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OZET

Bu ¢alismada sigorta sirketlerindeki is tatmini ve orgiitsel baghlik ile kimlik
ozellikleri arasindaki iliski incelenmistir. Is tatmini soru formu genis bir literatiir

caligsmasi yapildiktan sonra hazirlanmistir.

Orgiitsel baghlik 6lcegi Meyer ve Allen Tarafindan gelistirilen ii¢ bilesenli

modeldir.

Birinci boliimde is tatmini kavrami, unsurlari, diger kavramlarla iligkisi
incelenmistir. Ikinci Bolimde orgiitsel baglilik kavramm ve baglihigi etkileyen
faktorler incelenmistir. Uciincii boliimde is tatmini ve orgiitsel baghligin sonuglar

incelenmistir.

Ampirik aragtirma yedi sigorta sirketinde c¢alisan 81 is goren iizerinde

yapilmistir.
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ABSTRACT

In this study, personelfactors effecting the job satisfaction and organizational

commitment in insurance were diagnosed.

A question form about job satisfaction waprepared by depending an a detailed

literature research.

In order to determine the organizational commitment, Meyer and Allen’s

“three-component model of organizational commitment” was used.

First part examine the term of job satisfaction and relations of job satisfaction

about motivation, performance and productivity

Second part of the research examine the term of organizational commitment
and added the individual and organizational factors which effect organizational

commitment.

Third part of the research examine the connection of job satisfaction and
organizational commitment. Results of job satisfaction and organizational

commitment ereexamined in this part of research

Ampirical research contained seven firm in insurance sector and 81
employees According to the results, suggestions were made in order to increase the

organizational commitment levels in insurance



ONSOZ

Is tatmini ve orgiitsel baghlik kavramlari pek cok arastrmacinin ilgisini
ceken bir konu olmustur. Yasam boyunca yapilan tiim faaliyetler insanlarin mutlu ve
rahat bir yasam siirmesi icindir. Orgiitlerde bu amaci1 gergeklestirmeye calisir ve bu
sirecte insan faktoriinden yardim alir. Giiniimiiziin siirekli degisen ve gelisen
diinyasinda orgiitlerin ayakta kalabilmesi i¢in en biiylik yardimcis1 “‘calisan”
faktoriidiir. Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik kavramlar1 birbiriye paralel iki kavram
oldugu yapilan aragtirmalar sonucunda ortaya ¢ikmistir. Bu iki kavram her ne kadar

birbirine benzer kavramlar gibi goriinse de 6ziinde farkliliklar1 olan kavramlardir.

Bu noktadan cikisla tez caligmamizda calisanlari islerinden elde ettikleri
tatmin ve Orgiitsel baglilik kavramlari incelenmistir. Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik
ayr olarak kisilik ve kimlik bilgileri dogrultusunda degerlendirilmeye ¢alisiimistir. Is
tatmini ve Orgiitsel baglilik konularinda genis bir literatiir taramasi1 yapilmistir. Bu

calismanin calisanlara ve yoneticilere faydali olmasini diliyorum.

Goriis ve elestirileri ile calismama yon veren damisman hocam Prof. Dr Halil
ULKER’E Arastirma esnasinda gereken ilgiyi gosteren deerli sigorta sirketi

calisanlarina,
Her zaman yanimda olan aileme,

Destegini ve ilgisini benden esirgemeyen esim Hilmi Deniz GOZEN’E

tesekkiirlerimi sunarim.

Emine DAGDEVIREN GOZEN
Ankara 2007
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GIRIS

Kiirsellesme ile birlikte her seyin hizla degistigi glinlimiizde ¢alisan faktorii
on plana cikmaktadir. Biitiin orgiitlerin bu rekabet kosullarinda ayakta kalabilmesi
icin Oncelik vermesi gereken nokta mutlu ¢alisanlara sahip olma yetisidir. Mutlu is

gorenlere sahip olmanin yolu onlar1 tatmin edilmesinden gegmektedir.

Is tatmini kavram ilk kez 1920°li yillarda ortaya ¢ikmis,1940’11 yillarda
giderek Onem kazanmigstir. Giiniimiizde ise bircok arastirmacinin ilgisini ¢eken

konular arsinda yer alarak 6nemini kanitlamistir.
Bu arastirmanin amaci caliganlarda ki is tatmini ve Orgiitsel bagligin
Olctilmesi

Caligmanin birinci boliimiinde is tatmini kavrami ele alinmistir. Bu boliimde
is tatmini kavrami, Onemi, tarihcesi ve literatiirde yer alan is tatmin kuramlari

incelenmistir

Ikinci boliimde orgiitsel baglilik kavrami, énemi orgiitsel bagliligr etkileyen

faktorler ve orgiitsel bagliligin siniflandirma teorileri incelenmistir.

Caligmanin ii¢iincii boliimiinde is tatmini ve orgiitsel bagliligini sonuglar, is
tatminini artirmanin yollar1 ve is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasindaki iliski

incelenmistir.

Calismanin son boliimii ise ampirik arastirma ayrilmistir



BIiRiINCi BOLUM
iS TATMINI VE KAVRAMSAL CEVRE

1.1. iS TATMIiNi KAVRAMI, ONEMi, TARIHCESI VE
YAKLASIMLAR

1.1.1. is Tatmini Kavram

Is tatmini iizerine yapilan arastirmalar incelendigi zaman kavrami
tammlayanlarin biiyiik olgiide ortak bir yaklasima sahip oldugu sdylenebilir. Is
tatmini “Is gorenin isine kars1 gosterdigi genel tutumdur” diye tamimlamak

miimkiindiir."

Diger bir tanima gore is tatmini is gorenin isine karsi hissettigi memnuniyet
veya memnuniyetsizligin derecesidir.’ls tatmini, “is gorenin sagladigi bu haz
duygusun derecesi ne oranda yiiksek ise isinden sagladigt doyumda o oranda

yukselir.3

Eger kisinin isine karsi gosterdigi genel tutum olumlu ise i§ tatmini var
demektir. Kisinin isinde gecirdigi deneyimler sonucu olusan tutum olumsuz is

tatmini yoktur kisi yaptig1 isten memnun degildir.4
[s tatmini organizasyonel davranis literatiiriinde yer alan eski bir kavramdir.’

Is tatmini, “is gorenin isini, is yasamim degerlendirmesine dayanarak

sagladigi haz duygusudur.6

Literatiirde is tatmini ile ilgili cok sayida tanim bulunmaktadir.

! Erdogan, Ilhan (1996),Isletme Yonetimde Orgﬁtsel Davranis, Isletme Fakiiltesi Yayini, NO: 266,
Istanbul, s.32.

2 Stephen E.Catt Donald S.Miller Supervision: Working With People Irwin Inc., 2nd Ed. Boston 1991,

s.160.

Basaran, Orgiitsel Davranis Yonetimi, Ankara tniversitesi Egitim Fakiiltesi Yaymni, No 111,

Ankara, s. 34.

Tiirk, Mehmet Sezai (2003),Bir Iletisim Sistemi Olan Orgiit Kiiltiiriiniin Is Tatmini Uzerindeki

Etkisi ve Onemi, Selcuk Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yayimmlanmamis Doktora Tezi,

Konya, s.12.

Sabuncuoglu, Zeyyat ve Melek Tiiz, Orgiitsel Psikoloji. Ezgi Kitabevi, Bursa 2001, 5.340.

Basaran, a.g.e, s.35.
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Is tatmini “kisinin is tecriibesi sonucu olusan zevkli veya olumlu hisler

seklinde tanimlanabilir.’

Diger bir tanim is tatmini; bireylerin islerinden aldiklar1 tatmin genis Olciide

is ve onunla ilgili her seyin ihtiyaglarim ve isteklerini karsilama derecesidir.®
[s tatmini is gorenin isine kars1 hissettigi duygusal tepkidir.9

Yapilmis olan bir bagka tanima gore is tatmini, i§ gOrenin igini veya is
deneyimini degerlendirmesinden kaynaklanan keyif verici veya olumlu duygusal

10
durum olarak tanimlanir.

1.1.2. is Tatminin Onemi
Is tatminin ii¢ 6nemli boyutu vardir."'

Is tatmini ise duyulan duygusal bir tepkidir. Gozle goriilmez ancak

anlagilabilir. Bu nedenle dl¢iilmesi olduk¢a zordur.
Is tatmini beklentilerin ne derece karsilandig: ile saptanir.
Is tatmini birbirinden farkl1 unsurlar temsil eder.

Is tatmini, is gorenlerin bedensel ve zihinsel sagliklar1 yaminda, bireysel
fizyolojik ve ruhsal duygularin da bir belirtisidir. Is tatmini denince isten elde edilen
maddi ¢ikarlar ile is gorenin beraberce caligmasindan zevk aldigi is arkadaslar1 ve bir
yapmin meydana getirmenin sagladigi mutluluk akla gelmektedir.12 Bu cercevede
giiniimiizde insanin mutlulugunu saglamada, is basarisinin 6nemli bir etkiye sahip

oldugunu sdylemek olanaklidir."

" Luthans, Frend (1989), Otganizational Behavior, Sevent Edition, McGraw Hill, Inc, New York.
126.

% Smither, Robert D. The Psychology of Work and Human Performance, Longma,3. Edition Newyork
1997, s. 235.

o Stephen E.Catt, Donald S.Miller a.g.e., s. 160.

10 Tirk, a.g.e., s.17.

' Luthans ,a.g.e., s.126.

12 Simsek Serif, Akgemci, Tahir, Celik, Adnan, Davranis Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davranis,
Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 1998, s.167.

1 Soylu, C. Hakan, Hava ER Egitim Tugay Komutanliginda Calisan Personelin Is Tatmin
Diizeylerinin Ol¢iilmesi, Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kiitahya 2001, s. 32.



Is tatmini, bir calisanin yaptig1 isin ve elde ettiklerinin ihtiyaclariyla ve kisisel
deger yargilanyla ortiistiigiiniin yada oOrtiismesine olanak sagladigin1 fark etmesi

sonucu yasadigi duygu olarak tanimlanabilir.

— s tatmini degerlerin bir fonksiyonudur. Bir ¢alisanin bilingli yada bilingsiz
bir sekilde deger verdigi herhangi bir seyi elde etme arzusunu gerceklestirme diizeyi

is tatmini belirler.

—Farkl1 calisanlarin 6nem ve oncelik verdigi degerler farklhilik gosterir. Bu
nedenle, farkli konumlardaki calisanlar belirli bir durumdan farkli tatminler elde

edebilirler.

—Is tatmini bireysel algilama bicimi ile baglantiidir. Bir calisanin
arzularinin, degerlerin ve elde ettiklerinin farkinda olmamasi, bunlar1 tam ve dogru

bicimde algilamamasi olasilig1 her zaman vardir.

—Is tatmininin ise ve iliskilere ve kars1 duygusal ve Kisisel bir tepki olmasi

nedeniyle gbzlenmesi, genellestirilmesi ve Ol¢iilmesi her zaman i¢in kolay degildir

—Calisanlar1 kisisel ozellikleri, yas ve cinsiyetleri, inan¢ ve degerleri, is
yasamindaki deneyimleri, yetisme tarzlari, aile yapisi ve yasam standardi gibi sosyal
ozellikleri ve ise iliskin beklentileri farklilagtikca is tatmini saglayan is 6zellikleri de

farklilagmaktadir. 14

Isletmelerde is tatmini baslica iki nedenle 6nemlidir. Birinci olarak, is goreni
isinden hognut kilmak yonetimin gorevi olarak goriilebilir. Bu yaklagima gore, is
tatmin Olgiimleri, yOnetim politika ve uygulamalarinin basarisim Slgmede

kullanilacak standart veya olgiitleri olusturur.

Yiiksek is tatmini, yoneticilerin yiireklerini ferahlatir; ¢iinkii is tatmini, kendi
istedikleri olumlu kosullarla iliskilidir. Is tatmini, yoneticiler ve is gorenler acisindan

Onemlidir.
Yiiksek is tatmini, Orgiitiin iyi yoneticiliginin bir belirtisi olsa da kolaylikla
gerceklestirilmez veya satin alinamaz. Temelde etkin davranigsal yonetimin sonucu

olarak ortaya cikar. Is tatmini bir orgiitte saglam bir orgiitsel yap1 olusturmasinin bir

14 Barutcugil, Ismet Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Kariyer Yayincilik, Istanbul, 2004, s. 389.



olciisiidiir.” Yoneticiler acisindan tatmin olmus bir isgiicii is yerine yiiksek
tiretkenlik, saglikli ve olumlu bir yasam ve mutluluk getirir.16 Cagdas yoneticilerden,
is gorenlerin is tatminlerinin saglanmasi ve artirilmasi icin gereken cabay1
gostermeleri beklenmektedir. Her seyden Once, is goren tatmini saglamak igin
yoneticilerin  sahip olduklar1  6nyargilarindan  kurtulmalart  gerekmektedir.
Yoneticiler, is gorenleri sadece ekonomik bir varlik olmadigini, ayn1 zamanda sosyal
yonii oldugunu, ekonomik beklentilerin digsinda farkli beklentilerini ve ihtiyaglarini
karsilamak icin bir orgiitte calistiklarini goz dniinde bulundurmalidirlar. Is gérenlerin

is tatminlerinin saglanmasi ayni zamanda orgiitlerin sosyal gbrevidir.17

Bu yaklagim son yillarda iizerinde ¢ok durulan i yasam kalitesi ile yakindan
ilgilidir. ikinci olarak, is gorenin herhangi bir konuda tutumlari ile o konuyla ilgili
davraniglar arasinda iliski oldugu genellikle kabul edilen bir goriis olduguna gore, is
gorenlerin islerine kargt tutumlarn Olciilerek, isteki performanslari hakkindaki

beklentileri bulabilir.'®

Gelisen sanayilesme sonucu kentlerde insanlarin biiyiikk bir cogunlugu,
giinlerini ortalama sekiz saatini evlerinden uzakta calisarak gecirmektedirler. Bir
toplumu olusturan is gorenlerin saglikli, basarili, mutlu ve iiretken olmasinin o
toplum tiyelerinin tiim yasamlarinda yiiksek diizeyde tatmin saglamalan ile ilgili
oldugu dikkate alirsa, insan yasaminin “4’iinden fazlasini dolduran isten almalari

gereken tatminin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir.

Glintimiizde orgiitlerin yikici rekabet ortaminda ayakta kalabilmeleri icin
teknolojin yaninda insan faktorii de gereken 6nemi vermeleri gerekmektedir Insanlar

isinden tatmin sagladiginda, oOrgiitiin amaclarina ulasmak kolaylasacaktir. Dahasi

15 Imamoglu, Ramazan, Bazi Takim ve Ferdi Spor Branslarindaki Antrenorlerinin Is tatmin Diizeyinin
Belirlenmesi Uzerine Bir Arastirma, Gazi Universitesi Saglik Bilimler Enstitiisii, Ankara 2001, s. 5.

16 Ozkalp, Enver, Kirel, Cigdem, Orgiitsel Davranis, Anadolu Universitesi Yayinlari, Eskisehir, 2001,
s.139.

'7 Akdeniz Universitesi iktisadi idari Bilimler Dergisi Turizm sektoriinde is géren is tatmini etkileyen
faktorler Bes yildizli konaklama igletmelerinde bir uygulama Zeki Akinci Sayi, 2. No, 40, Antalya,
2002.

18 1mam0glu, a.ge.,s. 5.



insanlar gereksinimleri karsilandigi zaman daha verimli olabilmektedir. Bunun

sonucu olarak da isinden tatmin olan is goren, isletmeyi de basariya g6tiiriir.19

Is tatmini, bir¢ok arastirmaci ve yazar tarafindan farkli sekilde tanimlansa da
genel olarak isten duyulan memnuniyetin bir gostergesi olarak ele alinmaktadir. Is

tatmini insanlarin islerinin farkli yonleri hakkinda ne hissettigini oraya koyar20

Is, insanin yasaminin 6nemli bir parcasidir. Is gorenin isinden sagladig
tatmin, yasammm da etkiler. Insamn, kendine gore 6nemli buldugu bir alandaki
duygularin1 bagka alanlara da yansitarak, genelledigi goriilmektedir. Is goreninde aile
yasamindaki duygularimi orgiitteki isine isindeki duygularmi aile yasamina
yansitarak genellemesi dogal goriilebilmektedir. Isini haz duyarak yapan bir is
gorenin bu gilizel yasaminin, dmriiniin uzamasina yol agacagi sdylenebilir. Bunun
yaninda, i gorenin hem beden, hem ruh sagligi yoniinden is tatminin, olumlu etki

e 2]
yapmasi da miimkiindiir.

1.1.3. is Tatminin Tarihcesi

I. Diinya Savasiyla birlikte Amerikali ve Avrupali psikologlar, insanlarin
igleriyle ilgili sorunlar1 oldugunu fark etmis, savag sonrasi diisiinen verimi arttirmak
ve is goren degisim hizini azaltmak amaciyla cesitli arastirmalar yapilmistir.”?
Genellikle yonetim akimlarina paralel giden bu arastirmalar sonucunda is tatmini

konusunda bu giinkii noktaya gelinmistir.23

Calisanlarin islerine olan tutumlarina odaklanan is tatmini, 1930’larda orgiitsel

davranig ¢alismalar icinde yer almasindan bu yana oldukga dikkat cekmistir.

[k olarak 1935 yilinda Hoppock tarafindan baslanmis ve bu siiregte is tatmini
Ogeleriyle beraber verimlilik ve is basarimi performans arasindaki iligkilerde
incelenmjstir.24 II. Diinya savasindan sonra is tatmini kavrami kesin olarak ortaya

cikmistir. O donemde calismakta olan fabrikalar, fiziksel acidan yetersiz ortamlarin

1 Giir, Durali, Ozellestirmenin Is Tatmini Uzerine Etkisi Kiitahya Seker Fabrikasi Uzerine Bir
Uygumla, Kiitahya, 2006, s.74.

20 Tiirk, a.g.e., s.75.

2 Bagaran, 1. Ethem, Orgiitsel Davranis(Insan Uretim Giicii) Giil Yayinevi, Ankara, 1991. s. 205.

2 Tiirk a.ge.,s.75.

2 1mam0glu, a.g.e., s.3.

24 Eren Erol Yonetim ve Organizasyon 2.Baski Beta Yayin, Istanbul, 1993, s.111.



yaninda, i gorenlere tatmin saglayici ortamlar hazirlamayada 6nem vermemislerdir.
Bunun yaninda isler giinlik ve yiikselme imkami saglamayan isler oldugundan
verimlilik oldukca diisiik olmustur. II. Diinya savagindan sonra is gorenlerin kisa
siirede isten ayrilmalarmin getirdigi maddi yiikten, olumsuz sanayi iligkilerinin

dogurdugu sorunlardan kurtulmak icin is tatmin kavrami onemsenmis.”

Neoklasik yaklasimin baskin oldugu 1940-1950’1i yillarda ve sonrasinda ise
is tatmini ¢calismalar1 daha da hiz kazanmistir.”® Her ne kadar is tatmini yiiksek verim

icin yeterli goriilse de isletmenin genel basarisi i¢in gereklidir. 27

1966 da Locke, is tatminine degisik ve yeni bir acgidan yaklasmistir.
Tutarsizlik kurami adi altinda incelenen bu kuram; is tatminini gercek ve beklenen
performans diizeyleri arasindaki tutarsizlifin bilyiikliigiiniin islevi olarak ele

ahnmlstur.28

1950-1960 yillar1 arasinda yonetimde insan iligkileri yaklasiminin
yayginlagmasi ile birlikte, is gorene bakis acis1 degismistir. Bu yaklagim sayesinde

insan, sosyal psikolojik bir varlik olarak goriilmeye baglanmugtir.”

Orgiitiin sahip oldugu tiim maddi degerler ve varliklari ancak insan
kaynaklar aracilign ile orgiitsel amaglara hizmet verebilir. Bir orgiittiin elinde ne
kadar gelismis donanim ve nitelikli personel bulursa bulunsun, insan kaynaklar

isteklendirip harekete gecirilmedikg¢e Orgiite yarar saglayamaz.30

Insan kaynaklar1 bir orgiitin en ©nemeli varligi olarak degerlendirilir.
Orgiitiin basaris1 yada basarisizlig1 personelin nicelik ve nitelik yoniinden uygunluga
baghdir. Bu nedenle insan giicii gereksinimini kargilamak icim bir Orgiittiin
benimseyecegi istihdam politikalari yasamsal 6nem tagir. Orgiittiin amaglarina

ulasmas1 insan kaynaginin verimine bagldir. Insan kaynagi isinden doyum

25 Tiirk a.g.e., s.75.

26 Judge,T.A. ve H.CHURCH,”Job Satisfaction:Research and Practice” Industrial and Organizational
Psychology, C.L.COOPER ve E.A. LOCKE, Blackwll Publishers Ltd., UK, 2000, s.166.

2 Baysal, A.Can, TEKARSLAN, Erdal, Isletmeler Igin Davranis Bilimleri, Avciol Yayin istanbul,
1996, s.278.

2 Aver, Turgay, Isletmenin Sinir Birimlerinde Calisan Is gorenleri Is Tatmini 8.Ulusal Yonetim ve
Organizasyon Kongresi Bildirileri, Nevsehir, 2000.

2 Tiirk a.g.e., s.22.

30 Can, Halil, Ahmet Akgiin, Sahin Kavuncu Basi, Kamu ve Ozel Kesimde Insan Kaynaklar1
Yonetimi, Siyasal Kitapevi, Ankara, 1995, s.317.



sagladiginda Orgiittiin amaclarina ulagmast kolay olacaktir. Dahasi insanlar
ihtiyaclar1 karsilandig1 zaman daha iyi verim gostermektedirler. Isinden doyum alan
calisanlar isletmeyi basariya gotiirecektir. Bu acidan bakildiginda calisanlarin is

tatminin saglanmasi 6rgiitler icin biiyiik 5nem tagimaktadir.”!
1.1.4. s Tatmini ile Ilgili Yaklasim

1.1.4.1. Klasik Yaklasim

Temelleri Frederick W.Taylor tarafindan ortaya atilan klasik yaklasim ekolii,
orgiitlerde is gorenin motivasyonunu alamaya yonelik yapilan ilk caligma olmaktadir.
Toylar ekonomik kazancin is gorenleri motive eden temel faktor oldugunu
soyleyerek, iicret tegvik sistemlerini kullanmay1 6nermistir. Klasik yaklagimda diger

isteklendirme faktorleri goz oniine alinmamustir.*>

Klasik yaklagim ekolili, ¢ogunlukla yapilan isin fiziksel organizasyonu,
calismanin fiziki sartlari ve o6diil konular1 iizerinde durmustur. Is boliimiiniin
gelistirilmesi, yonetim fonksiyonlar1 ve ilkeleriyle yoneticilerinin daha basarili
olmasinin saglanmasi, farkli iicret sistemlerinin gelistirilmesi, ise uygun personel
alma ve egitim konularina 6nem verilmesi yoniinde gosterilen cabalar, is gorenler is

tatminine Gnemli katkilar saglamustir.>

Klasik yaklasimlara yapilan en biiyiik elestirilerden ikisi davranigsal konulara
onem vermemesi ve igletmeyi kapali bir sistem olarak gorerek dis cevre etkilerini
gbz ard1 etmesidir. Sistem yaklasiminin ortaya cikmast il birlikte ikinci elestiri daha
da 6nem kazanmigtir. Burada g6z ardi edilmemesi gereken en onemli noktalardan
biri de bu teoriler ortaya atildigi zamanlarda dis ¢evredeki degisimin giiniimiizdeki
kadar etkili olmadigidir. Giiniimiizde ise dis cevrenin etkileri oldukca yiiksektir.
Klasik teorinin durumsallikla cakisan bazi noktalarimi soyle siralayabiliriz: yapilarin
fazla mekanik olmasi, degisime ayak uyduramayacak sekilde yapilandirilmas: diger

bir deyisle hantal olmasi, formal sekilde bircok talimat ve prosediirlerin olmasi ve

31 Tiirk, a.g.e., s.28.

32 Kemal Kantarci Otellerde Is tatmini Olgiilmesi ve Isgéren Performansinin Etkileri Dokuz Eyliil
Universitesi izmir 1997, s.18.

