bekar calisanlarin Orgiite
baglilik ortalamalar1 birbirine ¢ok yakindir ve ortalamalar arast anlamli fark

¢ikmamustir.
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Olusturulan yas gruplarina gore orgiite baglilik ortalamalarina bakildiginda en
diisiik baglilik ortalamasi 3,31 ile 36-45 yas arasi ve 3,30 ile de 56 yas ve isti
calisanlara aittir. Bunun sebebi olarak 36-45 yas arasindaki c¢alisanlarin kariyer
firsatlarin1 farkl sirketlerde degerlendirmek istemeleri gosterilebilecek iken 56 yas
ve Ustli caliganlarin sirketten ve hayattan beklentilerinin fazla olmamasi sebep
gosterilebilir. Ancak yas demografik degiskeninde de gruplar arasi orgiite baglilik
ortalamalar1 arasindaki farkin 6nemli 6l¢lide olmadigi bulunmustur. Ankette bes
farkli grup olarak tanimlanan yas degiskeni iki gruptan olusacak sekilde yeniden
tanimlanmistir. Buradaki ilk grup olan 18-45 yas arasi c¢alisanlarin Grgiite baglilik
ortalamasi ile 46 yas ve Ustii ¢alisanlarin orgiitsel baglilik ortalamalar1 birbirine ¢ok

yakin ¢ikmis ve aralarinda anlamli fark olmadigi sonucuna varilmastir.

Calisanlarin  6grenim durumlarina gore Orgiitsel baglilik ortalamalarina
bakildiginda 6grenim diizeyi arttikga Orgiite baglilik ortalamalarinin da arttig
sdylenebilir. Ogrenim diizeyi yiiksek caliganlarin 6rgiite bagliliklariin da yiiksek
olmasindan sirketin ¢alisanlariin beklentilerine cevap verdigi sdylenebilir. Ancak
aradaki farkin 6nemli 6l¢iide olmadig1 anova testi sonucu ortaya ¢ikmustir. Ogrenim
durumu da iki alt gruptan olusacak sekilde yeniden tanimlandiginda aradaki farkin
hala anlamli olmadig1 goriilmistiir. Benzer sonug statii ve hizmet siiresine gore de
ayni ¢itkmugtir. Statiilere gore karsilastirma yapildiginda orgiitsel baglilik ortalamasi
en yiksek ¢ikan grup 3,43 ile yoneticiler olmustur. Yoneticilerin sirketteki
sorumluklarindan dolayr ve onlara daha fazla Onem verilmesinden dolay:
baghliklarin1 da arttirabilir, ancak diger calisanlara gore ortalamalarindaki fark
anlamli degildir. Hizmet siirelerine gore ise 16 yil ve istii caliganlarin Orglite
bagliliklarinin 3,46 ile diger gruplara gore daha yiiksek ortalamaya sahip oldugu
gortlebilir. Bunun nedeni olarak yeni ise baslayan calisanlara gore islerini daha iyi
oziimsemeleri sdylenebilir, ancak yine de grup ortalamalar1 arasindaki fark 6nemli
sayillmayacak oOl¢tlidedir. Statii ve hizmet siiresi degiskenleri i¢in de iki ayr1 gruptan
olusacak sekilde yeniden tanimlanmistir. Yoneticiler ve diger calisanlar seklinde
gruplanmig yeni statii degiskeninde yoneticilerin orgiite baglilik ortalamalar1 daha
fazla ¢ikmis ancak fark anlamli bulunmamistir. 1-10 yil arasi ¢alisanlarin orgiite
baglilik ortalamalar1 3,38 iken 11 yil ve istii ¢alisanlarin 6rgiite baglilik ortalamalari
3,36 ¢ikmustir. Birbirine yakin ortalarlardan da anlasilacagi gibi aradaki fark anlamli

degildir.
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Is tatminini olusturdugu diisiiniilen alt boyutlar, faktorler, ile ¢alisanlarn
orgiitsel baglilik seviyeleri arasinda bir iligki olup olmadigina dair kurulan yokluk
hipotezleri yapilan korelasyon testleri sonucunda reddedilmistir. Benzer literatiir
incelendiginde Yilmaz [8]’1n mavi ve beyaz yaka c¢alisanlar1 ile yaptigi calismada
beyaz ve mavi yaka ¢alisanlarin orgiitsel baglhiliklarinin farkli 6zelliklerin etkisi ile
sekillendigi anlasilmaktadir. Calismamizda ise orgiitsel baglilik ile yonetisim boyutu,
digsal odiil boyutu, is glivencesi ve ¢alisma ortami boyutu ve is yiiki, yetkinlik,
tatmin ve nitelik agisindan yapilan is boyutu arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki

bulunmustur.