33 Kantarci, a.g.e., s.19.



bunlarin etkin haberlesmeyi engellemesi, yenilige genellikle kuskucu gozle bakilmasi

ve bu sebeple yeniliklerin genelde engellenmesi gibi.3 4

1.1.4.2. Neo Klasik Yaklasim

Endiistri devrimi ve sonrasinda ortaya cikan Neoklasik Yaklagim Klasik
Yaklagiminin tersine insam bir biitiin olarak incelemenin énemin vurgulamaktadir.
Harvard Universitesi’nin iinlii profesorleri arasinda yer alan Elton Mayo ve
arkadaslan F.J.Roethlisberger ve W.J.Dickson tarafindan 1927 yilinda baslatilan ve
1939 yilina kadar uzanan deneyler dizisi seklinde gergeklestirilen Hawthorne
arastirmalar1 Amerika’da Chicago yakinlarinda bulunan ‘Western Electric Company’

adh sirketinin Hawthorne fabrikalarinda gergeklestirilmistir.35

Yapilan bu aragtirmalar sonrasinda erigilen en Onemli sonug; iicret,
aydinlanma, sicaklik giiriiltii ve benzeri maddesel ve fiziksel calisma kosullan degil,
isyerindeki moral ortami, bireyler arasi iyi iliskiler ve duygusal anlagsmalar, rgiitsel

etkinlik ve verimligi etkileyen en temel faktorlerdir.

1950 -1960 yillan arasinda klasik yaklagim goriisii tamamen terk edilerek,
Neo-klasik yaklagimin en yaygin bicimde yonetim ve orgiit sorunlarinin ¢6ziimiinde
kullanilmigtir. Bu yaklasimin klasik olandan farki, insan ihtiya¢ ve giidiilerinin
belirlenmesi, orgiitlerde insanlar1 harekete gecirme ve tesvik etmede kullanilmasidir.
Bunun yaninda makinelesme ve montaj hatt1 yapisinin dogurdugu sorunlar ve bunun
sonucunda da monotonluk ve is tatminsizligine kars1 alinacak baglica onlemler

tizerinde durulmustur.3 !

1.1.4.3. Modern Yaklasim

Bu ekolde insanin dogasi ile ilgili bir takim varsayimlarda bulunmustur. ilk
varsayima gore, insanlar Orgiitte islerinde anlamli bir katkida bulunmayi
istemektedirler. Ikincisi, is zevksiz degildir. Is zenginlestirme ve isin yeniden

tasarimi is cesitliligi, sorumlulugu, o6zerkligi v.b. artirmaktadir. Uciinciisii, is

34 Luthans, a.g.e., s.167.

35 Sabuncuoglu ve Tiiz, a.g.e., s.14.

36 Eren Erol, Orgﬁtsel Davranig ve Yonetim Psikolojisi, Beta Yaynlari, Istanbul, 2000, s.21.

37 Dilek, Hakan, Liderlik Tarzlarim ve Adalet Algisinin, Orgiitsel Baglhilik Is Tatmini ve Orgiitsel
Vatandaslik Davramsin1 Uzerine Yonelik Bir Arastirma, Gebze, 2005, s.76.
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gorenlerin isleriyle ilgili anlamli ve rasyonel kararlar alabilecekleri savunulmaktadir.
Son olarak ise, bireyin kendi kontrol ve idare derecesinin artmasi ile ig tatmini de
biiyiik ol¢iide artmaktadir. Diger bir deyisle, iyi ve anlamli bir performansin ig

tatminine yol actig1 varsayilmaktadir.

1970°li willar, gerek orgiit ici gerekse orgiit dis1 iliskilerde sistem
yaklagiminin en fazla vurgulandigi donemdir. Acik sistem teorisi adiyla, isletmede
calisam ve yoneteni etkileyen faktorler ortaya konarak is gorenin is tatmini etkileyen
faktorler daha kapsamli ve isabetli olarak tespit edilmistir. Ag¢ik sistemi kurami,
durumsallik yaklasiminin dogmasini hizlandirmis, degisen i¢ ve dis kosullara uygun
yonetim ve Orgiitlenmeyi getirerek, is tatminini artiran Onemeli bir yOnetim

< 38
anlayisinin dogmasina neden olmustur.

1.2. iS TATMIN KURAMLARI
Is tatminiyle iliski olarak yapilmis bir calisma bu konuya iki degisik acidan
yaklasmaktadir.

Davranist ‘neyin’ motive ettigi tizerinde duran teorilere kapsam teoriler;

. 1 qe e e . . .. . . . 39
‘nasil’ motive edildigi iizerinde duran teorilere siire¢ teorileri denir.

1.2.1. Kapsam Kuramlari

Kapsam kuramlari; kisinin i¢inde bulundugu ve kisiyi belirli yonlerde
davranisa sevk eden faktorleri anlamaya gallslr.40 Yonetici, bireyin belirli yonlerde
davranmaya zorlayan bu faktorleri kavrayabilirse, bu faktorlere hitap etme yoluyla i

gbreni motive edebilir ve daha iyi ybnetebilir.41

1.2.1.1. Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Abrahan H. Maslow; insan davraniglarini yonlendiren en onemli etkeninin

ihtiyaglar oldugunu savunarak motivasyon olgusunu aciklamaya calismistir.

38 Dilek, a.g.e., s.78.
¥ Oksay, Aygen, Calisanlarda Is Tatmini, Saglik Sektorii Uzerine Bir Arastirma, Isparta, 2004, s.13.
% Kogel, Tamer, isletme Yoneticiligi: Yonetici Gelistirme, Organizasyon ve Davranis, Beta Yaym No
405, Istanbul, 1995, s.384.
4 Dilek, a.g.e., s.78.
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Maslow’un varsayimsal ihtiyaglar hiyarasisi motivasyonu dinamik bir yap1 olarak
gostermektedir. Bu kavram. Hem kisisel degiskenleri hem de toplumsal degismeyi

L A2
igerir.

Maslow, insan gereksinimlerinin hiyerarsik bir diizen icinde ve temel
fizyolojik gereksinimlerden kendini gelistirmeye dogru bir gelisme gosterdigini

savunmustur. Bu yaklasima gore kisinin gereksinimleri bes ana grupta toplanabilir.43

Bu yaklagimin iki ana varsayimi vardir. Bunlardan birincisi kisinin gosterdigi
her davranigin, kisinin sahip oldugu belirli gereksinimleri gidermeye yonelik
oldugudur. Kisi gereksinimlerini gidermek icin belirli yonlerde davranir. Dolayisiyla

gereksinimler davranisi belirleyen en 6nemli faktorii gosterilmistir.

Yaklasimin ikinci varsayimi gereksinimlerin sirasi ile ilgilidir. Bu varsayima
gore kisi belirli bir siralama gosteren gereksinimlere sahiptir. Alt kademede bulunan
gereksinimler giderilmeden, iist kademedeki gereksinimler kisiyi davramsa sevk
etmez. Gereksinimlerin kisiyi davramisa sevk etme 6zelligi bunlarin tatmin edilme
derecesine baghdir. Tatmin edilen bir gereksinim davranis saiki olma ozelligi
kaybeder ve daha iist seviyedeki gereksinimler davranisi etkilemeye baglar.**

Maslow’un ileri siirdiigii bu ihtiyaglar sekilde sirasiyla gosterilmistir.

Kendini
Gergeklestirme
Ihtiyaci

/ Saygmnlik Thtiyaci \

Sosyal [htiyaglar

/ Giivenlik [htiyac

/ Fizyolojik ihtiyaglar \
2\

Sekil 1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Tamer Kogel Isletme Yoneticiligi s.438.

42 Sabuncuoglu ve Tiiz, a.g.e., s.138.
“ [lhami Findiket, Insan Kaynaklar1 Yonetimi Alfa Basim Istanbul 2003, s.380.
4 Kogel, a.g.e., s. 438.



12

Basamaksal yap1 igerisinde yer alan gereksinmeler zinciri sOyle

ozetlenebilir.*

Fizyolojik ihtiyaglar: Yeme, barinma, dinlenme, koruma gibi ilkel ve temel

gereksinimlerdir. Fizyolojik ihtiyaglar tiim ihtiyaclardan 6nce gelir.

Giivenlik ihtiyaglari: Eger fizyolojik ihtiyag¢lar nispeten tatmin edecek sekilde
karsilanirsa giivenlik ihtiyaclan ortaya c¢ikacaktir. Birey gerek saldinn hirsizlik gibi
suclar gerekse sosyal giivence, issizlik gibi ihtiya¢larin karsilanmasini bekler. Ayrica

birey, bugiinkii caligma ortaminda fiziksel giivenliginin saglanmasini da ister.

Sosyal ihtiyaclar: Bireyin fizyolojik ve giiven gereksinimleri giderdikten
sonra Maslow’a gore, ortaya yeni ihtiyaclar cikacaktir. Bu ihtiyaclar bireyin, karsi
cins, esi cocugu tarafindan sevilmesi, ¢cevresindeki insanlarla sicak iliskiler kurmasi,

bir gruba ait olmasi seklinde goriiliir.*®

Saygmlik ihtiyaci; Toplumda yasayan tiim insanlar kendilerine saygi
duymakla birlikte diger insanlarin kendilerine saygi duymasim beklerler. Birey
kendisine basarisi ve elde ettigi giicii ile saygi duyarken, iinii, prestiji, dikkat
cekiciligi, 6nemi ve degeri ile cevresindekiler tarafindan saygi duyulan biri olmak

ister.

Kendini gerceklestirme ihtiyaci; Eger bireyin tiim ihtiyaglar1 karsilanirsa

ortaya bireyde hosnutsuzluga neden olan ihtiyaclarin ¢ikmasi beklenebilecektir.*’

1.2.1.2. Herberg’in Cift Faktor Kuram

Bu teori Herzberg’in 200 muhasebeci ve miihendis iizerinde yapmis oldugu
bir aragtirmanin sonuclardan dogmustur. Bu arastirmada kisilere, islerinde
kendilerini ne zaman son derece iyi ve ne zaman son derece kotii hissettikleri
sorulmustur. Arastirma verileri incelendiginde arastirma konusu olanlarin,
kendilerini en iyi ve tatmin olmus hissettiklerini anlatirken isi ile direk ilgili olan,

isin kendisi, bagsarma sorumluluk, v.b. kavramlart kullanmis olduklar1 goriilmiistiir.

* Maslow, A.H. A “Theory oh Human Motivation”, Originally Published in Psychological Review
1943, s. 371.

46 Sabuncuoglu ve Tiiz,a.g.e., s.139.

4 Maslow,a.g.e., s.373.
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Ayni sekilde kendilerini en kétii ve en az tatmin olmus hissettiklerini anlatirken de is
ile ilgili olmakla beraber isin disinda bulunan iicret, calisma kosullari, nezaret v.b.

kavramlari kullamlmls‘ur.48

Herzberg asagidaki iic soruya cevap aramistir; ancak tutum ve davranig

arasindaki iliskiyi asil gosterecek olan tigiincii soruya 6zelikle 6nem vermistir.*’
—Kisi isine karsi olan tutumunu nasil belli eder?
—Bu tutumlari neler olusturur?

—Bu tutumlarin sonuglar1 nelerdir?

- Hijyen Faktérler + - Motive Edici Faktorler +

[
»

A
Y
A

i$ TATMINI NOTR i$ TATMINI

Sekil 2.  Herzber’in Cift Faktor Kuramu Frank E.Sall,Patrick Knight, Industrial /
Organizational Pscyhhology, Brooks/Cole Pub California-1998 s.302.

Hijyen faktorleri, bulunmasi gereken asgari faktorlerdir. Bunlar yoksa
personeli motive etmek miimkiin degildir. ancak varliklari, motivasyon icin gerekli
ortami yaratir motivasyon, motive edici faktorler saglanirsa gergeklestirilebilir.
Hijyen faktorleri saglanmadan sadece motive edici faktorleri saglamak, personeli

motive etmeye yetmeyecektir.5 0

1.2.1.3. Mc Clelland’1n Basari-Giic Kuram

McClelland’1in bu yaklasimin temelinde ii¢ ihtiya¢ vardir; basarma ihtiyaci,
gii¢c ihtiyac1 ve baglhilik kurma ihtiyaci. Bagsarma ihtiyaci bireyin basariya verdigi

onem ve deger boyutudur. Gii¢ ihtiyac1 baskalarim etkileme, prestij olusturma ve

8y .E.Champaux Organizational Behavior; West Publishing Company, 1996, s.182.

49 Tietjen, M.A. ve R.M. Myers, “ Motivation and Job Satisfaction” Manegment Decision, Cilt 36.
Say1 4, s. 226.

50 Kogel,a.g.e., s.642.
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bunu koruma ihtiyacidir.”' Baglihk iliski kurma ihtiyac1 baskalar ile iliski kurma,

gruba girme ve sosyal iliskileri gelistirmeyi ifade eder.””

Basarma Ihtiyac1; Basarma gereksinimi kisinin kendisine ulasilmasi gii¢ olan
amaglar belirleyerek bunlara ulasmaya calismasi ile ilgilidir. Baz1 insanlar i¢in elde
ettikleri basari, bu basarinin sonucunda elde edecekleri 6diilden daha Onemlidir.
Bilinmeyeni kesfetme, daha once kimse tarafindan elde edilmeyen bir skoru elde
etme, herhangi bir isi daha 6nce yapilmadigi kadar iyi yapma basarma ihtiyacina

y(ineliktir.53

Gili¢ kazanma ihtiyaci: insanin cevresine egemen olma isteklerinin bir
sonucudur. Bu nedenle insanlar ve gruplar cevresel iliskilerinde etkinliklerini
artiracak ve seslerini duyuracak her tiirlii araca basvurmaktan gekinmezler. Ustiin
olmak ve baskalarinin is ve faaliyetlerini kontrol altina almak i¢in bagvurulacak tiim
cabalar kigileri baska insanlarla ¢cekisme ve catismaya itebilir. Bu tehlike insanin
giiclii olma arzusunu belirli 6lciide frenlemektedir. O yiizden bu gereksinimin siddeti

insandan insana oldukgca farkli bicimlerde ortaya ¢ikmaktadir.™

Baglilik Ihtiyaci: Bu ihtiyag tiiriinde, kisiler aras1 iliski kurma ve gelistirmeye
onem verilir.” Iyi bir takim caligmasi ve kendi kendini yoneten takimlar
olusturabilmek icin iligki kurma gereksinimi yiiksek is gorenler gerektirmektedir.
Kisiler arasi iligkilerden kaginan, bagimsiz calismay1 tercih eden is gorenlerin, etkin

bir takim iiyesi olmayacagi aglktur56

1.2.1.4. Alderfer’in ERG Kurami

Clayton Alderfer’in, Maslow’un gereksinimler hiyerarsisi kuramimi
basitleserek gelistirmis oldugu motivasyon kuramidir. Bu kuramda gereksinimlerin
siralamas1 basittir, ancak Maslow’un simiflandirdigi gibi gereksinim siralamasi

esastir. Ilke yine aymdir. Once alt diizeydeki gereksinimler tatmin edilmeli, daha

5! Tos1, H.L. ve N.P.Mero, The Fundamentals of Organizational Behavior, Blackwell Publishing, UK
2003, s.67.

52 Kogel, a.g.e., s. 473.

53 Findikei, a.g.e., s. 278.

>4 Eren, a.g.e., s.501.

55 Kogel, a.g.e., s.442.

56 Dilek, a.g.e., s.87.
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sonra iist diizeydeki gereksinimler tatmin edilmelidir.”’ ERG yaklasimi Maslow’un

bes ihtiyac kategorisi yerine ii¢ kategori iizerinde durmaktadir.”®
—Varolma (Existence)ihtiyact
—Aidiyet-iliski kurma (Relatedness) ihtiyaci
—Gelisme(Growth) ihtiyaci

Bu kuramda gereksinimler hiyerarsik degil, somutluk durumuna gore siraya
konulmustur. Boylece Alderfer, Maslow’un en biiyiik problemlerinden bir tanesini
bertaraf etmistir. Dolayisiyla, bir iist siradaki gereksinimi karsilamak gii¢ oldugunda,
bir alt diizeydeki gereksinim kiimesi daha c¢ok istenecektir. Ciinkii kurama goére, daha
az somut amaclar1 elde edemeyenler, daha somut amaclara yonelirler. Gergek istek

boylece doyurulmus olmaz ama daha somut olani, onun yerine gegemez.5 ’

1.2.2. Siire¢ Kuramlari

Siire¢ kuramlar1 motivasyonla ilgili “ni¢in ve hangi yoldan” sorularina cevap
bulmaya calisir ve is yerinde bir davranigin diger bir davranisa tercih edilmesinin
nedenlerini arastirilar.’® Siire¢ kuramlari adi altinda toplanan motivasyon
kuramlarinin agirlik noktasi, kisilerin hangi amacglar tarafindan ve nasil motive
edildikleri ile ilgilidir. Baska bir deyisle, belirli bir davranis1 gosteren kisinin, bu
davranmisi1 tekrarlamasi nasil saglanabilir, sorusu siire¢ kuramlarin cevaplamaya
calistigr temel sorundur. Siire¢ kuramlarina gére gereksinimler bireyi davranisa sevk
eden faktorlerden sadece birisidir. Siire¢ kurmalarina gore gereksinimler bireye

davranisa sevk eden faktorlerden sadece birisidir.' Bunlar: sOyle siralayabiliriz.

57 Kogel, a.g.e., s.442.

8 Schermerhorn, John R., James G.Hunt ve Richard N.Osborn. Organizational Behavior, John
Wiley& Sons Inc 7th ED New YORK 2000, s.112.

5 Toker Dereli Organizasyonlarda Davranis, Ar Basim Istanbul 1981, s.36.

59 Ruthankoon, Rathavoot, Stephen Olu Ogunma. “Testing Herzberg’s Two Factor Theory in the Tai
Construction Industry”, Engineering, Construction and Architectual Mangenment Volume: 10
Number:5, 2003, s.333.

61 Kogel,a.g.e., s.443.



16

1.2.2.1. Skinner’in Davrams1 Kosullandirma Kurami

Davranis bilimci B.F.Skinner, insan davranisinin nedenlerini ihtiyac gibi icsel
faktorler yerine, dogrudan dogruya digsal faktorlere baglanmis ve hayvanlar lizerinde
gerceklestirdigi deneyler sonucunda Edimsel Kosullandirma Teorisini gelistirmistir.
Odiillendirilen davrams tekrarlamir kuralina dayanan bu teoride, istenen davranisin
ortaya ¢ikma olasiligim artiran her tiirlii uyariciya pekistire¢ adi verilir Kendiliginden
ortaya ¢ikmayan bir davranmisi, pekistiregler yardimiyla gerceklestirmek Skinner’in

e .. 62
teorisinin temelini olusturur.

Cevre tarafindan benimsenen ve odiillendiren davraniglar tekrar edilmekte,
cevrenin benimsemedigi ve cezalandirdig1 davranislar ise, tekrar edilmemektedir. O
halde, bir davramisin kaynaklar1 yada onun ortaya cikaran nedenler {iizerinde
durmaktansa davranisin sonuglar1 veya bireye kazandirdigi degerler Onemli

olmaktadir.%

Kosullandirma kavraminin biri klasik kosullandirma, digeri sonugsal
kosullandirma olmak iizere iki cesidi bulunmaktadir. Klasik kosullandirma Ivan
Pavlov’un kopekler iizerinde yaptigi deneylerin sonucunda ortaya cikmistir. Bu tip

kosullandirma da davranislar belirli uyarilar tarafindan harekete gegirilmektedir.64

Sonugsal kosullandirmada ise olumsuzluk ve cezalandirma sonucunun
davranisin tekrarlanmasina, ddiillendirme sonucunun ise davranisin tekrarlanmasina
yol acacagim ileri siirmektedir. Motivasyon kurami olarak ele alinan sonugcsal
kosullandirma tiiriiniin ana fikri, davraniglarinin karsilastigt sonuglar tarafindan
kosullandirdig1 varsayimidir(lideri direk kaynak goster) Sonugsal sartlandirma
yaklagimin1 bir motivasyon araci olarak kullanmak isteyen yonetici su hususlara

dikkat etmek zorundadir.®

Orgiit a¢isindan arzu edilen ve edilmeyen davramslar acik ve segik olarak

belirlenmelidir

62 Yilmaz, Mustafa, Kemal, Sters ve Motivasyonun Satig Giicliniin Is Tatmini Uzerine Etkisi
Erzurumdaki Hag Miimesilleri Uzerine Bir Uygulama, Erzurum, 2006, s.16.

% Bren, a.g.e., s.505.

64 Kogel, a.g.e., s.444.

65 Eren, a.g.e., 5.506.
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Bu davranislar personele duyurulmalidir.
Miimkiin olan her firsatta ddiillendirme kullanilmalidir.

Davraniglara hemen karsilik verilmelidir. Araya girecek uzun bir zaman

siiresi sonucunun davraniglar tizerindeki etkisini azaltabilir.

1.2.2.2. Vroom’un Bekleyis Kuram

Davranis sebepleri konusunda dort diisiince bu kuramin yemelini

genisletmistir.
Bireydeki giiclerin bilesimi ve ¢evre, davranisi belirler.
Toplumda insanlar kendi gereksinimleri hususunda karar verirler,

Ne kadar iiretebilecegi, nasil siki galisacagi ve isin kalitesi konusu genel

anlamada is performansiyla ilgili olan kararlardir.

Farkli insanlarin farkli gereksinimleri vardir, Vroom’un Beklenti Teorisi’ne
gbre motivasyon ii¢ unsurdan olusan bir fonksiyondur. Bunlar; beklenti, deger ve
arac;salhktur.66 Bir insanin faaliyette bulunma giicii, biitiin sonu¢ veya amaclarin
degeriyle bu sonu¢ veya amaclarin gerceklesebilme ihtimallerinin ¢arpimlarinin

toplamina esittir.
G=toplam isaretikoy(B*V)
G=Gii¢
B=Beklenti(ihtimal)
V=Valance(deger)

Vivtor Vroom’a gore bir kisinin belirli bir is icin gayret sarf etmesi iki faktore

baghdir. Kisinin 6diilii arzulama derecesi ve bekleyis,67

Motivasyon=Valans*Bekleyis

% Ambrose, Maurenn L..Carol T.Kulik. “Old Friends, New Faces: Motivation Research in The
1990s”, Jounral of Manegment, Volume: 25 Number:3,1999, s.234.
67 Kogel, a.g.e., s.446.
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Bu modelin ii¢ temel kavrami bulunmaktadir. Bunlardan birincisi Valens’tir
Valens bir kisinin belirli bir gayret sarf ederek elde edecegi oOdiilii arzulama
derecesini belirtir. Belirli bir 6diil farkli kisiler tarafindan farkli kisiler tarafindan
farkli sekillerde arzulanacaktir. Bazilart boyle bir 6diilii son derece arzu ederken,
bazilar1 da bu 6diile hi¢c deger vermeyecektir. Hatta bagkalar i¢in, bdyle bir ddiil,
ugrunda gayret sarf etmeye degmeyecek bir degeri de ifade edebilir. Dolayisiyla bu
iclincti grup i¢in valens negatif olacaktir. Valensi -1 ile +1 arasinda deger alan bir
degisken olarak gostermek miimkiindiir. Tkinci temel kavram bekleyistir. Bekleyis
kisinin algiladig1 bir olasilig1 ifade eder. Bu olasilik belirli bir gayretin belirli bir
odiille odiillendirilecegi hakkindadir. Eger kisi gayret sarf etmekle belirli bir ddiilii
elde edebilecegine inaniyorsa daha fazla gayret sarf edecektir. Dolayisiyla bekleyis O
ile +1 arasinda degisen bir deger ifade edilebilir. Bu modelin {iigiincii kavrami
aragsalliktir. Aragsallik sunu ifade eder. Kisi belirli bir gayret belirli bir performans

gosterebilir.

Bu durumda eger kisi belirli bir diizeyde bir gayretin belirli bir performans ile
sonuglanacagina inaniyorsa ve bu performansin da belirli bir birinci kademe sonug-
odiil ile karsilanacagina inaniyorsa ve ayni zamanda belirli birinci kademe 6diilii bazi
ikinci derece sonuclar i¢in gerekli goriiyorsa ve kisi hem birinci hem de ikinci derece

odiilleri arzu ediyorsa bu motive olacakutir.®®
Bu modeli kullanmak isteyen bir yonetici su hususlara dikkat etmelidir.

Kisi icin hangi cesit ve hangi diizeyde bir sonucun (6diiliin) 6nemeli oldugu

belirlenmelidir.

Organizasyon i¢in ne tiir bir davranis ve performansin arzulanir oldugu

belirlenmelidir.

Performansin ve 6diil arasinda iligki kurulmalidir.*’

68 Vromm,Victor H. Work and Motivation. John Willey & Sons Inc., New York,1964, Weaver, N
Charles, Toplam Kalite Yonetimi Dort Asamsi. Ceviren: Tuncay Birkan ve Osman Akinhay, Sistem
Yayin.4.Baski, Istanbul, 2003, s.123.

6 Kogel, a.g.e., s.649.
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1.2.2.3. Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Kuram

Bu motivasyon modeli Vroom’un modelini esas almakta, fakat bazi
noktalarda bu modele ilaveler yapmaktadir. Bu modelin ilk bdéliimii Vroom
modelinin aynidir. Yani kisinin motive olma derecesi valens ve bekleyis tarafindan
etkilenmektedir. Ancak Lavler ve Porter’a gore kisinin yiiksek bir gayret gostermesi
otomatik olarak yiiksek bir performans ile sonu¢lanmaz. Araya iki yeni degisken
girmektedir. Bunlardan birisi kisinin gerekli bilgi ve yetenege sahip olmasidir. Eger
kisi gerekli bilgi ve yetenekten yoksunsa, ne kadar gayret sarf ederse etsin

performans gostermeyecektir.”

Gayret, bilgi, yetenek ve algilanan rol degiskenlerine gore gosterilen
performans belirli bir odiille o6diillendirilecektir. Bu kuramda yiiksek basarinin
yiikksek doyumluluk verebilmesi icim is gorenlerin bekleyisleri ile 6diil arasinda bir
dengenin kurulmasi ve orgiit iginde dagitilan 6diillerin adil olmas1 gerekmektedir.
Kuram bir orgiitte diisiik basarili fakat aradigin1 bulmus kimselerin olabilecegi yine
ayn1 zamanda yiiksek bagarili fakat aradigi bulmus kimselerin olabilecegini yine ayn
zamanda yiiksek basarili fakat bekleyislerine uygun bi¢cimde odiillendirilmemis is
gorenlerin olabilecegini de vurgulamaktadir.”'Model, is gérenlerin motivasyonu ile
basari-tatmin iliskisinin aciklanmasi konusunda 6nemli katkilarda bulunmustur. s
gorenler tarafindan hangi ddiillerin arzulandiginin ve bu ddiillere ulastiracak ¢abanin
acikca belirtilmesi, is gorenlerin beklenene sonuclar1 elde edebilecekleri bir bilgi ve
yetenek seviyesine ulastirilmalari, diillerin mantikli ve 6diil biciminde dagitilmasina

0zen gosterilmesi gerekliligi bu model tarafindan vurgulanmaktad1r.72

Bu modeli motivasyon aracit olarak kullanmak isteyen yoOnetici, Vroom

modeli ile ilgili olarak sdylenenlere ek olarak su hususlara dikkat etmelidir.”

—Personel, kendilerinden beklenen performansa gore egitim ve

yetistirilmeye tabi tutulacaktir.

—Rol ¢atismas1 miimkiin oldugu dl¢iide azaltilmalidir.

0 Kogel, a.g.e., s.651.
" Bren, a.ge., s.521.
2 Dilek, a.g.e., s.91.
& Kogel, a.g.e., s.652.
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—Personelin fiilen aldigi, 6diil tutarindan ¢ok aym diizeyde performans

gosteren meslektaslarin aldigi odiil diizeyine dikkat ettigi hatirlanmalidir.

—Kisilerin i¢sel ve digsal 6diil tiirlerinde farkli 6nem verdikleri bilinmelidir.
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Sekil 3. Baysal a.g.e., 47.

—Nihayet siirekli bir kontrol ile personelin performans, 6diil ve aralarindaki
iligkiler konusunda anlayis izlenmeli ve elde edilen bulgulara gore modelim

isleyisinde gerekli degismeler yapilmalidir.
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1.2.2.4. Adams’in Esitlik Kuram

J.S.Adams, General Electric firmasinda yaptig1 aragtirmalar sonucunda, 6diil
adaletin ¢alisanlan siirekli giidiilemek ve tesvik etmek bakimindan cok 6nemli bir
ara¢ olduguna deginilmistir. Arastirmasinda bireylerin kendilerine verilen odiilleri
daima karsilastirdiklarini ve kendilerine verilen ddiilleri daima karsilastirdiklarini ve
kendilerine uygun goriilen odiillerin benzer basariyr gosteren kimselere ne oranda
esit oldugunu saptamaya cahistiklarimi belirtilmistir.”* Bireyin is basaris1 ve tatmin
olma derecesi calistign ortamla ilgili olarak algiladigi esitlik veya esitsizlige

baghdir.”
Esitlik teorisinin dort temel kavrami vardir. Bu kavramlar sunleurdur.76
—Kisi: Esitligi yada esitsizligi algilayan kisi,
—Diger Kisi: Odiil ve katki anlaminda karsilastirma yapilan kisi

—Qdiiller: Kisinin caligmas1 karsihig: elde ettigi, iicret yan 6demeler, statii,

tanima, iyi ¢alisma kosullan gibi ddiiller.

—Katkilar: Kisinin isine tasidig1 egitim, zeka, deneyim, yetenek emek gibi

ozellikler.

Adams’a gore birey kendisinin sarf ettigi gayret ve karsiliginda elde ettigi
sonucu ayni i ortaminda baskalarinin sarf ettigi gayret ve elde ettikleri sonuglar ile

kal‘$11a$tll‘llll‘.77

Karsilagtirma sonucu eger farkli bir durum varsa o zaman birey esitsizligi
ortadan kaldirmak icin calisacaktir. Bu davramisin yonii algilanan esitsizligin
derecesine bireyin olanaklarina ve gosterecegi davranisin kolaylik derecesine bagl
olacaktir. Bunlar,78

Sarf edilen gayretin degistirilmesi,

Sonucunun degistirilmesi,

“ Eren, a.g.e., s.538.

5 Luthans, a.ge., s.197.

76 Asan Oznur. “Motivasyon”,Yonetim ve Organizasyon, Editor: Salih Giiney, Nobel Yayin, Ankara,
2001, s.234.

7 Dilek a.g.e., s.94.

B Kogel, a.g.e., s.421.
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Gayret ve sonu¢ tamimlarinin mantiki tamimlarinin degistirilmesi, boylece

esitsizligin azaltilmasi,
Isi terk etme,
Baskalarin, sarf ettikleri gayretleri azaltmaya zorlama
Karsilastirmanin dayandigi temel faktorleri degistirme.

Is goren esitligin ve dengenin saglandigina inandigi anda huzura
kavusacaktir. Bu kurama gore amag, 6diil adaletinde daima bir esitlik ve denge

aranmaktadir.”’

1.2.2.5. Edwin Lock’un Bireysel Amaclar ve is Basarma Kuram

Edwin Locke tarafindan gelistirilen bu motivasyon teorisine gore, kisilerin
belirledigi amaglar, onlarin motivasyon derecelerini belirleyecektir.80 Bu teoriye gore
bireyin performans diizeyi yapmak, basarmak istegine gore degisir ve bir bakima
kigiler neyi yapmak istiyorlarsa onu yaparlar.81 erisilmesi zor ve yiiksek amaclar
belirleyen bir kisi, elde edilmesi gayet kolay olan amagclar belirleyen bir kisiye oranla

daha fazla motivasyon gosterecek.®

Bu kuram her bireyin bilin¢li amag sectigi ve bu amaclarin acik ve segik
bicimde olustugu varsayimina dayanir. Gergekte birey her zaman amacgh hareket
etmedigi gibi, ama¢ belirlemede ve amacli hareketlerinde de her zaman rasyonel
davranmaz. Hatta cogu kez bilingsiz ve fazla diigsiinme ve yargilamada bulunmadan
amag secer ve harekete geger.83 Bu teoriye gore motivasyonu saglayan amaclar su

ozelliklere sahip olmalidir.®*
Amaclar acik olmali, en iyisini yapmak gibi genel ifadeler icermemelidir.

Motivasyonun saglanabilmesi icin amaglarin onun gerceklestirecekleri

tarafindan kabullenmelidir.

” Eren, a.g.e., s.538.

80 Kogel, a.g.e., s.655.

81 Tosi ve Mero ,a.g.e., s.87.
82 Ataman, a.g.e., s.453.

83 Eren, a.g.e., 5.506.

84 Yilmaz, a.g.e., s.22.
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Amaclar zor fakat amaca ulasilmasi istenilen kisilerin bilgisi ve becerisi

kapsaminda olmalidir.

Sonuglarla ilgili geri bildirim saglanmalidir.
1.3. iS TATMINI ETKiYEN UNSURLAR

1.3.1. Is Tatminini Etkileyen Bireysel Faktorler

Is tatmini, kisinin bir duygusal durumu olduguna gore, her kisiye 6zgii olan
yas, cinsiyet, egitim ve tecriibe( ekonomik ve sosyal statii, yetisme tarzi, aile yapist,
genel kiiltiir vb.) gibi ferdi niteliklere bagh olarak; algilarin, yargilarin ve dolayisiyla
is tatmini/tatminsizligin olmasinda etkili farkliliklar oldugunda dikkate alinmalari

gerekjr.85 Bu unsurlar soyle siralanabilir

1.3.1.1.Cinsiyet

Yapilan arastirmalar, cinsiyet faktoriiniin i tatmini yaratilmasinin da dnemeli
bir etken oldugunu gostermektedir. Yapilan arastirmalar kadinlarin erkeklere gore
daha tatminkar oldugunu gdstermistir.86 Arastirmalara gore; kadinlar erkeklere gore
daha az iicret aldiklar, ilerlemeleri i¢in daha az firsat oldugu ve profesyonel gelisim
kaynaklart daha sinirli kullanim haklar1 oldugu halde erkeklere oranla daha yiiksek

tatmin diizeyi ifade etmektedir.”’

Kadinlarin, ailelerin ekonomik sorumlulugunu tam olarak yiiklenmedikleri
icin, is yasamina iliskim beklentilerin az, Ozlem diizeylerinin diisiik oldugu,
dolayistyla ayni kosullarda erkeklere gore daha kolay is tatmini sagladiklari, bagka
bir ifade ile benzer kosullarda kadinlarin is tatminlerinin, erkeklerden yiiksek oldugu

seklinde bir kani vardir.®®

% Giinbatan Ayhan, Toplam Kalite Yonetimi Uygulamalari, Calisamlarda Is Tatmini Uygulmalat:
Malatya, 2006, s. 56.

8 Clark, AE(1997), “Jop Satisfaction and Gender; Why are Women So Happy At Work” Labour
Economics, Vol 4, s.341.

87 Oksay, a.g.e., s.15.

88 Giir, a.g.e., 5.90.
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Kadinlarin islerinden daha fazla tatmin olmalarini agiklayan diger bir sebep
ise kadmlarin ve erkeklerim niteliklerinin farkli olmas1 gibi yaptiklar is tiirler ide

farklidir.¥

Henning ve Jardim kadin calisanlarin 6zellikle igin planlanmasi asamasiyla,
yani bir igin basarilmasi i¢in kullanilan yontemlerle ilgilendiklerini ve is i¢in uyumu
ve huzuru aradiklarini belirtmistir. Erkeler ise daha ¢ok sonuglarla ilgilenerek tatmin

olmaktadir.”

Centres ve Bugental yapmis olduklar arastirma sonuglarina gore; kadin
calisanlar, isin sosyal faktorlerine erkek calisanlara oranla daha fazla deger verirken,
erkek calisanlar islerinde kendilerini gosterebilme firsati yaratmak ve bu firsatti
kullanmakta daha fazla istekli davrandiklar1 belirtilmektedir. Bu durum calisanlarin
is tatmini ve tatminsizligi tizerinde etki yapmaktadir. Calisanlarin erkek yada kadin
olmalar1 da calistiklart ise bagh olarak beklentilerinin farklilagsmasina neden

olmaktadir.”!

Sonugta is tatminin, kadin erkek ayrimindan ¢ok beklenti diizeyiyle ilgili

oldugunu sdylemek daha dogru bir yaklagim olabilir.”?

1.3.1.2. Yas

Arastirmalar genellikle yas ile tatmin arasinda olumlu iliski oldugunu
gostermistir. Yas ilerledik¢e isten aliman tatmin de artmaktadir. Bunu deneyim
artikca uyumda artmasi olarak agiklamak miimkiindiir. Bu iliski 60’11 yaslara kadar
olumlu bir artig gosterir. Bu yasatan sonra kesin bir diisiis g(istermektedir.93

Arastirmalar geng is gorenlerin yasl is gorenle oranla daha diisiik is tatmini diizeyine

8 Gazioglu, Saziye: Aysit Tansel (2002a), “Job Satisfactiom in BRITAIN:Individual And Job Related
Factors”, Erc Working Paper in Economics,s.5.

%0 Silah.M.,Calisma Psikolojisi,Selim Kitabevi, Ankara, 2001, s.105.

o1 Ergeneli, Azize ve Eryigit, Mehmet. Ogretim Elemanlar1 Is Tatmini: Ankara’DA Devlet ve Ozel
Universite Karsilastirmasi1 Hacettepe Universitesi Tktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi,
Cilt:19, 2, Ankara, 2001, s.159.

2 Kirel, Cigdem(1999). “Esnek Calisma Saatleri Uygulamalarinda Cinsiyet, Is Tatmini ve Is Baglilig1
Iliskisi”, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi, Cilt 28, Say1 2 s.115.

% Davis Keith, Isletmelerde Insan Davranisi,(Ceviren: Kemal Tosun), Istanbul Universitesi Yayinlari,
Istanbul, 1998, s.100.
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sahip oldugunu gostermektedir.”® Bu arastirmacilar, is tatminin yiikselen diizeyini
genel yasam kosullarimin diizelmesine baglamaktadir. Is tatminin diismesini ise
kisinin saglinin bozulmasi1 ve kisisel gelisim ve kendini gerceklestirme yollarinin

azalmasina baglanmaktadir.”

Yas durumu, ¢alisma yasamini etkileyen bireysel faktorlerden birisidir. Orta
yash kimseler, koklenmis baz1 aliskanliklarina sahip olduklari i¢in islerinde daha ¢ok
baghdirlar. Ge¢ kimselerin ¢alisma akiskanliklart ve islerine baghliklann o kadar
kuvvetli olmayabilir. Ciinkil yasam icinde kendilerine ilgi ¢ekici ugraslar bulabilir ve
zamanlarinin bir boliimiinii eglencelerle gecirebilirler. Bunun yaninda yash
kimselerin ¢alisma ve giic hirslart azalmistir. Bunlar emniyete daha fazla 6nem
verirler. Bunlar emniyete daha fazla onem verirler. Bu nedenle, moralleri geng ve

orta yasl kimselere oranla daha zayiftir.

Baska bir sekilde agiklamak gerekirse: Kisiler, okul yasantilari boyunca
diizenli olarak geri doniitler ve odiiller alirlar. Formal egitim yasantilar1 sona
erdiginde kisiler okulda aldiklar diizenli odiillerin yiiksek beklentileri ile ise girerler.
Bu odiiller beklenenden daha az bir sekilde verildiginde kisi hayal kirikligina
ugrayacak ve isinden daha az tatmin alacaktir. Zamanla caligsanlar 6diillerin yoklugu

normal olarak kabul edecek, beklentilerini diisiirecek ve daha fazla tatmin olacaktir.”®

Is gorenler yaslandik¢a, genc is gorenlere nazaran islerinden elde ettikleri
tatmin artmaktadir. Bunun nedeni sdyle aciklanabilir; yaslh is gorenlerin islerinden
elde ettikleri kazanim ve deneyim sonucunda ise kars1 uyumlart artabilir, bu nedenle
islerinden daha tatminkar olurlar. Buna karsilik geng is gorenlerin yiikselme ve diger
is sartlarina iliskin asir1 beklentilere sahip olabilirler. Bu yiizden ise ilk girdiklerinde

tatminsiz olmalari normal sayilabilir.”’

% Lee, Raymond ve Elizabeth R.Wilbur,”Age Education Job Tenure Salary Job Characteristik And
Job Satisfaction A Multi —Variate Analysis” Human Relations Vol 38,Num §, 1985, 5.782.

% Gren, Jutta, Job Satisfaction of Community Coolege Chairperson, Facult of the Virigia Polytechnic
Institute and State University The Degree Of Philosophy in Education Leaderdhip and Policy
Studies Blacksburd, Virigina, 2000, s.56.

% Demirkiran, a.g.e., s.54.

o7 Davis, a.g.e., s.100.
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1.3.1.3. Kisilik

Kisilik, insanlarin 6nemli bireyselliklerini se¢meye yardim eder. Kisiligin
bircok yonleri, insanlarin orgiit icindeki davramislarinda kendisini gosterir. Her
seyden evvel kisilik, nispeten degismez bir seydir, bebeklik ve cocuk devresinin ilk
safhalarinda tesekkiil eder. Artik tesekkiil ettikten sonra da yetiskinin kisiligini
degistirmek kolay olmaz. Bu bakimdan birey orgiite geldigi zamanda kisiligini
beraberinde getirecektir. ikincisi, kisisel karakteristik 6zellikler genel mahiyettedir.
Yani bir insanin belli kisiligini cesitli durumlarda ortaya koymaya calisir. Orgiitsel
bir role girdigi zaman kisiliginden siyrilmaz, {igiinciisii kisilik motive edilebilir.

Bireyin ihtiyaglar, sikintilar, istekleri yada kesinlesmis egilimleri kapsar.

Is gérenin sosyal yapisinin da is tatmini iizerin de etkili oldugu bilinmektedir.
Aile bag1 zayif olan, bireysel standardimin altinda yasayan, duragan yapili olan, is
aliskanligir olusturmayan kisilerin is tatmininin diisiik oldugu yoniinde bulgular

mevcuttur.98

Is gorenin sahip oldugu kisilige bagh olarak bir dizi deger yargilari, inanclari
vardir. Baz1 i gorenler islerinde bagimsiz olmak ve yoneticilerinin kendilerine ¢ok
karismasim1 istemezlerken; bazilar1 calisma ortamimi kendileri diizenlemeyi arzu
etmekte, bazi i gorenler de zor isleri tercih etmekte ve bagkalarimin yapmakta

zorladig1 isi basarmaktan haz duymaktadlrlar.99

Genelde islerinde az tatmin olanlarin, genel yetenekleri sinirli, ¢cevreye uyum
saglayamayan, insan iligkileri zayif, fazla sinirli belirtileri gosteren kisisel

konumlarindan hognut olmayan ig gorenler olduklari gtiriilmektedir.100

Kisilik faktorlerinin yiiksek is tatmini elde etmede 6nemli role sahip oldugu
varsayimmi ile yapilan bir meta analiz ¢alismasinda kisiligin is tatmini elde etmede
dogrudan etkisinin olmadigi, kisinin is sartlarini etkiledigi, is sartlarinin da is tatmini

etkiledigi belirlenmistir.'""

%8 Erdogan, a.g.e., s.235.

” Budak, Giilay, Isletmeleri Basariya Ulastiran Yol, [zmir Ticaret Odast Yayinlari, fzmir, 1999, s.50.

100 Gy, a.g.e., s.92.

101 Dorman, Christian, Zaph Dieter.(2001). “Job Satisfaction: A Meta Analysis of Stabilities”, Journal
Of Organizational Behavior, Vol.22. s. 480.
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1.3.1.4. Egitim

Egitim diizeyi; is gorenlerin, toplumun egitim gereksinimini saglayan egitim
kurumlarindan ne dereceye kadar ve hangi tiirde yaralandigi ifadeden bir
degiskendir. Egitim diizeyi, is gorenlerin yalmzca bilgi ve uzmanliklarim degil, ayn1
zamanda diinyay1 algilayis bicimlerini de degistirmektedir. Egitim, is tatmininin en
onemli faktorlerinden birisi olup, egitim diizeyi, is gorenin tatmin diizeyini de
etkileyen bir yapiya sahiptir. Burada 6nemli olan, bilgi birikimi, caligma degerleri,
ozlem diizeyleri, orgiitsel beklentileri gibi faktorlerle yapilan isin sagladigi ortam ve
olanaklar arasinda dengenin bulunmasidir. Ornegin baz islerde yiiksek 6grenimli is
gorenlerin, orta-lise ve ilkokul diizeyinde egitim almis is gorenlerden daha az tatmin

olduklar1 bilinmektedir.'*?