Son olarak olusturulan alt boyutlarin is tatmini Seviyesine etkileri iizerine
yapilan dogrusal regresyon analizleri sonucunda yonetisim boyutu, digsal 6diil
boyutu, is glivencesi ve ¢aligsma ortami boyutu ve is yiikii, yetkinlik, tatmin ve nitelik
acisindan yapilan is boyutu ile ¢alisan memnuniyeti seviyesi arasindaki iliskinin
anlamli oldugu ispatlanmistir. Erken [6]’in saglik sektdriinde yaptigi arastirmada da
benzer sonuglar elde edilmistir. Yonetisim boyutu ile is tatmini seviyesi arasindaki
iliskinin diizeyine bakildiginda 72 degerine gore yonetisim boyutunun is tatmini
ortalamasinin %38’ini agikladigr goriiliir. Digsal 6diil boyutu ile is tatmini arasinda
anlamli bulunan iliskiye gore de dissal 6diil boyutu is tatmini ortalamasinin %52’sini
aciklar denir. Is giivencesi ve ¢alisma ortami boyutunun ise is tatmini ortalamasinin
%36’s11 agikladigr goriiliirken is yiikii, yetkinlik, tatmin ve nitelik agisindan yapilan
is boyutu ile is tatmini arasindaki anlamli iliski diizeyi sonucuna goére bu alt boyutun
da i tatmini ortalamasinin %59’unu agikladig:r goriiliir. Buradan da goriiliiyor ki
sirketteki ¢alisanlarin is tatmini ortalamasini etkileyen en 6nemli iki alt boyut digsal
odiil boyutu ve is yiikii, yetkinlik, tatmin ve nitelik agisindan yapilan is boyutudur.
Sirketin is tatmini ortalamasini yiikseltmesi maas, odiillendirme, terfi, is yiikii ve
niteliklerin iyi anlagilmasi ile saglamasi miimkiindiir denebilir. Bu noktada sirket
dogru is dizaym yaparak isin etkili, saglikli, dogru ve ekonomik bir sekilde
yapilmasini saglayabilir. Boylece c¢alisanlarin i tatmini ve Orgiitsel baglilik

seviyeleri artacaktir.
Bundan sonra yapilacak ¢aligsmalar i¢in oneriler asagidaki gibidir;

Bu tarz c¢alisgan memnuniyeti ve calisgan baglhiligi arastirmalarinda

uygulamanin yapilacagi sirketin ¢alisan sayisinin daha biiyiik 6lgekte olmasi ve anket
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uygulamasinin daha genis bir zamana yayilmasi sonuglarin gegerliliginin
pekistirilmesi agisindan g6z Oniine alinabilir. Ayn1 zamanda farkli sektorlerden
birden fazla sirketin se¢ilmesi ¢alisan memnuniyeti ve calisan bagliligi1 diizeylerinin

sektorlere gore de karsilastirilmasina imkan taniyacaktir.

Anket  sorularinin  olusturulmasinda  onceden  yapilan  anketlerin
incelenmesinin yan1 sira uzman gortslerinin  alinmasi 6lgeklerin - giivenirlik

diizeylerini arttirabilir.

Bu calismada demografik ozellikler ve ¢alisan baglilig1 seviyeleri ile ilgili
kurulan yokluk hipotezleri kabul edilmesine karsin, O6zellikle statii ve hizmet siiresi
gibi demografik degiskenlerin farklilasmasinin ¢alisan bagliligi diizeyinde de
farklilik yaratmasi beklenen durumdur. Yapilacak arastirmalarda da bu gibi

sonuclarin ¢ikabilecegi gozden kacirilmamalidir.

Calisan memnuniyeti ve c¢alisan baglhihig iliskisi arastirilirken insan
davraniglarinin  arastirilmasinda uygun goriillen SOR yani Stimulus-Organism-
Response (Etki-Yapi-Tepki) modeli dikkate alinarak daha kapsamli ve detayli
caligmalar yapilabilir. Bu model esas alindiginda memnuniyete etki eden faktorlere
veya memnuniyet iizerinde etkisi oldugu diisiiniilen 6zel durumlara karsi olusan
algilar etki olarak modelde yer alir ve bu etki ¢alisan memnuniyeti olarak ifade
edilebilecek yapiy: getirir. Tiim bunlarin sonucu olarak ortaya ¢ikan caligan bagliligi

ise tepki olarak modelde yer alacaktir.
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6. EKLER

EK A- Anket Formu

Degerli katilimc1 bu anket formu Balikesir Universitesi Fen Bilimleri Enstitiisii

Endiistri Miihendisligi Anabilim Dalinda yiiriitiilmekte olan ¢alisan memnuniyeti ile ilgili
yiiksek lisans tez ¢aligmasi i¢in yapilmaktadir. Veriler tamamen bilimsel amagh kullanilacak
ve sonuglar kesinlikle gizli tutulacaktir. Bu sebeple anketin 6zenli ve eksiksiz doldurulmast

sonuclarin dogrulugu agisindan énem tagimaktadir.