Is gorenlerin egitim diizeyleri ile is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen bazi
arastirmalarda egitim diizeyleri yiiksek is gorenlerin genel is tatminlerinin daha az

egitim gdrmiis is gorenlere oranla daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.'”?

Ancak bazi durumlarda egitimi yiiksek calisanlarin 6zellikle iicret
beklentilerinin de yiiksek olmas1 nedeniyle is tatminsizligine diistiikleri
goriilmektedir. Bazen de egitimi yliksek calisanlarin orgiitsel Odiillere daha cok
ulagmalar1 ve daha cok iicret almalar1 s6z konusu oldugundan is tatminleri
yiikselmektedir. Sonug¢ olarak egitim, zeka, yas ve mesleki konum ve iicret gibi

degiskenler birbirinden soyutlanamadigi i¢in belirsizlik dogmaktadir.

1.3.1.5. Zeka

Tek basina zeka diizeyi ile is tatmini arasinda onemli bir iligki bulunmakla
beraber, zeka diizeyine uygun bir isin yapilip yapilmamasi agisindan, zekanin is

tatminin saglanmasinda 6nemeli bir faktor oldugu gozlenmistir.'™

23 ztiirk, Azim;Y.Selim Giizelsoydan.(2001). “ Biiyilk Magazalarda Calisan Personelin Is Doyumu
Uzerine Cukuova Bolgesinde Bir Arastirma”. Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Dergisi, Cilt 15, Say1 1-2-, s.334.

'%Bagtemur, Yakur Is tatmini ile yasam tatmini arasindaki iliskiler: Kayseri Emniyet Miidiirliigii'nde
Bir Arastirma, Kayseri, 2006, s.9.

l041mam0glu, a.ge.,s.8.
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Arastirmalarda zeka diizeyinin ise karsi olan tutumlan etkiledigi gibi, ayni
sekilde bunlardan etkiledigi de kabul edilmistir. Is tatmini, zeka diizeyindeki
farklilikla birlikte is diizeyinden de etkilendigi etkilenmektedir. Daha fazla beceri
gerektiren islerde, tatmin olan is goren sayisi fazla olurken rutin islerde bu say1 daha
azdir. Zira diisiik ve yiiksek zeka diizeyindeki is gorenlerin is tatmini durumlarina
bakildiginda, zeka diizeyi iyi olan grupta daha fazla tatmin olan is gorenin yer aldigi

goriilmektedir.'®

1.3.1.6. Statii

Statii, bir kimseye toplumda bagkalarmin affettigi degerlerden olusan bir
kavramdir. Kisi boyle bir degere sahip olabilmek i¢in her tiirlii cabay1 gostermekten
cekinmeyecektir. Yani gercek bir statiiye sahip olan kimse bunun karsilifinda is
arkadaslarindan yada is disinda iligkisi bulundugu kimselerden saygi goriir. Calisilan
mevki ne olursa olsun, yapilan isin takdir edildigini gérme, kalifiye bir ¢alisan olarak

kabul edilme hemen hemen her kisi i¢cin degerli bir tatmin duygusu yauratur.106

Mesleki diizey yiikseldikge, tatmin diizeyi de yiikselmektedir. Farkli mesleki
diizeylerin, farkli ihtiyaglarin tatminini saglandiginda yonelik kimi arastirmalar
vardir. Ornegin yiiksek statiilii islerde calisan Kisilerin, islerinde daha diisiik

konumlarda bulunanlardan daha fazla benlik tatmini sagladiklar bulunmustur.'”’

Statiiniin kazanilmasi igveren ve yOneticinin davranis ve tutumlarinin dnemli
bir rolii vardir. Is gorenin gorevinin ve elde ettigi basarimin 6nemini baskalarmin
yaninda agiklamak, kisilerin sosyal statiisiinii biiyiik dl¢iide siirdiirecek hediyeleri
veya takdirnameleri 6zel toplantilar diizenleyerek herkesin gozii oniinde vermek ve
imkan varsa bunlar1 basimn yoluyla kamu oyuna duyurmak saygi ve statiiniin

kazanilma yollarindan bazilaridir.'®

Ayrica basamaksak yapida iist diizeyde olanlarin alt diizeyde olanlara gére is

tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugu da goriilmektedir. Bunun nedeni olarak da

193Silah, a.g.e., s.112.

lOﬁEren, a.g.e., s.460.

"Gzcan, Yesim. IIkogretim Ogretmenlerinin Is Tatmini fle Yoneticileri I¢cin Algiladiklar1 Liderlik
Davraniglari arasindaki iliski diizeyi Istanbul, 2006, s.11.

108 artal, Sefik, Alan ve alan disindan atanan simif Ogretmenlerinin is tatmini diizeylerinin
karsilagtirmali analizi, Nevsehir, 2006, s.19.
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tist diizeydeki is gorenlerin daha yiiksek iicretli, kisisel beklentilere daha fazla cevap

veren islerde calismasinin oldugu g(iriilmektedir.109

1.3.1.7. Sosyo - Kiiltiirel Cevre

Insanlarin islerini sadece gecim araci ve gelir elde etmek olarak gormezler.
Insanlar yaptig1 islerle, toplumca begenilme, tekdir edilme, kabul gérme duygularini
da tatmin ederler. Insanin yaptig1 is veya topluma verdigi hizmet ayn1 zamanda onun
toplumdaki kaciilmaz statiisii olarak da algilanmaktadir. Bu yiizden toplumlarinin is
ve hizmetlere verdigi degerler vardir. Toplumda 6nem atfedilen isler olabilecegi gibi,
toplumun geleneklerine ters diisen, toplumca onemesiz goriillen mesleklerde olabilir.
Islere atfedilen énem seviyesi ve zaman igerisinde toplumsal ve iktisadi durumlara

gore degisiklik gostermektedir. 1o

Diger bir deyisle, her iilkenin veya her milletin kendine 6zgii, kiiltiirel, sosyal
ve ekonomik yapist bulundugundan, is doyumunun kaynaklandigi faktorler ve
bunlarin nispi Onem seviyesi iilkeden {iilkeye, toplumdan topluma farklilik

gostermektedir. H

1.3.1.8. Tecriibe

Genelde meslekteki ¢aligma siiresi arttikca isten duyulan tatminin de arttigi
gbzlenmistir. Bunun nedeni, isten beklentilerin daha gergekc¢i temellere oturmaya
baslamasi ve kisinin kendisini is ortamina uydurmasi olabilir. Ayrica yiiksek
pozisyonlarda iicret ve ¢aligma sartlarinin iyi olmasi nedeniyle yiiksek is tatmini

. 112
beklenmesi normaldir.

Caligma yasamina yeni baslayan, is tecriibesi az olan kisilerin genelde

gerceksi olmayan beklentileri vardir. Bir isletmeye basvuran ve kabul edilen kisi

l09Y11d1r1m, a.g.e., s.069.

"%Onaran Oguz, Calisma Yasaminda Giidillenme Kuramlari, Ankara Universitesi,Siyasal Bilgiler
Fakiiltesi Yayinlari, No:470, Ankara 1981, s.33.

i Bing6l Dursun,Personel Yonetimi,Beta Yayin, Istanbul, 1996, s.53.

”2Muchinsky, Paul M. Psychology Applied to Work. Brooks/Cole Publications. California-1993,
s.123.
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calisma kosullarimin iist diizeyini hayal eder.'*Yeni ise baslayan bireylerin is
hakkinda beklentileri eski calisanlara gore daha yiiksektir. Yeni ise baglayanlar ¢cok
daha iyi seyleri hayal etmektedirler. Ancak zamanla bu isteklerinin karsilanmasi
olanaginin olmadigimi gordiiklerinde is tatminsizligi yasayacaktir. Yeni ise

baslayanlarin is tatmini eski ¢alisanlara gore yiiksektir.114

Eger, etkin bir grup calismasi arzu ediliyorsa, bu grubu olusturan bireyler

arasinda bilgi, fikir ve duygularin karsilikli olarak aksamadan iletilmedi gereklidir."'"”
1.3.2. Orgiitsel Faktorler

1.3.2.1. Isin Niteligi

Is gorenler kendilerinin beceri ve yeteneklerini kullanma firsat1 veren isleri
tercih ederlerken aynm1 zamanda isi nasil daha iyi yapacaklarina dair geri beslenme
sunan islere, bir nevi bagimsizlik sunan isleri tercih etme eg“gilimindedirler.116

Tekrarlanan islerin sayis1 azaldikca genellikle is tatmin diizeyi artmaktadur.'"”

Is gorenler asin baski altinda calismayr sevmemekle her konuda islerine
karisilmasindan, kendilerine emir verilmesinden hoslanmamaktadirlar. Is gérenlerin
biiyilik bir ¢ogunlugu benlik duygularini tatmin etmek yada kisisel gelisme giiclerini
artirmak amaciyla bagimsiz calisgma ve insiyatif kullanma ihtiyacina Onem
vermektedir. Kisiler kendilerine yeteneklerini kullanma olanag: veren, ¢ok yonlii ve
ozel nitelikler gerektiren isleri yaptikca, kendilerine basarili olduklar1 konusunda

bilgi geldikge islerinden tatmin olurlar. 18

Isin kendisi yada genel goriiniimii is doyumunun 6nemli bir kaynagidir. Bazi

durumlarda isin calisana sagladig: ticret, statii ve diger avantajlar yeterli olmasina

113Ozgen, Hiiseyin,Azim Oztiirk, Azmi Yalcin, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Nobel Yayin, Ankara,

s.330.

4K onuk, Mustafa, Isletmelerde Orgﬁt Kiiltiiriiniin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi Ve Onemi Konya
Seker Fabrikasinda Bir Uygulama, Konya, 2006, s.71.

”5Tikici, Mehmet ve Mehmet Deniz, Orgiitsel Davranis, Nobel Yayin, 2005, s.97.

”6Luthans, a.g.e., s.199.

""Dilek, a.g.e., 5.105.

18R obbins P.Stephen, Organizational Behaviour: Concepts, Controveisies And Aplications New
Jersey, Pretice Hall 1991, s.172.
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ragmen igin genel yapisi calisanin kisilik ve beklentilerine cevap verebilecek nitelikte

olmadigindan bu durum ¢ogu kez doyumsuzluk nedeni olacaktir.'"”

Isin cesitliligi, yaraticilik gerektirmesi, hedeflerin giicliigii is goreninin ozel
yetenek ve bilgilere sahip olmasi gerekir. Zor veya degisken bir yapan, bazilarinin
ulagsamayacagi sonuglara varabilen kisiler yaptiklart isten mutluluk duyarlar. Kabul
edilebilir diizeydeki zorlugun is gorenleri ise bagladigi bilinmektedir. Ancak isin zor

veya kolay olmasi is gorenin tasidig dzelliklere baglidir.'*°

1.3.2.2. Ucret

Ucret orgiitsel faktorlerin icerisinde 6nemli bir yer tutmaktadir. Sadece
geleneksel kuramcilarin degil, bugiin dahi birgok yoneticinin motivasyonu saglayan
en etkili ara¢c oldugunu yansitir.”>'En basit tanmmuyla iicret, calisanlarin yaptig1 is
neticesinde elde ettigi parasal gelir olarak tamimlanmaktadir. Dolayisiyla ¢alisanlarin
yaptiklari isin maddi karsiligin1 elde edemediklerini hissetmeleri durumunda mutsuz

olmalart sonucu beklenmektedir.'?

Ucret isteki basarinin karsiligi olarak goriilmektedir, iicretin beklenenden az
olmasi, is tatmini azaltr.' Belirli bir noktadan sonra iicretin is tatmini iizerindeki
etkisi, miktan ile degil is gorenler arasindaki dagilimi ile kendisi gostermektedir.
Bireyin kendisi ile aymi diizeyde olanlardan daha az iicret aldigini bilmesi, 6zellikle
de kendisinden daha az yetenekli olduguna degil, baskalar1 ile karsilastirilmasi
etkilemektedir.'"** Ucretin is tatmine olan katkis1 farkli hiyerarsi diizeyinde olanlara

gore farklilik gbsterebilmektedir.125

Is gorenlere saglanan 6demenin biiyiik bir boliimiinii olusturan iicretin is

gorenin temel gereksinimlerinin karsilanmasina aracilik etmesinin yaninda, bir basari

119(.jzgen, a.g.e., s.332.

120 Erdogan, a.g.e., s.9.

121 Sabuncuoglu ve Tiiz,a.g.e., s.148.

122 Konuk,a.g.e., s.63.

123 Tirk,a.g.e., s.81.

124 Erdogan,a.g.e., s.239.

125 Bilgin,Nuri, Sosyal Psikolojide Yontem ve Pratik Calismalar,Sistem Yaym,istanbul,1995, s.154.
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simgesi ve taninma araci olmasi 6nemlidir. Bunun yaninda ig gorenlerin ¢ogu iicreti

orgiitiin onlara verdigi degerin bir ol¢iisii olarak gdrrnektedirler.126

Belli bir noktadan sonra iicretin is tatmini iizerindeki etkisi, miktar ile degil
is gorenler arasindaki dagilimi ile kendisini gostermektedir. Isletmede cok alt
diizeydeki ki bakima ancak gecinme ticreti denilen seviye asildiktan sonra, i tatmini
ticretin ne kadar oldugu degil, bagkalar ile karsilastirilmas: etkilemektedir. Bireyin
kendi diizeyde olanlardan daha az iicret aldigin1 bilmesi, 6zellikle de kendinden daha
az yetenekli olduguna inandig is gorenlere gore iicretin diisiilk olduguna inanmasi is
tatminsizligi yaratmaktadir.'”” Yani yaptig1 isin karsilig: beklendigi iicreti alan kisi is

tatmini duyar.

1.3.2.3. Calisma arkadaslari

Is tatmini, isten elde edilen maddi cikarlar ile is gorenin beraberce
calismaktan zevk aldig is arkadaslar ile olan iligkiler ve bir yapinin meydana

getirmesinin sagladigi mutluluk olarak tanimlanmistir.'*®

Calisma arkadaglar1 ile olan iligkiler de is tatmini acisindan Onem
tasimaktadir. Ozellikle iistlerin is goreni nezaret bicimi is tatmini iizerinde etkili
olmaktadir. Nezaret iliskisi is goreni katisitmdan uzak tutuyor ve is goren alinan
kararlarda fikir bildiremiyorsa genellikle is tatminsizligini ortaya cikarmaktadir.
Grup i¢i elemanlarm teknik ve sosyal olarak yeterli ve destekleyici olup olmamalari,
is tatmin diizeyini etkileyebilmektedir. Orgiit icindeki sosyal ve sosyal diizeydeki

iliskilerin iyi yada kotii olmasi tatmini etkilemektedir.'*

Birlikte ¢aligilan kisilerin sevilmesi, isyeri disinda da onlarla da arkadaglhik
edilmesi, orgiit iiyesini daha ¢ok caligsma ortamina baglayan ve gorevlinin uyumuna
katkida bulunan bir etmendir. Is gorenler arasinda yogun bir arkadashk ve dayanigma
ortaminin olmasi durumunda, bu ortam giiven duygusunu gelistirmekte, calisanlarin

orgiitte daha cok baglanmalarim ve basar1 saglamalarini 6zendirmektedir.'*

126 Eren,a.g.e., s.492.

127 Erdogan,a.g.e., s.233.
128 Simsek,a.g.e., s.167.
129 Erdogan, a.g.e., s.239.
130 Ozcan,a.g.e., s.15.
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Bireyin, birlikte oldugu grubun yapisi veya dogasi da is tatmininde 6nemli bir
etkendir. Arkadas canlisi, birbirlerini destekleyen bir is grubunun, calisanlarin
tatmini iizerinde orta bir etkisi vardir. Bireyin i¢inde bulundugu grup c¢alisana bir
destek, rahatlama, tavsiye ve is konusunda ¢esitli yardimlarda bulunuyorsa bu tiir bir
ortam i§ tatmini olumlu ydnde etkiler. Bireyin isini sevmese bile arkadaslar
nedeniyle isinden mutluluk duyar. lyi bir is grubu, yasamini daha zevk almir bir hale
getirebilir. Eger calisanlar bdyle bir is grubundan yoksun iseler bu durumda is

doyumu olumsuz yonde etkilenebilir."!

Sonugta kisinin icinde bulundugu grupta is tatmini etkilemektedir. Her
isletmede bir dizi bi¢cimsel ve bigcimsel olmayan gruplar vardir. Bazi is gruplarinin
basarilari, iiyeleri arasidaki iliskiler acisindan model 6zelliklidir. Is gorenin basarili
sayilan bir grup igerisinde yer almasi, hayat goriisii kendisine uygun insanlarla
birlikte caligmasi onun is tatmini arttiracaktir. Bu nedenle calisti1 isletmede dostlar

ve destekleyici i arkadaslarn bulan ig gorenin is tatmini artmaktadir.'>

1.3.2.4. iletisim

[letisim, bilgi ve anlayisin bir bireyden digerine gecirilmesi siirecidir ve temel

olarak insanlar arasinda bir '**anlam kopriisiidiir.

fletisim, cagimizin en ©nemli konusudur, bircok sikintinin  kaynag

iletisimsizlik oldugu gibi bircok sikintinin ¢6ziimii de iletisimdir.

Bireyler arasi iletigsim, bilgi, fikir ve duygularin bir kimseden digerine gecme
siirecidir; ancak bu siirecinin, olusabilmesi icin, mutlaka bireyler arasi bir iliskinin
kurulmasina gereksinim duyulmaktadir. Su halde iletisi, insanlar birbirine baglayan
ve onlarin sosyal bir grup halinde ve uyumlu bir sekilde calismalarin1 saglayan bir
bagdir. Bu bagin iki insam birbirine bazen yakinlastirici, bazen de uzaklastirici rol

oynadigin1 belirtmek yanlis olmayacaktir. Eger, etkin bir grup calismasi arzu

131 Ozkalp, Enver ve Cigdem Kirel.Orgiitsel Davranis, Egitim, Saglik ve Bilimsel Arastirma
Yayinlari, Eskigehir, No:111, s.196.

132 Erdogan,a.g.e., s.242.

133 Budak ve Budak, a.g.e., s.492.
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ediliyorsa, bu grubu olusturan bireyler arasinda bilgi, fikir ve duygularin kargilikli

olarak aksamadan iletilmedi gereklidir.13 4

1.3.2.5. Giivenlik

Is giivenliginin olmasi calisanlar1 icin ayri bir doyum faktoriidiir. Bircok
calisan isinde giivenlik unsurunun tam olarak var olduguna ve kendisine deger
verildigine inaniyorsa, bu durum onun isinden tatmin olmasina yardimci olacaktir.
Bununla beraber, ¢alisanin yaptig: ise giivenlik olmadigi yada ihmal edildigi hissine

kapildiginda motivasyonu kaybolacaktlr.135

Giivenlik duygusu is goren icin ekonomik garanti olmaktan da Gtede daha
kapsaml1 bir duygudur. Giivenlik duygusu belirli bir is ¢evresinde yada is kosullarina
uymaktan dogan kendine giiven duygusunu icerir. Bu duygu astlara biiyiik olciide
tistler tarafindan benimsetilir. Gerek siirekli bir maddi unsurun sagladig giivenlik,
gerekse kendine duygusu, verimliligin artisinda dogrudan etkili degildir. Fakat
giivensizlik duygusu altinda tedirgin olarak calisanlarin ¢aba ve emegini sunan
azminin azalacagl dogaldir. Tersine giivenlik duygusu altinda calisanlar enerjik ve

gayretli goriiniir ve etkileri de artmis olur."®

1.3.2.6. Stres

Stres; farkli kisiler iizerinde degisik etkileri olan bireyin endise, iiziintii,

gerilim ve baskiya yol acan duygular yasamamdlr.137

1.4. iS TATMIN OLCUM TEKNIKLERi

Is goren tatmin arastirmalarimin yonetim acisindan iistlendigi en 6nemli rolii
stratejik bir nitelige sahip olmasidir. Literatiirde is goren tatmin arastirmalar
organizasyonun stratejik performansina iligskin Ol¢iim sisteminin bir pargasi olarak

ele almaktadir. Bu kapsamda is goren tatmin diizeyi ile dis miisterilerin tatmini,

134 Tikici,a.g.e., s.97.

13SOden, Hiiseyin, Azim Oztiirk, Azmi Yalcin, insan Kaynaklar1 Yonetimi,Nobel Yayin Adana,
2005, s.357.

136 Eren, a.g.e., s.509.

BORY Ivancewich, M.T Mattason; Organizational Stres and Manegment Irwin Pub,1996, s. 648.
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kurulusun Pazar payi, karlilik yatinm getiri oranlart vb finansal gostergeler

arasindaki etkilesim incelenmektedir."*®

1.4.1. Porter ihtiyac ve Tatmin Anketi

Porter’in gelistirilmis oldugu bu 6lcek Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisine
dayanmaktadir. Maslow’un teorisi insamin Oncelikle birincil ihtiyaglarinin
karsilasmas1 (Fizyolojik ve giivenlik gereksinimler), daha sonra da ikincil
ihtiyaglarin (sevme, sevilme, sayma sayilma ve kendini kanitlama ihtiyaglari)
karsilanmasi gerektigini ifade etmektedir. Porter buradan hareketle is gorenin
algiladigt mevcut kosullar ile ideal kabul ettigi kosullar arasinda iliski

kurmaktadir'®.

Is Tatmin Anketi: 1985 yilinda Spector tarafindan gelistirilen Is Tatmin
Anketi dokuz grup ve 36 alt degiskenden olusan bir olcektir. Is tatmin olcekleri
icerisinde en ¢ok kullamlan olgektir. Olcekteki dokuz grubun her birinin dérder alt
degiskeni bulunmaktadir. Is tatmini anketinin uygulanmasinda altili olgek
kullanilmaktadir. Anketteki ana gruplar iicret, terfi, yonetim, yan ddemeler, diger

odiillendirmeler, calisma sartlari, is arkadaslari, isin kendisi ve iletisimdir.140

1.4.2. is Tammlama Endeksi

1969 yilinda Smith, Kendal ve Hulin Tarafindan gelistirilen bu 6l¢cek bes ana
grup ve 72 alt ifadeden olusmaktadir. Is tatmini 6lgmek icin orgiitsel arastirmalarda
en ¢ok kullanilan yontemlerden biridir. Olgekte kullanilan degiskenlerle ilgili
cevaplayicilarimin goriislerini almak icin ii¢ secenekli sorular kullamlmustir.'*'is

tamimlayici indeks is tatminini asagidaki bes boyutu kullanarak Cilgmektedir.142
Isin Kendisi

Yonetim Kalitesi

138y1lmaz, a.g.e., s.59.

®Tarlan, Deniz,0Ozkan Tiitiincii. “Konaklama Isletmelerinde Basarim Degerlemesi ve Is Doyum
Analizi”, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt3, Say1:2, s.141.

14OSpector, Paul E; Job Satisfaction; Application, Assessment, Cause and Consequences, Sage
Publications, Inc, California, 1997, s. 9.

MlSpector, a.ge.,s.12.

mSchermerhorn, a.ge.,s.145.
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Calisma arkadaslaryla olan iligkiler
Terfi imkanlar1

Ucret

1.4.3. Minnesota Tatmin Olcegi

Bu 0ol¢ek 1967 yilinda Weiss Davis, England ve Lofquist tarafindan
gelistirilmistir. Bu Olcekte isin kosullar ile ig tatminini iligkileridir. 1985 yilinda da
Asli Baycan tarafindan Tiirk¢e’ye ¢evrilmistir. MSQ’daki her bir ifade “Hi¢ memnun

b3

degilim” “Memnun degilim” “kararsizzim” “memnunum” ve “cok memnunun”
yanitlarindan olusan 5°1i Liker tipi 6l¢ek ile degerlendirilmektedir. Tatmin saglayan
yada tatminsizlige neden olan faktorlerin her biri birer lgek olarak kabul edilir.
Cevaplayicidan bu 6lgegin ifadelerini ayr1 ayr1 degerlendirmesi ve her ifade igin
kendine en uygun yanit1 isaretlenmesi istenir. Tiim cevaplayicilarin verdigi bilgilere
gbre is tatmin yaratan yonleri is gorenlerden toplam olarak tatmin diizeyini ve
tatminsizligi yaratan faktorler bulunabilmektedir. Olgekten saglanacak en yiiksek

puan 100, en diisiikk puan 20 dir. Yiiksek puanlar calisanin is tatmini derecesi ile

dogru orantilidir.'*?

'43Oksay, a.g.e., s.60.
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iKiNCi BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI, ONEMi VE BENZER
KAVRAMLARLA ILiSKIiSi

2.1. ORGUTSEL BAGLILIK

2.1.1. Orgiitsel Baghhik Kavram

Orgiitsel baghlik, is gorenlerin enerji ve sadakatlerini sosyal sistemlere

aktarma istegidir.'*

Grusk,1966’da bagililigi “bireyin oOrgiite olan baginin giicii” seklinde

5
tanimlamigtir. 14

Meyer ve Allene’gore orgiitsel baglilik; calisaninin orgiite olan psikolojik
yaklagimini ifade etmektedir ve isgoren ile orgiit arasindaki iliskiyi yansitan, orgiit

iiyeligini devam ettirme kararina yol acan psikolojik durumdur.'*®

Orgiitsel baglilik, 6rgiite pasif bir itaatten daha fazlasinin ifade eder. Orgiit ile
birey arasindaki bag aktiftir, cilinkii bireyler oOrgiitin daha iyi olabilmesi i¢in
kendileriyle ilgili bir takim fedakarliklar yapmaya hazirdir.'*’

Diger bir deyisle orgiitsel baglilik, i gorenlerin orgiite sadakatleriyle ilgili bit

tutumdur.'*®

Orgiitsel baghlik, kurumun deger yargilar1 ve hedefleri ile 6zdeslesmek, ayni
zamanda kurumdan karsilik beklemeksizin bu hedefleri gerceklestirmek igin

hissedilen sorumluluktur.'*’

'*"Mowday, Richard t.Lyman W Porter ve Richard M.Steers, Employee-Organization Linkages: The
Psychology of Commitment, Absenteeism and Turnove, New Yor: Academic Pres,1982, s.20.

MSBalay, R., Yonetici ve Orgetmenlerde Orgiitsel Baglilik., Nobel Yayin, Ankara, 2000, s.46.

146Allen, N.J. Meyer, 1990, “The Measurement and Antecedent of Affective, Continuance and
Normative Commitment to The Organization”.

'47Vandenberg, R,J., and Scarpello, V.,1994, “A Longitudinal Asswssment of the Determinant
Relationship Between Employee Commitments to the Occupation and the Organization”, Journal of
Organizational Behavior, Vol:15, s.535.

181 uthans, a.g.e., s.130.

149 Buchanan.B.,1974 “Building Organizational Commitment: The Sovialization of Managers in Work
Organizations”, Administrative Science Quarterlu.V,19, s.533.
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Orgiitsel baghlik, is gorenin calistigi orgiitiin hedeflerini benimsemesi ve
orgiit icindeki varligim siirdiirmek istemesidir. Orgiitsel baghligi ii¢ sekilde

tanimlayabiliriz."°
Calisanin orgiitiin iiyesi olmak i¢in giiclii istek duymasi,
Orgiit yarar icin calisanin yiiksek diizeyde ¢aba harcamay: istemesi,
Calisanin orgiitiin hedef ve degerlerini benimseyip kabullenmesi,

Orgiite baghlik kavrami is gorenin orgiitii bir biitiin olarak ele alip genel
olarak degerlendirdigi duygusal tepkidir. Bu tutumunun is gérenin kendisi ve orgiitii
arasindaki iligkiler diisiiniilerek Orgiitte zaman i¢inde yavas yavas tutarhi bir sekilde

gelistirdigi kabul edilmektedir.

Orgiitsel baghlikla ilgili bircok tanimlama yapilmasina ragmen, en ¢ok kabul
goren tanimlama Porter, Mowday ve Steers aittir. Bu tanima gore orgiitsel baglilik,
bireyin Orgiit ve amag¢ ve degerlerini kabul etmesi, bu amaglara ulagsmasi yoniinde
caba sarf etmesi ve Orgiitteki tiyeligini devam ettirme arzusudur. Bu tanima

dayanarak bagliligin ti¢ unsurdan meydana geldigi ifade edilmektedir."’ Bu unsurlar
—Orgiitsel amag ve degerleri kabullenme ve bunlara giiclii bir inan duyma
—Orgiitsel amaclarin basarilmas1 yoniinde ekstra caba harcama
—Orgiit iiyeligini devam ettirme yoniinde giiclii bir istek duymadir.

Orgiitsel baghlik, orgiitte pasif bir itaatten daha fazlasim ifade eder. Orgiit ve
birey arasindaki bag aktiftir, ¢iinkii bireyler oOrgiittiin daha iyi olabilmesi icin
kendileriyle ilgili bir takim fedakarliklar yapmaya hazirdirlar.">* Orgiitsel baghlik,
bes nedenden dolay1 orgiitler icin yasamsal bir konu haline gelmistir. Bu kavram; ilk
olarak is birakma, devamsizlik geri ¢ekilme ve is arama faaliyetleri ile; ikinci olarak
is doyumu, ise sarilma, moral ve performans gibi tutumsal bilissel yapilara; {iciincii
olarak ozerklik, sorumluluk, katilim, gérev anlayis1 gibi is goreninin isi ve roliine

iliskin 6zelliklerle, dordiincti olarak yasa, cinsiyet, hizmet siiresi ve egitim gibi is

"OFerik, Funda, 2002 “ Oz Yetetlilige Bagli Olarak Personel Giiclendirme ve Is Tatmini, Orgiite
Baglilik, Personel Devri Arasinadaki Iliskiler”, ACTIVE Mart-Nisan.

131 Vanderberg,a.g.e.s.536.

152 Vanderberg, a.g.e.536.
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gorenlerin kisisel ozellikleriyle ve son olarak, bireylerin sahip oldugu orgiitsel

baglilik kestiricilerini bilmeyle yakindan iliskilidir."

Orgiitsel baghlik, orgiitlerin varliklarini koruma ugraslarimin hem temel
etkinliklerinden hem de nihai hedeflerinden biridir. Ciinkii orgiitsel baglilig1 olan
bireyler daha uyumlu, daha iiretken olmakta, daha yiiksek derecede sadakat ve

sorumluluk duygusu i¢inde ¢alismakta, orgiitte daha az maliyete neden olmaktadir.'™*

Orgiitsel amaglara baghlik, sadece belli bir roliin basar1 derecesini nitelik ve
nicelik yoniinden yiikselterek devamsizligin ve isgiicli devrinin azalmasina katkida
bulunmakta kalmayip aymi zamanda bireyin, orgiitsel yasam ve en iist diizeyde

sistem bagarisi i¢in birgok goniillii eyleme ybnelmektedir.155

2.1.2. Orgiitsel Baghlik Onemi

Her organizasyon liyelerini orgiitsel baglhiligin1 artirmak ister. Arastirmalara
orgiitsel baglhilign yiiksek calisanlarin gorevlerini yerine getirmede daha ¢ok caba
gosterdigini ortaya koymaktadir. Buna ek olarak orgiitsel baghiligi yiiksek
caligsanlarin orgiitte daha uzun siire kaldiklar ve orgiit ile olumlu iligkilerinin oldugu
ifade etmektedir. Buna baglh olarak yiiksek performansli, egitimli bir is gérenin uzun
siire orgiite katkisinin devam etmesi verimlilik artis1 saglar, ciinkii 6rgiitsel baglilig
yiiksek calisan orgiitte kalir, orgiitsel amaglarin gerceklesmesi i¢in ¢aba harcar ve

ayrilmay1 diisiinmez."°

Orgiitsel bagliligin tarihcesine baktigimizda 1950°1i yillardan giiniimiize pek
¢ok arastirmacinin, oOrgiitsel baghiligin degisik boyutlarim inceleyen c¢alismalar
yiiriittiigiinii  gormekteyiz, bu calismalar giiniimiizde, giderek artan bir Onem

kazanmistir. Bunun bazi nedenlerini su sekilde 31ralayabiliriz.15 7

—Orgiitsel bagliligin, arzu edilen ¢alisma davranisi ile iliskisi,

153 Balay, a.g.e., s.58.

13 Balcr A. Orgiitsel Sosyallesme Kuram Strateji ve Taktikler,Pegem Yayin,Ankara, 2003.

155 KatZ,D.,Kahn,R.L.Orgiitlerin Toplumsal Psikolojisi.(Ceviren H.Can,Y .Bayar) Ankara, 2005, s.167.

13K eles, Hatice,Necla Celik, Is tatmininin 6rgiitsel baghlik iizerindeki etkisine iliskin ilag iiretim ve
dagitim firmalarinda yapilan bir aragtirma,Konya,2006,s.46.

"L event Bayram, Sayistay Dergisi, Egitim Bilimleri Bolimii Yénetimde Yeni Bir Paradigma,
Orgiitsel Baglilik, Sayt No 59, s.128-



40

—Orgiitsel bagliligin isten ayrilma nedeni olarak, is doyumundan daha etkili

arastlrmalara ortaya konma31,

—Orgiitsel baghilig1 yiiksek olan kisilerin, diisiik olanlara gore daha iyi

performans gostermeleri,
—Orgiitsel baglhiligin, orgiitsel etkililigin yararl bir gostergesi olmasi

—Orgiitsel baghligin, fedakarlik ve diiriistlik gibi orgiit vatandashg

davraniglarinin bir ifadesi olarak dikkat ¢ekmesidir.
2.1.3. Orgiitsel Baghlikla flgili Benzer Kavramlar

2.1.3.1. Mesleki Baghhk

Mesleki baglilik bireyin sahip oldugu beceri ve uzmanlik sonucunda meslegin
hayatindaki 6nemini anlamasi ile ilgilidir. Daha acik bir ifadeyle mesleki baghlik,
bireyin belli bir alanda beceri ve uzmanlik kazanmak amaciyla yaptigi c¢alismalar
sonucunda mesleginin yasamindaki 6nemini ve ne kadar merkezi bir yere sahip

oldugunu algilamasidir. 158

2.1.3. Mesleki baglilik tipki orgiitsel baglilik gibi tutumsal ve davranigsal
olmak iizere iki yaklagim cercevesinde ele alinmaktadir. Davranissal perspektife gore
mesleki baglilik, mesleki birliklere katilim ve mesleki literatiirii takip etme gibi
faaliyetlere odaklanmaktadir. Tutumsal perspektif ise bireyin yeni fikirler iiretmedeki
katkisi, bu katkilarin orijinalligi ve bireyin isine karsi olan tutumu gibi konulara

agirlik vermektedir.

Bir kimse i¢in uzun yillar harcayip, meslegi kendisi i¢in giderek daha dnemli

olmaya basladiginda o kisi, meslege baglilik ii¢ alt diizeyde ele almmaktadir."’

Ise yonelik genel tutum: ise yonelik deger yargilarim igerir. Bu durumda

kisi,is ile hayatim ozdeslestirir. Ornegin “isten veya meslekten memnun olmadan

158Baysal,A.C.Ve Paksoy,M., 1999, “ Meslege ve Orgiite Bagliligin Cok Yonli Incelenmesinde
Meyer-Allen Modeli”, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi,c:28 S:1 Biiyiik Sozliik,
Giines Yayin,1987.

159 Balay, a.g.e., s.46.
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yasamdan haz alinamayacagi” “isin kendisi i¢in her sey oldugu” diinyaya yeniden

gelse yine ayni isi yapacagi gibi sOylemler calisana hakim olur.

Mesleki planlama diistincesi: Bu diizeyde kisi meslegi ile ilgili olarak
gelecegi icin cesitli yatirimlar yapmaktadir. Kisi kendisini yetistirmek ve mesleginde

ilerleyebilmek icin uzun vadeli fikir ve planlar gelistirmektedir.

Isin nispi ©nemi: Is ile is dis1 faaliyetler arasindaki tercihlerin ortaya
konulmasidir. Kisi arkadaslarint memnun etmese de, esi begenmese de tercihi olan
iste caligmay1 siirdiirmesi gibi. Meslegine baglilik duyan bireylerin, meslegini
gelistirmeye yonelik arastirma etkinliklerine daha fazla ¢aba gosterdigi, isi igten
gelen odiillere degerlendirdigi ve genellikle daha fazla is-aile arasi catisma yasadigi

yapilan aragtirmalarda ortaya konulmustur.160

Biinyesinde profesyonelleri istihdam eden orgiitler icin mesleki ve orgiitsel
baghlik iliskisi cok Onemlidir, ciinkii meslegine ve amaclarina bagli olan
profesyonellerin gosterdikleri kurumsal bagliligin derecesi oldukga diisiiktiir. Ote
yandan hem meslegine hem de kuruma baglh olan bireylerin 6rgiit etkinligi artiran

davranislar sergiledigi saptamistir.

Biinyesinde profesyonelleri istihdam eden orgiitler icin mesleki ve orgiitsel
baghlik iliskisi ¢ok Onemlidir. Ciinkii meslegine ve amaglarina bagli olan
profesyonellerin gosterdikleri kurumsal bagliligin derecesi oldukga diisiiktiir. Ote
yandan hem meslegine hem de kurumuna bagli olan bireylerin orgiit etkinligini

artiran davranislar sergiledigi saptanmlstnr.161

2.1.3.2. is Arkadaslarma Baghihk

Is arkadaslarina baglilik, bireyin diger is gorenlere 6zdeslesmesi ve onlara
kars1 baghilik uymasidir. Arkadas bagliligi bazen bir takim faydalar elde etmek icin

bir arag, bazen de kendisi bir amag olarak ortaya ¢ikabilmektedir.

Is arkadaslarina baglilik gostermenin hem bireysel hem de orgiitsel bir takim

sonuglar1 vardir. Bireysel olarak, bir kisinin bir gruba aidiyet duygusu tasimasi

10" Smadov Sakit, Is doyumu ve orgiitsel baghlik: Ozel sektorde bir uygulama, izmir, 2006, s.8.
ol Yesim,a.g.e.s.22.
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performansim1 olumlu yonde etkilemektedir. Kisilerin isle ilgili problemlerinin
¢Oziimiimde is arkadaslarina baglilik 6nemli katkilar saglamaktadir. Sosyal katilim
dayanisma duygusunu artirarak, giiclii bir orgiitsel bagliligin olugsmasi ve gelismesi

icin gerekli altyapi hazirlanmaktadir.'®

Is arkadaslarina baglilik belli bir amag icin olabilecegi gibi kendisi de bash
basina bir amag olabilir. Insanlar bir takim ¢ikarlar saglamak yada hoslandiklar1 igin
arkadaslik kurabilirler. Baghlik giidiisii yiiksek olan calisanlar daha samimi olmakta
ve arkadaslik baglarma daha fazla énem vermektedirler. Ileriye doniik tasarilara
ugrasmaktan cok, insanlarla birlikte olduklari, onlarla belli seyler paylastiklar ve

onlara yardim edebildikleri islerde ve ortamlarda calismay segerler.'®

Is arkadaslarina baglilik gostermenin hem bireysel hem de orgiitsel bir takim
sonuglart vardir bireysel olarak, bir kisinin, bir gruba aidiyet duygusu tasimasi
performansim1 olumlu yonde etkilemektedir. Kisilerin isle ilgili problemlerinin
¢Oziimiinde is arkadaglarma baglilik 6nemli katkilar saglanmaktadir. Sosyal katilim
dayanisma duygusunu artirarak, giiclii bir orgiitsel bagliligin olugsmasi ve gelismesi

icin gerekli altyapiy hazirlamaktadur."'®*

2.1.3.3. ise Baghhk
Orgiitsel baglilikla iliskili olan benzeyen bir diger kavram da ise bagliliktir.

Ise bagllik, personelin calismakta oldugu isine yonelik olarak edindigi

duygusal bir bag ve inanc;tlr.165

Ise sarilma ve baglilik gostermenin yas, cinsiyet ve kontrol alan1 gibi kisisel
farkliliklarin ve kararlara katilm, ise Ozendirme ve kariyer imkani gibi is
kosullarinin bir fonksiyonu oldugu; buna karsin kiiltiir ve sosyallesme etkisinin ise

daha az etkili oldugu ileri siiriilmektedir.'®

12 Balay,a.g.e.s.47.

163 Ertekin, Y. “Orgiitsel ve Stres Uzerinde Diisiinceler”, Amme Idaresi Dergisi,Cilt 26,Sayi1,1,Mart
1993,s.3

164 Balay,a.g.e., s.47.

165 nce, Mehmet ve Hasan Giil, Yonetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baglilik Cizgi Kitabevi,
Nisan 2005,s.18.

166 Smadov,a.g.e., s.70.
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Ise baglilik, calisanin isine olan baglihgin yada isinden uzaklagmasini
belirlemektedir, ise baglilik, personelin davramiglart ve tatmin diizeyini
etkileyebilmektedir fakat ise baglilik performans ve is tatmini degildir.ise baglilik
konusunda yapilan aragtirmalarda, bu kavram ile ilgili olan 6zellikler su sekilde

siralanmaktadir.'®’
—Bir kimsenin kendi hakkinda sahip oldugu imajla is arasindaki iliski,
—Kisinin isine sarilma derecesi

—Kisinin kendisine verdigi degerin algiladigi performans diizeyinden

etkilenme derecesi

—Kisinin psikolojik olarak kendisini isiyle 6zdeslestirme derecesidir.

2.1.3.4. Sadakat

Orgiitsel baglilik ve orgiitsel sadakat kavramlarmin her ikisi de orgiit
tiyeliginin uzun siire devam ettirilmesi ile ilgili kavramlardir. Ancak iki kavran
dayanak noktalar1 bakimindan birbirinden farklilik arz etmektedir. Ciinkii orgiitsel
sadakat Kkiiltiirel degerlere, orgiitsel baglilik ise, ise ve basariya dayanmaktadir.
Ayrica Orgiitsel sadakatin, uzun siireli bagliligin bir sonucu oldugu ifade

edilmektedir.'®®

2.1.3.5. itaat

Itaat kaynagim birey digindan alan bir gorev duygudur ve tartisilmaz bir
otorite tarafindan verilen tek kaynakli bir emre dayalidir. Bireyler genellikle verilen
emirlere uymama sonucu karisilacaklar1 yaptirim ve cezalardan ¢ekindikleri i¢in itaat
gostermektedirler. Halbuki orgiitsel baglilik dis cevre kaynakli degil, i¢gsel bir gorev

duygusudur, i¢sel oldugu icin de digsal emirlerle olusturulmasi miimkiin degildir.169

167 nce ve Giil, a.ge.,s.19.
168 Balay, a.g.e., s.49.
169 Balay,a.g.e., s.50.
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2.2. ORGUTSEL BAGLILIK YAKLASIMLARI

Orgiitsel baglilik iizerine yapilan biitiin tanimlar, baghligin ya tutumsal yada
davramigsal bir temele dayandigi fikrinde birlesmektedir. Diger bir ifadeyle is
gorenler tutumsal ve davranigsal bir sebep gelistirerek oOrgiit iiyeligini devam
ettirmektedirler. Bu nedenle baglilik, davramigsal ve tutumsal olmak iizere iki ana

baglik altinda incelenmektedir.'””

2.2.1. Davramssal Yaklasim

Davranigsal baglilik, bireylerin ge¢mis deneyimleri ve Orgiite uyum saglama
durumlarina gore orgiitlerine baglhh hale gelme siireci ile ilgilidir. Davramssal
baglilik, bireylerin belli bir orgiitte ¢cok uzun siire kalmalar1 sorunu ve bu sorunla
nasil basa ciktilartyla ilgili bir kavramdir. Davramigsal baglilik gosteren is gorenlerin,

orgiitiin kendisinden ziyade, yaptiklari belli bir faaliyete baglanmaktadirlar.'”"

Davranigsal yaklagima gore oOrgiitsel baglilik, is gorenlerin sadece orgiite
degil, kendi faaliyetlerine de bagllik duygusu gelistirdikleri bir siire¢c olarak ele

alinmaktadir.

2.2.2. Tutumsal Yaklasim

Tutumsal yaklasimda orgiitsel baglilik siirecinde, is gorenlerin Orgiit ile
iliskileri hakkinda diisiinceleri iizerinde odaklanmir. Pek c¢ok durumda tutumsal
yaklagimdaki is gorenlerin kendi deger ve amaclar ile orgiitiin deger ve amaglari
uyumlu olarak diisiiniiliir. Tutumsak yaklasima gore oOrgiitsel bagliligi inceleyen
aragtirmacilar, biiyiik Olgiide baglhihigin gelismesine ve baghligin davranigsal
sonuclarina  katkida bulunarak ©nceki durumlarin  belirlenmesine  dogru

yonelmislerdir. 172

170 Col G. 2004 insan Kaynaklar1 Orgiitsel Baglilik ve Benzeri Kavramlarla iliskisi Cilt.6.Say1.2.a.4—
11.

17 Bayram, a.g.e., s.129.

172 Meyer,a.g.e., s.61.
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Bu yaklasima gore baglilik, bireyin ¢alisma ortamini degerlendirmesi sonucu
olusan ve bireyi orgiite baglayan duygusal bir tepkidir, diger bir ifadeyle bagllik,

bireyin 6rgiitle biitiinlesmesi ve drgiite katilimimin nispi giiciidiir.'”