Degerli katkilariizdan dolay1 tesekkiir ederim.

Biisra Sahaner

KiSiSEL BiLGILER

(Anketin bu bolimiinde cevaplarimizin simiflandirilabilmesi i¢in gerekli bazi kisisel bilgiler sorulmaktadir.
Liitfen size uygun segenegi isaretleyiniz. Vereceginiz cevaplar aragtirma kapsami diginda

kullanilmayacaktir.)

1 | Cinsiyetiniz Erkek Kadm
() ()
2 | Yaginz 18-24 25-35 36-45 46-55 56 ve Ustii
() () () () ()
3 Medeni Evli Bekar
Durumunuz () ()
.. [Ikogretim Lise Universite Yiiksek Doktora+
4 | QBrenim 0) 0) 0O Lisans O
Durumunuz 0)
Uzman Yrd Uzman Kidemli Yo6netici
5 | Statiiniiz Uzman
() () () ()
6 | mi ¢ Siireni 1 yildan az 1-3yil 4-10 y1l 11-15 yul 16 yil ve Ustii
izmet Siireniz ) 0) 0) 0 0)
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BOLUM 1
SORU elg E E
(Bu boliimde isletmenize karsi duydugunuz baghlik ile 2| g 5 § 5
NO ilgili sorular yer almaktadir. 218 B E E i
ElE E g | e
Liitfen her bir soruda yer alan ifadeye ne kadar |5 f 2 § é
katildiginiz1 gosteren secenegi isaretleyiniz.) M| M .z
1 Sirketimin degerlerini ve kiiltiiriinii benimsiyorum. () () () () ()
Sahip oldugum sosyal, psikolojik ve ekonomik degerleri
2 kaybetme korkusu sirkette calismaya devam etmemde () () () () ()
etkendir.
Calistigim isi yapmakla yiikiimlii hissetmem, bunun
3 dogru ve ahlaki oldugunu diisiinmem sirkette caligmaya () () () () ()
devam etmemde etkendir.
4 Sirketimden ayrilmak duygusal a¢idan beni zorlar. () () () () ()
5 Bagka alternatifimin olmamasi bu sirkette ¢aligmaya 0) 0) 0) 0) 0)
devam etmemde etkendir.
6 Bu sirkette calismaktan gurur duyuyorum. () () () () ()
7 Sirketimi arkadaslarima ve ¢evreme tavsiye ederim. () () () () ()
8 Bu sirketten emekli olmak isterim. () () () () ()
Bu sirkette ¢aligmak kendime olan saygimi
o arttirmaktadir. Q) Q) 0 0 0
10 Sirketim ile aramda duygusal bir bag bulunmamaktadir. () () () () ()
11 Bu sirketten ayrilirsam baska bir yerde is bulamam. () () () () ()
BOLUM 2 L
SORU slg E § - -
(Bu bolimde is tatmininiz ile ilgili sorular yer almaktadir. 5|8 B 2 |E £
NO =z EE |2 S
Liitfen her bir soruda yer alan ifadeye ne kadar % % i E % %
52 = <9 2 .. < < - M M
katildiginiz1 gdsteren segenegi isaretleyiniz.) M| P o
N Z
Yonetisim Boyutu
12 Yoneticime her zaman ve kolaylikla ulasabilmekteyim. () () () () ()
13 Yoneticim ¢alisanlariyla yakindan ilgilidir. ) () () ) )
14 O OO O[O

Yoneticimin tecriibe, beceri ve bilgi birikimleri yeterli
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diizeydedir.