Bu bireyin orgiitle kendi arasindaki baga yonelik tutumlari, onun belli
davraniglarda bulunmasimi veya bu davramislarini sergilemeye egilimi olmasini
saglayacaktir. Bu davraniglar orgiitten ayrilip ayrilmama, devamsiz olup olmama ve

orgiit yararina caba gosterip gostermeme ile ilgili davramislardan olusmaktadar.'™

Bu tiirden baglilik, genellikle kisinin orgiitle 6zdeslesmesinin ve Orgiite
katthminin giicii olarak ifade edilmektedir. Orgiitle dzdeslesme, orgiit ile kisinin
amac¢ ve degerlerinin zaman i¢inde uyusmasi ve biitiinlesmesi siirecidir. Kisi, orgiit
amag ve degerlerinin kendi amag¢ ve degerleri ile uyustugunu gorerek bunlar1 kabul

etmesi ve kendine uyarlamasi, yani benimsemesi ile orgiitle 6zdeslesmeye baglar.'”
2.3. ORGUTSEL BAGLILIK SINIFLANDIRILMASI

2.3.1. Meyer ve Aleen’mn Smiflandirmasi

Allen Meyer, orgiitsel baghilik literatiiriinde yukarida ele alinan farkh
siniflandirmalarin temelde ii¢ ana 6geye dayandigindan bahsetmektedirler. Bu o6geler

duygusal baglanma,algilanan maliyet ve zorunluluktur.'’®

1984’te Meyer ve Allen, Orgiitsel baghlikla ilgili yapilan caligmalara
dayanarak “duygusal” ve “siireklilik” baghiligt olarak iki boyutlu olarak
kavramsallastirilmasini ~ 6nermislerdir. 1990 da “normatif baghlik” olarak

adlandirilan ti¢lincii bir unsur ilave edilmistir."”’

Duygusal baghlik: Duygusal baghhigin o6zellikle is deneyimlerindeki
duygusallikla iliskili oldugu ele alinmaktadir. Duygusal baglilikta, bireyin orgiite

olan duygusal veya hissi baglanmasi s6z konusudur. Giiclii bir baglilik icinde olan

173

Col,a.g.e., s.9.

7 Ince ve Giil, a.g.e., 5.27.

'5 Lam Terry ve Hangin Qui Zhang, “Job Satisfaction and Organizational Commitment in the Hong
Kong Fast Food Industry”, International Journal of Contempory Hospitality Management,15\4.
2003, s.214.

176 Smadov, a.g.e., s.67.

T Meyer,a.g.e.s.63.
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bireyler, orgiitleriyle 6zdeslesir, orgiitiiniin icine girer ve orgiitiin bir iiyesi olmaktan
mutluluk.'”® Kisinin orgiitle 6zdeslesmesi, orgiite baglilik tiiriinde, kisi kendinin

orgiitiin bir parcasi olarak gordiigiinden 6rgiit onun i¢in biiyiik anlam tasimaktadir.'”

Allen ve Meyer duygusal baghlik faktorlerini asagidaki  gibi

180
siralamiglardir.

Is giicliigii: Is gorenlerin calistig: orgiitte yaptigi isin giic miicadele gerektiren

ve heyecanli bir is olmasi.
Rol Acikhigr: Orgiittiin is gorenden neler beklendigini agik¢a belirtmesi.

Amag Acikligi: Is gorenin orgiitte yaptiklarini nigin yaptigi konusunda agik

bir anlayisa sahip olmasi.

Amac Giicliigii: Is gorenin yerine getirdigi is gereklerinin 6zellikle aranan

veya talep edilen olmamasi.

Yonetimin Oneriye Acgikhigi: Ust yonetimdeki kisilerin, orgiitteki diger is

gorenlerden gelen fikirleri dikkate almasi.

Arkadas Baglihgr: Orgiitteki insanlar arasinda yakin ve samimi iligkilerin

olmasi.

Orgiitsel Bagimlilik: Is gorende, 6rgiitiin soyledigini yapacagna iliskin giiven

duygusunun olmasi.

Esitlik: Orgiitteki insanlardan bazilarinin hak ettiginden fazlasini, bazilarinin

hak ettiginden azim1 almamasi.

Kisisel Onem: Is goren tarafindan yapilan isin, orgiittiin biiyiik amaglarma

onemli katkilar yaptig1 yoniindeki duygularinin giiglenmesini tesvik etmek.
Déniit: Isteki performansi konusunda is gorene siirekli bilgi vermek.

Katilim: Is gorenin kendi is yiikii ve performans standartlariyla ilgili kararlara

katilimini saglamak.

'78 Vanderber,a.g.e.s.121.
179 Balay,a.g.e.s.65.
180 Meyer,a.g.e.s.89.
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Normatif Baghhk: Orgiitte kalmaya kars: duyulan sorunluluk hissi olarak
ifade edilebilir."®' Allen ve Meyer’e gore normatif baghlik, bireyin hem orgiite girisi
oncesinde(ailesel/ kiiltiirel sosyallesme) hem de girisi sonrasindaki (Orgiitsel
sosyallesme) yasantilarindan etkilenmektedir. Bu da kisilerin sahip olduklar1 orgiitsel

baglilik normunu anlatir.'®

Bu baghlik, bir kimsesinin orgiite karst sorumlulugu
konusundaki inancinin bir sonucudur. Birey oOrgiitte kalmaya mecbur oldugunu

diisiiniir ve bu yonde inanglar tagar.'®

Rasyonel baghhk: Bu tiir bir baghlik ise, bireyin oOrgiitii terk etmesiyle
kaybedeceklerini diisiinerek Orgiitteki {iiyeligini siirdiirme arzusudur. Rasyonel
baghlik, iki ayr olgunun sonucu olabilir, birincisi uygun is alternatiflerinin

olmamast, ikincisi ise bireyin orgiite yaptig1 yatirimlarim biiyiikliigiidiir. '

2.3.2. Etzioni’nin Smiflandirmasi

Orgiitsel baglilhig simflandirma ile ilgili yapilan ilk calismalardan biri

Etzioni’ye aittir. Etzioni, ii¢ tiir baglilik siiflandirmas yapmistir.'®

—Ahlaki Baglilik: Orgiitiin amaclari, degerleri ve normlarini icsellestirme ile
otoriteyle 6zdeslesme temeline dayanmaktadir. Bireyler, toplum icin faydali amaclar

takip ettiklerinde orgiitlerine daha ¢ok baglanmaktadir.

—Hesapg1 Baghilik: Orgiit ile iiyeleri arasindaki alisveris iliskisini temel
almaktadir. Uyeler orgiitlerine kattiklar1 karsiiginda elde edecekleri odiillerden

dolay1 baglilik duymaktadirlar.

—Yabancilagtinc1  Baglilik:  Bireyler davramiglarimin  siirlandirildig
durumlarda olusan ve orgiite dogru olumsuz bir yonelimi ifade etmektedir. Birey

psikolojik olarak orgiite baghlik duymamakta fakat iiyeligi devam etmektedir.'*°

8lWiener,Yoashve Yehuda Vardi. Relationships ~ Betwee Job, Organization and Career
Commitments and Work Outcomez:An Integrative Appoach”, Organizational Behavior and Human
Performence. N.26,1980, s.79.

182 Balay, a.g.e., s.79.

183 Meyer,a.g.e., 91.

'8 Smadav.a.g.e.s.75

185 Bayram, a.g.e., s.129.

186 Giiney, Yonetim ve Organizasyon, Ankara, 200, s.89.
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2.3.3. O’Reilly ve Chatman’in Simiflandirmasi

Orgiitsel bagliligi, bireyin orgiitii icin hissetigi psikolojik bag olarak

tanimlayan O’Reilly ve Chatman bir orgiite bagliligr iice aynrmaktadur.187

—Uyum Bagliligi: Baglilik, paylasilmis degerler icin degil belirli odiilleri
kazanmak icin olugsmaktadir. Bu baghlikta, 6diiliin ¢ekiciligi ve cezann iticiligi s6z

konusudur.

—Ozdeslesme Baghiligi: Baglilik, digerleriyle doyum saglayici bir iligki
kurmak veya iligkiyi devam ettirmek i¢in meydana gelmektedir. Boylece birey, bir

grubun iiyesi olmaktan gurur duymaktadir.

—lcsellestirme Baghligi: Tiimiiyle bireysel ve orgiitsel degerler arasindaki
uyuma dayanmaktadir. Bu boyuta iliskin tutum ve davranislar;bireylerin ic
diinyalarim1  orgiitteki diger insanlarin degerler sistemiyle uyumlu kildiginda

gerceklesmektedir.
Balcimin Siniflandirmast:

O’Reilly ve Chatman’in simiflandirmasina benzer bir siniflandirma yapan

Balc, orgiitsel baghilik ile ilgili olarak ii¢ boyut ve agamadan bahsetmektedir.'*®

Uyum: Orgiite yiizeysel bir baglilig1 ifade etmektedir. Uyum adanmighgin ilk
asamasidir. Uyumda bireyin bir seyi, gercekten inandigi icin degil de ceza korkusu
yada o6diil beklentisi icinde kendisini mecbur hissetigi i¢in yapmasi s6z konusudur.
Uyumda bir ¢ikar iligkisi bulunmakta olup birey, orgiitte digerlerinin etkilerini bir
cikar karsiliginda kabul etmektedir. Bireyin bekledigi 6deme, yiikselme yada benzer

cikarlar karsiliginda uyum gostermektedir.

Ozdeslesme: Baghigin ikinci asamasidir. Bireylerin orgiite ve is gorenlerine
yakin olma isteklerine dayalidir. Ozdeslesmede birey kendini ifade edebilme imkani

yaratildigi ve insanlara kurdugu iliskilerin siirdiiriilme olanagi tanindigi oranda

'87O’Reilly, C ve Chatman, J, Organizational Commtment and Psychological Attachment: The Effect
of Compliance, Indentification and Internalization on Prosocial Behavior, Journal of Applied
Psychology 71, 3, 1986, 5.492.

188 Balci, a.g.e., 5.28.
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baskalarinin etkilerini kabul etmektedir. Ozdeslesme, bireyin deger verdigi seyler

karsiliginda orgiitii ile bir anlamda bir kisilik biitiinlesmesine girmesidir.189

Icsellestirme: Baglihigin son asamasidir. Birey ve orgiitsel degerlerin
karsihkli uyumunu ifade etmektedir. Icsellestirme, bireyin degerlerinin orgiitsel
degerlerle uyum icinde olmasi1 ve orgiitsel degerlerinin bireyin tutum ve
davranislarinda etkili olmasidir. I¢sellestirmede bireyin orgiitii deger ve normlarini,
kendi deger ve normlar olarak, zorlama olmaksizin icten kabulii ve benimsemesi s6z

190
konusudur.

2.3.4. Katz ve Kahn’in Simiflandirmasi

Katz ve Kahn, orgiite baghligin bir orgiit ortamindaki kisileri, rollerin
gereklerini yerine getirmeye yani onlar orgiite baglilik duymaya yonelten farkli

odiillere dayali devreler oldugunu ileri siirmiistiir.'”!

Is gorenlerin sistem icindeki eylemleri, hem i¢ odiiller hem de bazi dis
odiillerin birlesiminin bir sonucudur. I¢ odiiller anlatimsal devreyi, dis 6diiller ise
aracsal devreyi ifade etmektedir. Anlatimsal ve aragsal devreler ayrimi, kisilerin
kendilerini sisteme verislerinin-adayislarinin niteligini belirtmektedir. Icsel bakimdan
odiillendirici oldugu durumlarda, anlatimsal devre s6z konusudur. Buna benzer dis

odiillerin giidiileyici oldugu durumlarda ise aragsal devreden bahsedilmektedir.'**

2.3.5. Mowday’in Simiflandirilmasi

Yapilan siniflandirma ile tutum olarak baglilik ve davrams olarak baglilik
ayirtmi yapilmistir. Tutumsal baghlik, kisini orgiitsel amaclarla 6zdeslesmesi ve
bunlar dogrultusunda ¢aligma istekliligini bildirmektedir. Davranigsal baghlik ise,
kisinin davramigsal faaliyetlere bagliligindan kaynaklanmaktadir.  Yapilan

calismalarda da her iki tiir baglilik arasinda doniimlii bir iliskinin oldugu ileri

189 Bayram,a.g.e., s.131.

19 Balci, a.g.e., s.29.

1 Katz ve Kahn, a.g.e., s.472.
192 Bayram, a.g.e., s.132.
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siriilmistiir. Buna gore baghilik tutumu, baglilik davramslarina gétiiriirken, bu

davraniglarda doniiste baghlik tutumlarim kuvvetlendirmektedir.'”

Mowday, Porter ve Steers orgiitsel baglilik kavramim ele alirken bireyin
orgiite karst olan tutumlart iizerine odaklandiklarin1 belirtmislerdir. Bu nedenle,
orgiitsel baglilign tutumsal baghlik ile es anlamli bir bi¢cimde ele alarak
kullanilmislardir. Bireyin sahip oldugu baglilik tutumunu kuvvetlendirmektedir. Bu
nedenle, orgiitsel bagliligin siniflandirilmasinda tutum ve davranis arasindaki bu
dogal karsilikl iliskiden dolay1 bir ayrimda bulunulmamais, sadece tutum bagliligini
temel aldiklarimi ifade etmislerdir. Arastirmalara gore, oOrgiitsel baglilik; bireyin
orgiittiin amaglarina ve degerlerine kuvvetle inanmasi ve bunlar1 kabul etmesi, orgiit
yararina fazladan caba harcamaya istekliligi ve orgiitte calismaya devam etmesi igin

giiclii bir istek duymast olarak ifade edilmektedir.'**

2.3.6. Wiener’in Smiflandirmasi

S6z konusu siniflandirmayla, aragsal baghlik ve orgiitsel baglilik ayrimina
dayanan kuramsal bir model olusturulmustur. Aragsal baglilik: hesapgi, yararci,
kendi ilgi ve ¢ikarlara doniik olmayi ifade ederken, orgiitsel baglhlik ise deger veya
moral temeline dayanan giidiilenme ile gerceklestirmektedir. Bu orgiitsel baglilig
olusturan inanglar, i¢sellesmis baskilar yaratmak suretiyle kisinin, orgiitsel amac ve
cikarlarim karsilayacak bicimde davranmasimi saglamaktadir. Boylece aragsal
giidiileyici eylemler, kisinin kendisine yonelimi iken, orgiitsel baghlik eylemleri

orgiitsel egilimler tasimaktadir.'”

2.3.7. De Cotiis ve Summers’ Simflandirmasi

Bireyin oOrgiite tutumsal bagliligi kapsaminda dort oOnemli kosulu

saymaktadlr.196
Orgiit amag ve degerlerini i¢sellestirme,

Orgiitsel role bu amag ve degerler kapsaminda sarilma,

193 Col, a.g.e., s.10.

194 Mowday, a.g.e., s.27.
195 Balay, a.g.e., s.52.
196 Balay, a.g.e., s.53.
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Bu amag ve degerlere hizmet etmek icin uzun siire orgiitte kalma istegi,

Bireysel amaglara ulasmak icin aragsal caba Otesinde, Orgiitsel amag ve

degerler yararina caba gosterme istegi.

2.3.8. Kanter’in Simiflandirmasi

Kanter’e gore orgiitsel baglilik, bireylerin enerjilerini ve sadakatlerini sosyal
sisteme vermeye istekli olmalari, istek ve ihtiyaclarini karsilayacak sosyal iliskilerde

kisiliklerini birlestirmelidir."”’

Orgiitler sosyal sistemler olarak belirli istek, gereksinim ve beklentilere
sahiptirler. Calisanlar bunlari, orgiitte karsi olumlu tutumlart benimseyerek, yani
orgiitii sevmek, uyumlu olmak, orgiite sadik olmak ve kendilerini orgiite adamak
suretiyle saglanabilir.198 Kanter; devam bagliligi, birlik bagliligi ve kontrol baglilig

biciminde ii¢ farkl 6rgiitsel bagllik tiirii oldugunu belirtmistir.
Devam Baglilig:

Is goreninin kendini orgiittiin yasamini devam ettirmesine adamasina ifade
etmektedir. Is gorenlerin isten ayrilmalariin maliyetinin fazla olmasi ve bir takim
zorluklar yaratacak olmasi is goreninin kisisel fedakarliklarda bulunacagi ve bunun
sonucunda da 6rgiitten ayrilmayarak orgiitte calisacag goriisii kabul edilir. Is gorenin
isine devam etmek icin Onemeli fedakarliklarda bulunmasi, is goreninin Orgiit
sisteminin islerligini devam ettirmesi i¢inde giiclii bir ihtiya¢ duymasi ihtimalini

giiclendirecektir.'”

Devam bagliligi, 6zveri ve yatirim bicimimde ki unsurdan olugmaktadir.
Ozveri, is goreninin orgiit iiyeliginin karsih@ olarak bazi seylerden vazgegmesini
ifade etmektedir. Is goren, bir kez dzveride bulunmaya karar verdiginde, buna bagh
olarak orgiit tiyeligi icin duydugu baglilik da artacaktir. Boylece orgiit iiyeligi
“bozulmamasi gereken olgu” 6zelligini alir; daha degerli ve anlamli olur. Orgiit

tiyeliginin bir maliyeti vardir ve iiyelikten kolay kolay vazgecilmez. Yatinm, is

7 ince ve Giil, a.g.e., 5.39.

198 Kanter,Rosabeth M., “Commitment and Social Organization: A Study of Commitmrnt Mechanisms
Mechanisms in Utopian Communitise” ,American Sociological Review, Vol,33,4 1968, s.500.

199 Bayram, a.g.e., s.132.



52

gorenini mevcut ve potansiyel kaynaklarim orgiite baglanmasi yiiziinden orgiitle bir
cikar iliskisine girmesidir. Is goren, orgiite yatirrm yaptig1 siirece, mevcut katilimi
sayesinde gelecekle ilgili kazanclar elde edebilir. Is goren yaptig1 yatinmlarda orgiit
ile biitiinlesir. Orgiit basarili oldugu siirece, is gorenler de orgiittiin basarisindan

kendi paylarina diiseni alirlar.*®
Birlik Baglihigi:

Orgiitte grup birlesmesinin degerini artiracak bicimde is goreninin ©nceki
sosyal baglarin1 birakarak, orgiitte yeni sosyal iliskiler yaratilmasi sonucunda olusur.
Bu baglhilikta, is goreninin Orgiitle sosyal baglar kurmasi icin Orgiit kiiltiiriinii
olusturan seremoniler, torenler ve sembollerden yararlanilarak orgiitte sosyal
iliskilerin yaratilmasi1 saglanir. Genellikle orgiitler, is gorenlerin orgiite psikolojik
olarak yakinliklarim gelistirmek icin bir takim farkli aktiviteler (6rnegi, is gorenlerin
orgiitteki ilk calisma giinlerinde diger is gorenlere tanistirmalari, 6rgiitte kullanilan
tiniformalar veya isaretler gibi) yaratirlar. Orgiitler, bu tiir faaliyetlerde bulunarak

orgiitteki is gorenler arasindaki birlik baglihgini gelistirmeyi amag edinirler®”!

Kontrol baglilig1:

Is gorenlerin davranislarinin arzu edilen bicimde sekillendirerek is goreninin
orgiit normlarin1  baglamasidir. Is gorenlerin orgiitteki faaliyetlerinde orgiit
normlarina ve degerlerine uygun davramislarda bulunmalar ile 6rgiit normlarn ve

degerlerini temsil ettiklerine inandiklar1 zaman kontrol baglilig1 olusur.”*

2.3.9. Staw ve Salancik’in Simflandirmasi

Bu yaklagim Staw tutumsal baglilik kavrami ile ifade etmistir. Staw, tutumsal
yaklagima gore orgiitsel bagliligin tanimlanmasi durumunda, is goreninin baglilig
algilamasindaki psikolojik siirecin gbézden kacirabilecegini ileri siirmiistiir,
Salancik’e gore orgiitsel baglilik:”Is gorenin davramslarina ve davranislar1 aracilig

ile faaliyetlerini ve orgiitte olan ilgisini giiclendiren inanglarla baglanma

2OOGiiglii Hatice, Turizm sektoriinde durumsal faktorlerin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisi, Antalya,
2006, s.68.

201 Giigli, a.g.e., s.73.

202 Kanter,a.g.e., s.500.
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durumudur.” Baghlik, is gorenin davramislarina baglamasi sonucu ortaya cikar.
Burada bahsedilen baglilik, is gorenin belli bir davranisla 6zdeslesmesi seklindedir.

Ug farkli 6zellik, degismezlik dzelligi ve istege bagh olus 6zelligidir.*”?

2.3.10. Penley ve Gould’Siiflandirmasi

Penley ve Gould Etinozi(1961)’in ¢rgiite katilim modelinin orgiitsel baglilig
kavramsallastirma agisindan olduk¢a uygun oldugunu, ancak bu modelin literatiirse
yeteri kadar ilgi ¢ekmedigini belirtmislerdir. Bunun nedenlerinden biri, modelin
karmagikligidir. Modelde ahlaki ve yabancilastirict olmak {izere iki adet duygusal
temelli katillm mevcuttur. Ancak, bunlarin birbirlerinden bagimsiz kavramlar mi,
yoksa birbirlerine zit kavramlar mi olduklar1 tam olarak anlasilmamaktadir. Eger
bunlar birbirlerinin tersiyse yabancilastirici katilim kavramina gerek olmayacaktir;

ciinkii yabancilagtiric1 katilim ahlaki katilimin

Olumsuz olacaktir. Bu goriisten hareketle Penley ve Gould, bu iki katilim

seklini birbirinden bagimsiz kavramlar olarak ele almaktadirlar.**

Penley ve Gould(1988) Etzioni’nin(1961) modelindeki oOrgiite katihm
sekillerini temel alarak orgiitsel baglhiligin birbirinden farkli ti¢ boyutu oldugunu ileri

.. . 205
surmektedir.

Ahlaki Baglilik, orgiitiin amaglarini kabul etme ve onlarla 6zdeslesmeye
dayanan baghliktir. Bu baghlik seklinde kisi, kendini orgiite adamakta, Orgiitiin

basarist i¢in kendini sorumlu hissetmekte ve orgiitii desteklemektedir.

Cikarci Baghlik: Calisanlarin katkilan karsiliginda odiiller ve tesvikler elde
etmelerine dayanir. Bu baghlik tiiriinde orgiit, belli ddiillerle ulasmak i¢in bir arag

olarak goriiliir.

Yabancilastirict Baglilik: Kisinin orgiitiin i¢ cevresi iizerinde kontroliin
olmadig1 ve alternatif is veya orgiitlerin bulunmadigi konusundaki algilamalarina

dayanir. Orgiitte bu sekilde bagli olan bir kisi orgiitteki 6diil ve cezalarin, yaptig isin

203 Giglii,a.g.e., s.74.

204 Penley, L.E and Gould, S., “ Etzioni’s Model of Organizational Involvement: A Perspective for
Understanding Commitment to Organizations”, Journal of Organizational Behavior,Vol:9 43-59
1988.

205 Smadov, a.g.e., s.82.
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niteligi ve niceliginden ziyade tesadiifi olarak verildigini diisiinmektedir. Bu da, kisi
icin orgiitiin ic cevresi iizerinde kontroliiniin olmadigi hissini dogurmaktadir. Ote
yandan, alternatif is veya oOrgiitlerin bulunmamasi yada yabancilagtiric1 bagliligin
gelismesine neden olabilir. Bu durumda kisi, orgiitiin dis cevresi iizerinde kontrolii
olmadigin1 algilamaktadir. Kisinin orgiitiin i¢ ve dig cevresi iizerinde kontroliiniin
olmadig1 algilamasi, orgiit ile arsasinda olumsuz bir duygusal bagin olugmasina
neden olacaktir. Biitiin bunlar, kisin Orgiitte kapana kisildigr  hissini

dogurmaktadlr.206

2.4. ORGUTSEL BAGLILIGI ETKIiLEYEN FAKTORLER

Orgiitsel ~ baghlik  tutumu, kisisel ve  orgiitsel  degiskenlerle

belirlenebilmektedir.

2.4.1. Orgiitsel Baghih Etkileyen Kisisel Faktorler

Kisisel ozelikler orgiitsel baglilik iizerinde etkili olabilmektedir. Ornek
vermek gerekirse: yas, cinsiyet, calisma siiresi egitim gibi farkliliklar orgiitten elde
edilecek ayricaliklarla orgiitsel giiciiniin gostergesi olabilmektedir. Bu ayricaliklarin

derecesi de orgiitsel baghlikta farkliliklara neden olabilmektedir.”"’

2.4.1.1. Yas

Bireylerin icinde bulunduklar1 yas donmeleri islerine iligkin tutumlari,
algilarini isteklerini ve beklentilerini etkileyebilir. Is gorenler geng, orta yas ve yash
olarak siniflandirilacak olunursa, is hayatinin baslangicinda olan birey ilk kez is
aramanin ve ige yerlesmenin sikintilarin1 yasayacak, egitime ve ozelliklerine gore
uygun bir iste calisma istegi yiiksek olacaktir. Bireylerin ise baglanmalart icin islerini
ve ig ortamlarin1 tanimalari, alismalari, kendileri icin olumlu bir iklimin varlilig

gormeleri ve bunun i¢inde belli bir siirenin ge¢mis olmasi gerel<lidir.208

206 Penley ve Gould, a.g.e., 47.

207 Berman,Nuri(1992), “The Dimesion of Otganizational Commitment”, Journel of Organizational
Behavioer,Vol 13, s.380.

208 Caklr,OZlem, Ise Baglilik Olgusu ve Etkileyeb Faktorler, Seckin Kitabevi, Ankara, 2001,123.
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Meslek yasamina baslayan genclerin oOrgiite baghlik diizeyleri yash is
gorenlere gore daha diiktiir. Bunun nedeni ise is tatminsizligi yada daha iyi bir is
bulma iimidi olabilmektedir. Ancak yas ilerledigi siirece alternatif calisma olanaklar
da azaldig1 i¢in bireylerin sahip olduklar ise daha cok baglanmalan ile psikolojik
baglilikta bir artis meydana gelebilmektedir.209

Aym orgiitteki is gorenlerin aralarindaki biiylik yas farklari olmasi, is
gorenlerin oOrgiite baglhihigini azaltir. Ciinkii orgiit icinde olusan sosyal bir ortamda
insancil iligkilerin gelisebilmesi, yaslar birbirine yakin olan i gérenler arasinda daha
iyi olusabilecektir. Yas farkinin biiyiikk olmasi sosyal ortamin olusabilmesi igin
negatif etki yaratacaktir.*"

Buna karsin yas degiskenini ele alan pek cok arastirmada, yas arttikca

baghligin da arttigina iliskin bulgular elde edilmistir.”"!

Calisanlarin yas1 arttikea,
alternatif yada farkli bir egitim alma imkanlariin azaldigimi, dolayisiyla calisanlarin,
tiyesi olduklar orgiitlere bagliliklarinin arttigini1 belirtmektedir. Yash insanlar orgiite
daha baghdir. Kisi yaslandik¢a is bulma imkam azalir ve sahip oldugu orgiite daha
cok baglilik kazanir. Kisi isine devam etmektense birakmanin daha fazlasina mal

olacagini fark ettiginde de, drgiitte ve isine daha bagimh hale gelir.*'?

Geng calisanlarin fazla yatirimlart olmamasi sebebiyle, yash calisanlara gore
orgiitlerine daha az baglhilik gosterdikleri ortaya konulmustur. Dolayisiyla baglilig
diisiik diizeyde olan geng calisanlarin, i birakma egilimlerinin daha yiiksek diizeyde

- . P . . o 213
oldugunu ileri stirmek miimkiindiir.

Yash calisanlarin genc c¢alisanlardan daha fazla baglhilik gostermesinin

nedenleri asagidaki gibi maddeler halinde 6zetlemek miimkiindiir.*"*

209 Smadov,a.g.e., s.94.

210 Konuk,a.g.e., s.74.

2 Mathieu, John E.ve Dennis M.Zajac, “A Review and Meta-Analysis of The Antecedents,
Corralates and Consequences of Organizational Commitment” Physcological Bulletin, Vol 108,
2:171, s.73.

212Rowden, Robert W., “The Relationship Between Charismatic Leadeship Behaviors and
Organizational Commitment”. Theleadership & Organization Develpment Journal 21/1,2000, s.30-
35.

213 Smodov, a.g.e., s.94.

214 Balay, a.g.e., s.51.
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—Bir calisanin 6rgiitiinde ne kadar uzun siire kalirsa daha iyi gorevlere
getirimle olasilign fazla olmaktadir. Diger bir ifadeyle kariyer yapma imkanlar

hizmet siiresi ile paralellik arz etmektedir.

—Yash calisanlar daha cazip islere atilmay1 geng calisanlara gore daha riskli

bulmaktadirlar.

—Yash calisanlar islerini yaparken kendilerine ve tecriibelerine

giivendiklerinden daha fazla tatmin duymaktadirlar.

Yasin orgiitsel bagliliga olan etkisi net olarak anlasilmamakla birlikte,
demografik 6zelliklerinin nasil bir etki yarattifin1 arastiran caligmalarda da yas ile
orgiitsel baglilik arsinda karmasik sonuglara ulasilmistir. Hrebiniak ve Alutto
mesleklerine yatirim yapmamis daha geng is gorenlerin, mesleki basarilar1 gelismis
olan daha yash is gorenler kadar orgiitlerine baglilik duymadiklarina; Blau ve Lunz,
meslekleri ne olursa olsun daha gen¢ ve daha az doyumlu is gorenlerinin, daha
yiiksek diizeyde is birakma egiliminde olduklarina; Maris ve Sherman ise daha ileri
yasta az egitim almis daha yiiksek diizeyde yeterlilik duygusu iginde olan is

gorenlerin daha iist diizeyde orgiitsel baghlik gosterdiklerine deginilmislerdir.215

2.4.1.2.Cinsiyet

Orgiitsel bagliligi etkileyen diger bir kisisel faktor olarak calisanlarin
cinsiyetine bakildiginda ise kadin ve erkek calisanlarin farkli orgiitsel baglilik
diizeylerinin olabilecegini arastirmalar gostermektedir. Toplumsal ac¢idan kadin ve
erkege yiiklenen gorevler, is yasaminda kadin ve erkek davramisimi etkilemekte,
calisma yasamina ve igse bakisinda onemli bir ayrim olusturmaktadir. Giiniimiize
kadar yapilan aragtirmalarinin bazilarinda kadin calisanlarin oOrgiitsel bagliligin

yiiksek oldugu ortaya konulmaktadir.*'®

2.4.1.3. Egitim Diizeyi

Is gorenlerin egitim diizeyi de orgiite olan bagliliklarim etkilemektedir. s

gorenlerin egitim diizeyi, is hayatina bakisini, is hayatindan beklentilerini etkileyen

215 Balay, a.g.e., s.56.
216 Cakir, a.g.e., s.1006.
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onemeli bir degisken olmaktadir. Egitim diizeyi yiikseldik¢e is hayatina, ise yiiklenen
anlam ve beklentileri yiikseltmektedir. Sosyal ve ekonomik kosullarin elverdigi
Olctide egitimini siirdiirmils ve yiiksek egitim almis kisilerin egitim diizeyi diisiik
kalmis kisilere gore ise bakis acilar1 cok farkli olmaktadir. Is hayatina girmektense,
daha uzun egitim almanin maliyetine katlanip, gelir elde etmekten bir siire fedakarlik
gosteren kisiler, egitimleri sonucunda nitelikli isgiicii olarak caligma yasaminda yer
almaktadir. Egitime yapilan yatirimin, harcanan zamanin bir karsilig olarak iicret ve
diger calisma kosullarindaki talepleri de yiikselmektedir. Ayrica is hayati bu kisiler
icin sadece para kazanilan bir yer olmaktan ¢ok toplumda yiiksek bir statii sahibi
olma, saygin bir is sahibi olma, sosyal iliskileri gelistirme olanaklarinin sagladig: bir

ortam anlamini taslmaktadlr.217

Bazi arastirmalara gore, egitim ve bilgi diizeyi yiikseldikce kisisel inisiyatif
kullanma, sorumluluk alma, daha bagimsiz karar verme ve uygulama olanagi
artmaktadir. Bu durum, is gorenlerin monotonluk ve bikkinlik durumlarini ortadan
kaldirarak isi benimsemelerine yardim etmekte, ortaya cikan rahatsizlik ve

devamsizliklari azaltmaktadir.>'®

2.4.1.4. Calisma Siiresi

Is gorenlerin orgiitteki caligma siiresi de orgiitsel baglihigi etkilemektedir.
Yapilan arastirmalarin bir kismi caligma siiresi ile orgiitsel baglilik arasinda iligki
oldugunu aciklasa da biiyiik bir cogunluk caligma siiresi ile orgiitsel baglilik arasinda

anlaml iliski kurulamamistir >

2.4.1.5. Medeni Durum

Orgiitsel baglihi@ etkileyen kisisel faktorlerden bir digeri, is gorenlerin mendi

durumlardir. Ancak, bu iki degisken arasindaki iliski az sayida kuramsal ¢alismada

27 Cakir, a.g.e., s.111.
218 Eren, a.g.e., 5.68.
29 Ulker, Halil, Y6netim Siirecleri, Ders Notlari, Bolu,1999, s.132.
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incelenmistir. Medeni durum, ¢cogunlukla orgiitsel baglilik calismalarinda bir kontrol

degiskeni olarak ele ahnmlstlr.220

2.4.1.6. Kidem

Kidem, bir iste ne kadar siiredir. Caligildigin1 gostermektedir. Ayni1 iste uzun
sire kalan, yani kidemi yiiksek olan bireyin bagliliginin daha yiiksek olmasi
beklenebilir. Isine almmayan, isinden tatmin olmayan, psikolojik olarak
Ozdeslesmeyen bir bireyin isinden ayrilma egilimi gosterecegi kabul edilirse,
kideminin orgiite baglilikla iligkisi acik¢a goriilebilir. Ancak burada bagka is
alternatifleri ve bireyin isten ayrilmasim giiclestiren ekonomik sorunlar gdz Oniine
almirsa, kidemin orgiite baglilikla daha 6nemsiz bir iliski oldugu ortaya cikabilir. Bu
sebepten dolayi, kidemin tek basina orgiitsel baglilig etkileyen bir faktor olarak ele

alimmas1 yaniltici olabilecektir.”*'

Baz1 arastirmacilar calisma siiresi ve kidemi ayni kavramlar olarak kabul
edebilmekte ancak bazi arastirmacilar da ise iki kavrami farkli kavramlar olarak

tanimlayabilmektedir.

Allen ve Meyer, orgiit icerisinde gecen zamana dayali olarak statii yiikselisi
neticesinde memnuniyet diizeyenini artmasinin orgiitsel baglilik ile kidem arasinda

pozitif yonde bir iliski oldugunu ifade etmislerdir.***

2.4.2. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler, is ve calisma hayatina iliskin degerleri kapsamaktadir.
Orgiitsel baglilik, orgiitsel faktorlerle yakindan iliskilidir. Orgiitsel baglilig: etkileyen
orgiitsel faktorler, orgiit yapisi, orgiit kiiltiirii, licret diizeyi, isin niteligi ve Onemi,
yonetim tarzi, Orgiitsel adalet, rol belirsizligi, catisma ve ait olma ihtiyac1 vb

degiskenlerdir. 23

220 Mathieu ve Zajac, s.177.

21 Cakir, a.g.e., s.114.

22Allen, Natalie ve John Meyer. “Organizational Commitment: Evidence Of Career Stage Effects”,
Journak of Business Research. V.26,1993, s. 49,60.

223 Smodov, a.g.e., s.100.
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2.4.2.1. Orgiit Biiyiikliigii ve Yapisi

Orgiitlerde ¢alisan kisi sayis1 arttikca yani orgiitler biiyiidiikce biirokratik
egilimlerde artmaktadir. Biiylik orgiitlerde yonetim ve denetim mekanizmasiin en
iyi sekilde islemesi i¢in iyi belirlenmis bir hiyerarsik yapi, herkesin pozisyonundan
aldig1 bir takim yetki ve sorumluluklan vardir. Her kademede islerin nasil yapilacag
ile ilgili olarak ayrintili ve somut ilkeler mevcuttur. Bireyler arasi iliskiler ise

bulunulan pozisyonun ilkelerine gére siirdiiriilecektir.”**

Orgiitiin organizasyon yapisi, benimsedigi is siirecleri is gorenlerin baglilik
diizeyleri iizerinde etkili olmaktadir. Kurallarin big¢imsel sekilde yazili olmasi,
merkezlesme derecesi ve fonksiyonel olarak diger departmanlara baglhlik ile 6rgiitsel
baghlik arasinda olumlu bir iliski bulunmustur. Ote yandan degisen cevre
kosullarmin etkisi ile ortaya yeni bir orgiit tipinin ¢iktigini iddia eden bir yaklagim
s6z konusudur. Bu yaklasima gore, yeni orgiit tipi baglilik, sadakat ve 6zdeslesme
ilkelerinin, ¢alisanlarin orgiit ile cikar birligi icinde oldugunu 6n plana ¢ikartarak
calisanlarin  orgiit ile c¢ikar birligi icinde oldugu bir iliskiye girmesini

saglamaktadlr.225

2.4.2.2. Orgiit Kiiltiirii

Orgiitsel baglilig: etkileyen orgiitsel faktorlerden birisi de orgiit kiiltiiriidiir.
Orgiit kiiltiirii, bir orgiit icindeki insanlarin davramslarim1 yoénlendiren normlar,
davraniglar, degerler inanclar ve aligkanlik sistemi olarak tamimlanabilir. Kiiltiir,
insanlara yapmak zorunda olduklart seylerin neler oldugunu ve nasil davranmalari
gerektigi konusunda sezgi kazandirir. Bir baska ifadeyle orgiit kiiltlirli, orgiit

tiyelerinin diisiince ve davraniglarini sekillendiren hakim degerler ve inanglardur.226

[k kez Peters ve Waterman tarafindan incelenen ve literatiirde Firma Kiiltiiri,
Kurumsal kiiltiir, Isletme Kiiltiirii olarak da dile getirilen orgiit Kiiltiiriine iliskin

cesitli tammlamak yapilmaktadir.”’

224 Kogel, a.g.e., s.131.

225 Keles, a.g.e. 5.60.

226 Dinger, Omer, Stratejik Yonetim ve Isletme Politikas1 ,Beta Yayin, Istanbul, 1998, s.347.

227Gijrgay, Cemile, 2000, “Isletmelerde Orgiit Kiiltiirti Faktorlerin Farkli Boyutlarda Incelenmesi”,
Dokuz Eyliil Universitesi, Iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, [zmir, s.35.
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Orgiitler farkl kiiltiir mozagine sahip bireylerden olusmaktadir. “Bu bireyler,
gorevsel ve mesleksel normlar ve ol¢iilerle bir araya gelmis, bir grup olusturmanin
dogal bir sonucu olarak diger orgiitlerden farkli ama kendi iclerinde nispeten ortak
inang ve degerler sistemi olusturmaktadir. Olusan bu sistem, oOrgiit icinde degisik
inang, deger, tutum, diince sekli ve ahlak anlayisinin bir arada var olmasina yardim
eder ve buda “orgiit kiiltiiri” olarak bilinir. Mokro agidan, yani toplum kiiltiirii

diizeyinde bakildiginda ise, isletme veya orgiit kiiltiirii bir alt kiiltiiriidiir.**®

Orgiit kiiltiiri  “bir kurumun, boliimiin veya takimin ortak degerleri,
sembolleri, inaniglar1 ve davranmiglaridir” Daha basit bir tanimla orgiit kiiltiirii, o yerde

islerin nasil yiiriidiigiiniin gostergesidir.**’

Orgiit kiiltiiriinii  daha bircok bicimde aciklayan tanimlar mevcuttur.
“Tanimlar arasinda belirli farkliliklar olmasina ragmen, belirli ortak dzelliklerinde de
gormek miimkiindiir. Bunlardan ilki “Orgiit icinde bireyler tarafindan paylasilan
degerleridir” yani ¢alisanlarin neyin iyi, neyin kotii hangi davraniglarin istenen veya
istenmeyen olduguna iliskin ortak degerleri mevcuttur. Ornegin bazi orgiitlerde
miisterinin her zaman hakli olduguna iliskin degerler vardir. ikinci bir ortak 6zellik
ise “orgiit kiiltiiriinii olusturan degerlerin oldugu gibi kabul edilmesidir” Burada
sOylenmeye calisilan sey bu degerlerin herhangi bir kitapla yazili olmayip,
calisanlara verilen egitim programlarinda yansitilmayip, c¢alisanlarin kendi
gelistirdikleri fikir ve inanglardan olusmasidir. Uciincii ortak ozellik ise “Bu
degerlerin calisanlar i¢in tasidiklar1 sembolik anlamlardir” Bu anlamlar 6rgiit icinde

calisan insanlarin birbirileriyle kurmus olduklar etkilesim ile bgrenilirler.230

Orgiit kiiltiiriiniin fonksiyonlarindan sonra; orgiit kiiltiirii olmadan orgiitsel
biitiinliik ve orgiitsel bagliliktan bahsedilmesi pek miimkiin goziikmemektedir. Orgiit
kiiltiiriiniin baz1 6zellikleri, orgiitsel baglilik yaratilmasinda etkili olmaktadir. Bunlar
orgiit tiyelerinin iletisimlerinde kullandiklar1 ortak bir dil, tavir, semboller, yiiksek
iriin  kalitesi, yiliksek verimlilik, diisik devamsizlik gibi {iiyeler tarafindan

paylasilmasi

228 Eren,2001, a.g.e., s.131.

Goffee, Rob, Gareth Jones, Kurum Kiiltiirii, Ceviren: Kivan¢g Kutmandu, MediCat Yayin, Ankara,
2000, s.35.

230 Kirel, a.g.e., s.97.
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Beklenen temel degerlerin varligi, dis cevreye karsi olusturulan bir imaj ve

orgiitsel iklimdir.>"!

2.4.2.3. Ucret

Orgiitsel baglilig1 etkileyen en belirgin faktorlerden birisi de iicret diizeyidir.
Kar amaci giitmeyen orgiitler hari¢, hemen hemen orgiitlerin tamaminda isler belirli

bir iicret karsihgin da yapilmaktadir.*

Ucret diizeyi, orgiitte ve sosyal yasamda i goreninin statiisiinii de belirleyen
bir unsurdur. {s gorenlerin iicretlerinin hesaplanma ve 6deme bigimlerini belirlemede
kullanilan iig tiir iicret sistemi vardir. Bunlar, dogrudan isgiicii piyasasina dayal ticret
sistemleri, ise dayal iicret sistemleri, ise dayali iicret sistemi ve isi yapana dayali

icret sistemi.

Ucretin orgiitsel baglilik iizerinde ne derece etkili oldugu iicretin motive edici
ozelligi ile ilgili bir konudur. Frederik Herzber’in motive edici ve hijyen faktorler
icinde ele aldig1 gibi, iicret isin iceriginden ¢ok, dissal giidiilenme 6zelligine sahip bir
faktordiir. Bu konu ile ilgili olarak yapilan bir takim arastirmalarda, digsal
motivasyonun isten ayrilma egilimi ile ile yiiksek derecede ilintili, isten ayrilma
davranisi ile daha az ilintili oldugu tespit edilmistir. Buna neden olarak da, ekonomik

sikint1 ve baska is imkanlarinin sinirli olusu g(isterilmistir.23 3

Ucret, i gorenin ihtiyaglarim karsilamada temel bir ara¢ durumundadir. Ucret
diizeyi, orgiitte ve sosyal yasamda is goreninin statiisiinii de belirleyen bir unsurdur.
Is gorenlerin iicretlerinin hesaplanma ve 6deme bicimlerini belirlemede kullanilan ii¢
tiir ticret sistemi vardir. Bunlar; dogrudan is giicii piyasana dayali iicret sistemleri, ise

dayali iicret sistemi ve isi yapana dayali iicret sistemidir.”*

2zl Luthans, a.g.e., s.550.

232 Smodov, a.g.e., s.101.

*¥Tang, Thomas Li-Ping ve digerleri. “Does Attitue Tard Money Moderate the Relationships
Between Instriction Job Satisfaction and Voluntary Turnover, Human Relations V.23, 2000, s.219.

234 Benligiray, Serap, Ucret Yoneti, Anadolu Universitesi Yayinlari, No:1462, Eskisehir.2003, s.32.
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2.4.2.4. isin Niteligi

Isin niteligi ve 6nemi orgiitsel baglihg: etkileyen 6nemli bir faktordiir. Isin
Onemi, Orgiitte yada dis cevrede, bir isin insanlarin yasamlari iizerindeki etkisi olarak

ifade edilmektedir.>®

Orgiitlerde insan kaynaklar1 boliimii tarafindan olusturulan is gereklerinde; is
gorenini sahip olmasi1 gereken yetenek faktorleri(egitim, deneyim, iletisim becerisi
gibi), ise iliskin caba faktorleri(fiziksel ve diisiinsel anlamda) ve isin calisma

kosullart belirtilir.>*®

Isin niteligine iliskin faktorlerden, cogunlukla is alam ile orgiitsel baglilik
arasindaki iliski incelenmistir. Is gorenlerin is alanlari arttikca deneyimlerinin de
artacagi ve buna bagl olarak da, orgiitsel baghliklarinin artacagi varsayimi kabul
edilmistir. Farkli o6rneklemler iizerinde bu hipotez test edilmistir ve sonuglar

hipotezleri desteklemistir.”’