15 Yoneticimin ¢aliganlarina yaklagimi nazik ve samimidir. () () () () ()
Gorev aldigim boliimde ve ekibimde is dagilimi adil

16 yapilmaktadir. 0) Q) 0) 0) 0)
Yoneticim ile iletisimim karsilikli giivene dayali ve

17 seffaftrr, OO O OO

18 Yoneticim etkili ve hizh karar alabilmektedir. () () () () ()
Yoneticim altinda galisanlarina karsi kaba ve

19 diisiincesizdir. ) ) 0) ) )

20 Yoneticim calisanlarina kars1 mesafeli ve ilgisizdir. () () () () ()

Dissal Odiil Boyutu

Isime harcadigim/harcayacagim ekstra ¢abanin karsiligim

21 N O OO OO

22 Sirketim kariyer planlamam i¢in uygun bir kurumdur. () () () () ()
Aldigim ticret piyasa sartlarina gore kabul edilebilir

23 diizeydedir. QO[O0 | OO0

24 Ucretler eksiksiz ve zamaninda yatirilmaktadir. () () () () ()
Sirketimde elde ettigim haklar ve kazanglar diger kurumlar

25 Kadar iyidir, QO[O0 | OO0

26 Yaptigim is yeterince takdir edilmemektedir. () () () () ()

27 Sirketimde uygulanan ticret politikas1 adildir. () () () () ()
Isimde yiikselmem igin saglamam gereken kosullar

28 uygulanabilirdir. 0) 0) 0) 0) 0)
Kazandigim yan haklardan (sosyal hak, ek kazang)

29 | omne SR OlOlO OO0

30 Sirketimin terfi sartlar1 gercekei degildir. () () () () ()
Aymni sektorde calisan arkadaslarimi diistindiigimde

81 aldigim Tticret yetersizdir. 0 Q) 0 0 0
Uygulanan maag zam araliklar1 fazla uzun ve yapilan maas

82 zamlar1 yetersizdir. 0) 0) 0) 0) )
Sirketimin sundugu yan haklar (sosyal haklar, ek 6demeler

33 gibi) yetersizdir. 0) 0) 0) 0) )

34 Sirketimin ¢aliganlarina sundugu ddiillendirme ¢ok azdir. () () () () ()

35 Yaptigim is karsiliginda adil bir 6deme yapilmamaktadir. () () () () ()
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36 Cogu zaman cabalarim karsiliksiz kalmaktadir. () () () () )
Is Giivencesi ve Caliyma Ortarm Boyutu

37 Belirli araliklarla yapilan sosyal faaliyetler sirket 0) 0) O) 0) 0)
icerisindeki iletisime katki saglamaktadir.
Is arkadaslarimla sirket disinda da iletisimim

38 bulunmaktadir. 0 Q) 0 0 0

39 Is yerimin konumu énemlidir. () ) () () ()

40 Calisma ortamim keyiflidir. () () () () ()
Calisma ortamimin kosullar1 ergonomik agidan (temizlik,

a1 ; ( OlOlO oo
aydinlatma, giiriiltli, vb) uygundur.

42 Isimdeki stres diizeyi yiiksektir. () ) ) () ()

43 Is yerimde ¢ogunlukla gerginlik hakimdir. () () () () ()
Is yerimdeki tiim ¢alisanlar sorumluluklarmin

44 bilincindedir. 0 Q) 0 0 0
Sirketimin kurallar1 ve prosediirleri iyi bir is ¢ikarmami

4 zorlastirmaktadir. 0) 0) 0) 0) 0)

46 Yaptigim is ¢ok fazla zihinsel ve algisal aktivite gerektirir. | () () () () ()
Caligma arkadaglarimin sorumsuz davraniglarindan dolay1

47 ks TTololo o] o
daha fazla calismam gerekebiliyor.

48 Isin tamamlanmast i¢in cogu zaman bask1 s6z konusudur. () () () () ()
Iyi bir is ctkarma cabamu biirokrasi/kurallar nadiren

49 engeller. QO OO OO

Is Yiikii, Yetkinlik, Tatmin ve Nitelik Acisindan Yapilan is Boyutu

Yaptigim isin sirketime sagladigi katkidan haberdar

50 ediliyarum. QO OO OO
Yaptigim iste niteliklerimi ve becerilerimi

°1 gosterebilmekteyim. 0) Q) 0) 0) 0)

52 Isimin yogunlugu ve giicliigii kabul edilebilir diizeydedir. () () () () ()

53 Isimi yaparken gurur duyuyorum. @) () ) () ()

54 Yaptigim is mesleki olarak beni gelistirmektedir. () () () () ()

55 Yaptigim is beklentilerimi kargilamaktadir. ) () () ) )

56 Yaptigim isten zevk aliyorum. () () () () ()

a7 Calistigim kurum mesleki ve kisisel gelisimim i¢in gerekli 0) ) 0) 0) 0)
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egitimleri tarafima saglamaktadir.

58

Yaptigim isin bana ve kisiligime uygun olmadigini

diistiniiyorum.

()

()

()

()

()

59

Isim mesleki hayatima katki saglamamaktadir.

()

)

)

()

()
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