2.4.2.5. Yonetim Tarz ve Liderlik

Yonetim tarzi, bagkalar1 aracilig1 ile amaglara ulasmaya calisan yoneticinin is
yapma tarzi olarak ifade edilebilir. Diger bir ifadeyle yonetim tarzi, yoneticinin
calisanlar ile iliski kurma ve onlann harekete gecirmede kullandigi yontemi

belirlemektedir.>*®

Liderlik tarz1 ile oOrgiitsel baglilhik arasindaki iliski hakkinda cesitli
arastirmalar yapilmistir. Bliau yapisal liderlik tarzinin baghlik iizerinde biiyiik
etkileri oldugunu belirlemistir. Aym sekilde Willims ve Hazer de orgiitsel baglilikla

liderlik arsinda iligkiler bulmustur.239

235 Smodov, a.g.e., s.102.

236 Geylan,Ramazan. “Yiiksek Personel Devir Oranin Siireklilik Gosterdigi Bir Ortamda Ortaya Cikan
Sorunlar1 En Aza Indirme Yollar”. Eskisehir Anadolu Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiilte Dergisi. Cilt7, Say1:2 s.79-

237 Giglii,a.g.e., s.64.

238 Lunderberg,Donald E,The Manegment of People in Hotels and Restaurnts,5 the end, Wm.C.Brown
Publishers, 1992, s.8.

29 Dick ,G,and Metcalfe, B., “Managerial Factors and Orgazizational Commitment:A Comparative
Study of Police and Civilian Staff’, Thr International Journal of Public Sector Management,
Vol.14,No:2 ,s. 111-
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Orgiitlerde yoneticilerin sergiledikleri yonetim ve liderlik tarzlari, calisanlarin

orgiitsel hedef ve degerlere olan bagliligini artirmaktadir.”*

2.4.2.6. Rol Belirsizligi ve Rol Catismasi

Is gerginlesicilerin baglilik iizerindeki etkileri ve iliskileri konusunda literatiir
de pek arastirma bulunmaktadir. Is basinda gerginlesicilerin basinda ise rol catismasi
ve rol belirsizligi gibi role iliskin unsurlar gelmektedir. Role iliskin degiskenler
calisanlar arasinda Orgiitsel bagliligi belirlemede ©nemli olabilmektedir. Bu
degiskenler s6z konusu edildiginde rol catismasi rol belirsizligi gibi iki kavram

ortaya glkmaktadlr.241

Rol catigsmasi, is gorenin orgiit icindeki gorevini yerine getirmesi sirasinda,
orgiit icinde ve disinda farkli taraflarin talepleri arsindaki uyumsuzluk durumunu

ifade etmektedir.?*?

Catismasinin i gorenlerde i¢sel catigsmay1 ve is ortami gerilimini
artirdigi, bunun yani sira is gérenlerin is tatminini ve orgiite olan giivenlerini azaldigi

sonucu elde edilmigtir.**

Rol Belirsizligi ise, orgiitiin rol ile ilgili beklentilerinin sinirlarim tam olarak
calisana bildirmememsi sonucu ortaya cikmaktadir. Calisanin yerine getirmek
zorunda oldugu gorevleri ile ilgili kendisinden beklentilerinin belirgin olmamasi,
bunlar1 davranigsa yoneltilmesi icin kendisine agik bir bilgi verilmemesi oOrgiit
ortaminda ortaya ¢ikabilecek belirsizlikler olarak ifade edilebilir. Diger bir ifadeyle
rol belirsizligi, gorev yetki ve sorumluluk acisindan tam bir kesinlik olmamasi
durumudur. Dolayisiyla rol ¢atismasinin belli dl¢iide birey orijinli, rol belirsizliginin

ise orgiit orijinli oldugunu séylemek miimkiindiir.***

2.4.2.7. Monotonluk

Orgiitsel baglilig etkileyen faktorlerden biri de, isin monoton olmasidir.”Bir

isin aym tempoda ve siirekli tekrarlanarak yapilmasinin verdigi yorgunluk ve

240 Maslow, a.g.e., s.187.

241 Smadow, a.g.e., s.104

242 Katz, ve Kahn, a.g.e., s.202.
243 Simsek, a.g.e., s.318.

244 Smodov, a.g.e., s.110.
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bikkinlik durumlarina kisaca monotonluk adi verilmektedir.**’Is gérenin yaptig: isin;
yaraticiligini ortaya koymasina imkan tanimamasi, her giin ayni rutin ilerin yapilmasi
is gorende sikintiya neden olur ve is goreninin yapilan isten tatmin olmasin engeller.
Bu olumsuzluklar ise is goreninin Orgiitsel baghiliginin azalmasina da neden

olabilir.>*®

Psikolojik agidan monotonluk, belli isleri yapan is goreni cogu kez kotiimser

diisiinceye siiriikleyen duygusal sikinti olarak tammlanabilir.**’

2.4.2.8. Orgiitsel Odiiller

Odiiller, basarili performans sergileyen is gorene “Tesekkiir” mesajini
iletmenin iyi bir yoludur. Odiil programlarimin amaci is gorene “Sana deger

. o .. . . . . 248
veriyoruz” “Yaptigin isi takdir ediyoruz” mesajini1 vermektedir.

Orgiitsel bagliligin gelismesinde 6diillerin 6nemi cok biiyiiktiir. Odemeler,
icret dis1 yan gelirler, statiide ilerleme, taninma, terfi bir ise yada proje baglama ve
bitirme sorumlulugu veya daha esnek denetleme gibi gayrisahsi ddiiller de personelin

baghlik duymasina etkili olmaktadir.**’

2.4.2.9. Stres

Orgiitsel baglihg: etkileyen bir diger faktor Stres “Insanin alisilagelen
davranis kaliplarinin yetersiz kaldig1 durumlarda ortaya ¢ikan tepki”dir. Is gorenlerde
strese neden olan faktor arasinda bireyin kendi disinda orgiitle ilgili faktorlerde yer
almaktadir. Bunlar 6rgiit yapisi, orgiit iklimi, yapilan isin niteligi, kariyer gelisimi ve

isletme ici iligkile ile ilgili etmenler seklinde siniflandirmak miimkiindiir.”*°

Meyer ve Allen’in, ii¢ bilesenli orgiitsel baglilik modelinin kullanildigi
arastirmalara ait yapilan bir meta analiz calismasinda, duygusal baglilik ile stres

arasinda negatif yonlii, devam baglilig1 ile stres arasinda ise pozitif yonli bir iliski

245 Eren, a.g.e., s.198.

246 Giglii,a.g.e., s.73.

247 Sabuncuglu ve Tiiz, a.g.e., s.199.
28 Barutgigil,a.g.e., 5.450.

249 Keles, a.g.e., s.63.

250 Kirel, a.g.e., s.44.
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bulunmustur. Normatif baglilik ile stres arsinda iliski az sayida calisma

incelendiginden, iki degisken arasinda iliskiye ait belirleyici bir analiz yapilmamistir.
251

Tiirk Standartlaru Enstitiisii’niin Gebze bolgesinde ¢alisanlar arasinda yapilan
bir arastirmada, is stresi ile oOrgiitsel baglhilik arasinda anlamhi bir iliski
bulunamanustir™ 2Meyer ve Allen’in ii¢ bilesenli oOrgiitsel baglilik modelinin
kullanildigr arastirmalara ait yapilan bir meta analiz calismasinda, duygusal baglilik
ile stres arasinda negatif yonlii; devam bagliligi ile stres arasinda ise pozitif yonlil bir
iliski bulunmustur. Normatif baglilik ile stres arasinda ki iligski az sayida ¢alismada
incelendiginden, iki degisken arasindaki iligkiye ait belirleyici bir analiz

yapllmamls‘ur.25 3

2.4.2.10. Sosyal Giivenlik

Is gorenlerin orgiitte baglhiliklarm etkileyen faktorler biri de sosyal giivenlik
sistemidir. Sosyal giivenlik “Toplumlar1 olusturan fertler arasinda ayrim
yapmaksizin, biitiin fertlerin ekonomik ve sosyal ihtiyaclarim1 giderecek sekilde
bugiinlerini ve geleceklerini giivence altina almay1 ve kisilerin yapiklari is ne olursa
olsun; hastalik, kaza, analik, yashlik, sakatlik, issizlik, 6liim ve ¢ocuk yetistirme gibi
artislarinda yada gelir kayiplarim1 telafi etmeyi amag¢ edinerek kisilerin

giivenliklerinin saglandig: sistemler biittintidiir.”

Sosyal giivenlik sistemi toplumdaki tiim bireylerin karsilasabilecekleri
tehlikelere kars1 yasamlarinin gilivence altina alimmasi igin ortaya c¢ikmis bir
sistemdir. Sosyal giivenlik sisteminin en 6nemli araclari; sosyal yardimlar ve sosyal

hizmetlerdir.>>*

21 Meyer, a.g.e., s.37.

22 Erdil.Oya, Halit Keskin ve Cemal Zehir. “ The Relationship Between Job Related Characteristics
and Organizational Commitment”, The Impact of Globalization on World Business in the New
Millennium: Competition, Cooperation, Environment, and Development Cogress, 2002, s.195-

233 Meyer, a.g.e., s.37.

254 Ugur, Suat, Sosyal Giivenlik Sistemlerinde Ozel Emeklilik Programlarinin Yeri ve Gelisimi, Tsof
Plaka Matbacilik, Ankara, 2004, s.27.
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2.4.2.11. Takim Calismasi

Takim 6nceden belirlenmis hedeflere ulagsmak icin bir araya gelmis, birbirine

bagimli ve birlikte hareket eden iki veya daha fazla kisiden olusan topluluktur.255

Takim tanimi incelendiginde ti¢ 6nemeli unsur dikkat cekmektedir. Birincisi
takimin olusturulmasi icin iki yada daha fazla kisinin gerekmesidir. ikincisi, takimi
olusturan kisiler birbirine bagimidirlar. Yani siirekli olarak birbirleri ile etkilesim
halindedir. ~ Ucgiinciisii ise takimi olusturan kisiler belli bir amac1 gerceklestirmek
icin caligmaktadirlar. Takim c¢aligmasinin  saglandi  Onemli bir iistiinlik
organizasyondaki farkli disiplinlerin bilgi, yetenek ve deneyimlerini bir araya
getirmesidir. Takimlar hiyerarsik bir orgiit yapisinin kat1 ve gereksiz sinirlamalarini

asarak ortak amag etrafinda biitiinliik olustulrmaktadur.256

2.4.2.12. fletisim

Orgiitsel baghlig1 etkileyen faktorlerden bir digerli de, orgiit icindeki
iletisimdir. Orgiit ici iletisim, 6rgiit yonetimindeki yoneticilerle is gorenler arasinda

bilgi ve diisiinciilerin aktariimasi faaliyetlerdir.”’

Orgiit ici iletisim ile orgiit amaglar1 ve is gorenlerin amaglari arasinda uyum
saglanabilecektir. S6z konusu iletisim, Orgiit i¢indeki belirsizliklerin ortadan
kalkmasina, is gorenlerin yOnetime giivenmelerine ve inanmalarma imkan
saglayacaktir. Orgiit ici iletisimin asil fonksiyonu, orgiit yonetimi ile is gorenler
arasinda karsiikli gliven ortaminin yaratilmasi ve sorunlarin en az diizeye
indirilmesidir. Bu sayede, is gorenler kendilerini orgiitiin bir iiyesi gibi kabul ederek,

daha etkili ¢alisabilecek ve isten ayrilmalar da en alt diizeye inecektir.”®

235 Keles, a.g.e., s.68.

256 Barutgigil, a.g.e., s.278.

257 Kogel, a.g.e., s.417.

28Ozer, Leyla Sentiirk ve Fatma Cagla Cam “Insan Kaynaklari Etkililigi Acisindan Isgorenlere
Yonelik Halkla iliskiler Faaliyetleri: K.K.T.C.Konaklama Isletmeleri Yoneticilerin Bakis Acist”
Dogu Akdeniz Universitesi Turizm Arastirmalari Dergisi Cilt:3,Say1:1, 2002, s.17.
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UCUNCU BOLUM

iS TATMINIi VE ORGUTSEL BAGLILIK SONUCLARI, iS TATMINi
ARTIRMA YOLLARI iLE iS TATMINi VE ORGUTSEL BAGLILIK
ILiSKiSi

3.1. iS TATMINiNIN SONUCLARI

3.1.1. Performans

Yaygin olan is performans: kuramlarinin ¢ogu bireysel giidiillenmeyle ilgili
olmustur. Bu kuramlarda insanlar1 daha siki caligmaya 6zendirmek igin degisik
teknikler kullanilmustir. Uretilen isin niteligi ve niceligini etkileyen onemli bireysel
farkliliklar olmasina ragmen yine de isgorenler, gercekten daha iyi performans
gostermek isterlerse dogal olarak onlarin performanslarinda yiikselme olacaktir. Bu
konu da yapilan bir¢ok arastirma, is tatmini ve performans arasinda dogrudan bir

etkilesim oldugunu da ispatlayamamaisgtir.

Is tatmini ve performans iliskisini inceledigimizde ii¢ tartisma ortaya
cikmaktadir. Bunlar: tatmin performansa neden olur. Performans tatmine neden olur,

0diil hem performansa hem de tatmine neden olur seklindedir.”

Birinci yaklagimin gercek olmasi durumunda yoneticilerin yapmasi gereken
tek sey calisanlart mutlu etmektir. Her ne kadar is tatmini ve performans arasinda
basit ve direkt bir iligki olduguna dair kesin bir kanit olmasa da; bazi davranig
bilimciler bu iliskinin duruma bagli olarak farkli derecelerde olabilecegini

savunmaktadir.?®

Is tatmini ve performans arasindaki iliski kompleks isler icin daha yiiksektir.
Bu da kompleks islerin daha fazla otonomi gerektirdigini, dolayisiyla da bireylerin

tatmin diizeyleri iizerinde daha fazla 6zgiirliikleri oldugunu gostermektedir.*"

9 Giir, a.ge., s.116.
260 Schermerhorn, a.g.e., s.147.
261 Judge, a.g.e., s.175.
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Is tatmini ile performans arasindaki ikinci goriise gore yiiksek performans is
tatminine yol agmaktadir. Bu goriis siiphesiz dogrudur. YOnetici is goreninin is
tatminini daha yiiksek performans ortaya koymasim saglayarak yiikseltebilir. O halde
yonetici baglangicta is tatmini saglamak yerine yiiksek performans elde etmeye
doniik ¢alismalar yapmalidir. Eger is gorenler yiiksek performans elde ettiginde

kendince 6nemli bir ddiil alirsa sonugta is tatmini olacaktir.**?

Is tatmini ile performans arasindaki iliskiyi aciklayan iigiincii goriis ise,
performans ve tatmine odiillerin neden oldugudur. Bu yaklasima goére odiillendirme
hem is tatmini hem de is performansini etkilemektedir. isinde yiiksek performans
gosteren is gorenler bunun karsiliginda basarma duygusu gibi icsel ddiiller veya iicret
gibi digsal odiiller kazanabilir. Bu &diiller ise, is gorenlerin is tatmini arttirmaktadir.
Performans diisiik olan ve yoneticileri tarafindan yeterli bulunmayan is gorenler ise,

daha az iicret ve sinirh yiikselme olanaklarina razi olmaktadirlar.”®

Is tatmini mutlaka belli simirlar icinde performans: etkileyecektir her seyden
On is tatmini, organizasyonlarda uygulanan insan iliskileri sisteminin temelidir.

Insanlar mutlu olursa, daha verimli ¢alisarak buna karsilik verecekleridir.”**

3.1.2. Motivasyon

Motivasyon, bir amaca dogru caba harcamayi1 ve siirdiirmeyi anlatmasina
karsilik, is tatmini ise bagli olarak olumlu duygular i¢inde olmay1 anlatir.”®
Motivasyon kavramiyla tatmin arasindaki iliski, sartlara ve durumlara baghdir. Kimi
zamanlarda olumlu, kimi zamanlarda ndtr ve bazen de olumsuz olabilmektedir.
Tatmin kavramiyla bireyin i¢ huzuru ve rahath@ ifade edilmek istenmektedir.
Tatmin kavramiyla bireyin i¢ huzuru ve rahatlig1 ifade edilmek istenmektedir. Fakat
bireyin digsal davranisini degistirme anlamina gelmez. Motivasyondan ayrildigi
nokta da burasidir. Motivasyon, bireyin davraniglarini etkileyerek onu harekete

gecirmektedir. Oysa tatmin duygusu 6znel bir i¢ zevki ve huzuru ifade etmektedir.”®°

262 Yildirim, a.g.e., s.83.

263 Yildirim, a.g.e., s.84.

24 Barutcugil, a.g.e., 5.393.

265 Basgaran, a.g.e., s.198.

266 Eroglu, Feyzullah; Davranis Bilimleri:5.Baski, Beta Yayin, Istanbul, 2000, s.252.
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Is tatmini ile motivasyon karsilikli etkilesim icindedir. Tatmine ulagmis is
goreninin motive edilebilmesi i¢in gerekli ortam hazirlanmis demektir. Ciinkii
tatmine ulasan i goren davranis degistirmeye ve motive olmaya olduk¢a uygun bir
durumdadir. Aymi sekilde, motive olmus bir is goren de caba ve faaliyetlerinin
sonucunda i¢ huzuru ve zevki tadabilir. Baska bir ifadeyle is tatmini motivasyonu

yaratabilir.

3.1.3. Basar

Is tatmini ve basar1 birbiriyle iliskili kavramlardir. Basarma duygusu bir
ihtiyactir. Basari ise bu ihtiyacin karsilanmasina yardimci olur. Ihtiyaclar, is gorenin

isteklendirilmesini saglayan dnemli gﬁdﬁlerdir.267

Is tatmini ile basar1 arasindaki iliskiyi aciklayan birinci goriis tatminin
basarty1 artirdigi yoniindedir. Herzberg’in iki faktor kurami bu goriisiin bilinen en
onemli destekleyicisidir. Is tatmini ile basar1 arasindaki ikinci goriise gére basari
tatmine yol acar. Eger is goren iistiin bagan elde ettiginde kendince 6nemli bir 6diil
alirsa sonunda tatmin olacaktir. Is tatmini ile bagar1 arasindaki iliskiyi aciklayan

liclincii goriis ise basar1 ve tatmine ddiillerin sebep oldugudur.268

Tatmin basariy1 artirmaktadir: Yapilan arastirmalarda boyle bir iliski
goriilmiistiir, ancak bu iliskinin her durumda gecerli olmadigini1 da bilinmektedir.
Oncelikle hangi diizeydeki is tatmininin basariy1 etkileyen faktorler arasinda nemli

bir yerinin oldugunu kabul etmektedir.”

Basar1 tatmine yol agar: Bu goriisiin dogru oldugu siiphesizdir. Yonetici
elemanin is tatminini daha {istiin basar1 ortaya koymasini saglayarak yiikseltebilir. Bu
durumda yonetici baslangicta ig tatmini yaratmak yerine iistiin basar1 elde etmeye
doniik caligmalar yapmali ve buna ortam hazirlamalidir. Basar1 ve tatmine odiiller
sebep olmaktadir: Bu yaklasima gore iyi bir ddiillendirme, hem bireysel tatmini hem
de is basarisimi etkiler. Benzer sekilde diisiik basar1 gosterenin odiillendirilmemesi

baslangicta tatminsizlige yol agsa da gelecekte daha fazla basarinin ortaya konmasini

267 Igartal, a.g.e., s.39.
268 Ozcan, a.g.e., s.76.
269 Erdogan,a.g.e., s.249.



70

saglamaktadir. Bu durumda is tatmini yaratmak isteyen yonetici 6diil vermeli, aym

zamanda basari da istiyorsa odiiller basar1 ile orantili olmalidir.””°

3.1.4. Verimlilik

Verimlilikle ilgili olarak yapilmis olan Hawthorne arastirmalari, i gorenlerin
islerinden tatminleriyle verimleri arasinda bir iligkinin oldugunu gostermistir. Ama
daha sonraki arastirmalarda is tatminiyle verimin arasindaki iligkinin c¢ok diisiik
oldugu bulunmustur.””" Her zaman i¢in mutlu is goren verimli is gorendir seklinde

bir genelleme yapmak olanakli degildir.272

Is tatminine ulasan is gorenlerin is tatmini diisiik olan is gorenlere oranla daha
verimli olup olmadiklar1 bir merak konusudur. Genellikle is tatmini diisiik ve
verimlilik arasinda pozitif yonde bir iliski oldugunun diisiiniilmesine ragmen yapilan
arastirmalarin ¢ogunda bu iki kavram arasinda giiclii iliski olmadig1 goriilmiistiir.
Hatta bir kisim arastirma bulgulari da olumsuz bir iligkinin varligim1 ortaya
koymustur. Bu olumsuz iliski, asirn is tatminin caligma istegini zayiflatacagi
diisiincesinin dogmasina neden olmustur.”” Ayrica is tatmininin mi verimlilige yol
actig1 yoksa verimliligin mi is tatminini dogurdugu hususunda cesitli tartigmalar

bulamaktadir.>”*

Giiniimiize kadar yapilan calismalardan elde edilen bulgulara gore tatminin
verimlilik {izerinde diret etkisinin bulundugunu sdylemek her zaman gegerli
olmamaktadir “Tatminsiz bir is goreninin yiiksek verimlilik diizeyine ulagabilmesi
gibi, tatmin olmus bir ig goreninin de her zaman yiiksek verim elde etmesi miimkiin

gbrulmemektedir.275

3.1.5. Yasam Tatmini

Calisma yasamindaki tatminin, yasam tatmini; diger yandan da genel

yasamdaki tatminin, ¢calisma yasamindaki tatminini etkileyecegi yani yasam tatmini

270 Erdogan, a.g.e., s.249.
m Giir,a.g.e., s.158.

272 Sarikaya,a.g.e.s.12.
23 Eroglu,a.g.e.s.252.

274 Luthans,a.g.e.s. 123.
275 Basaran,a.g.e.s.208.
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ile is tatmininin karsilikli olarak birbirlerini etkileyecekleri sikga dile getirilmektedir.
Calisma yasamindan alinan tatmin, yagsam tatminini etkilemesi dogaldir; ciinkii “is”
bireyin yasaminin Onemli Ogelerinden birisidir. Yapilan arastirmalarda, yasam
tatmini is alanmin bir sonucu olarak gorillmiis ve calismalar bu yonde
1<u1rgu1anm1§t1r.276

Bireyin isi ile hayattan aldig1 tatmin arasindaki iliski Ug¢ tiirli

olabilmektedir.?”’

Yayilmaci: Is yasami bireyin 6zel hayatina, 6zel hayati da bireyin isine

yayillmig durumdadir.

Boliimleme: Is ve 6zel hayat birbirinden ayridir ve aralarinda cok az iliski

mevcuttur.

Telafi: Birey tatminsiz oldugu isini 6zel hayatinda mutlu olarak veya tam
tersine tatminsiz oldugu oOzel yasamim1 mutlu oldugu isiyle telafi etmeye

calismaktadir

Bir kisinin hayatinin biitliniinii veya belirli alanlarimi yonlendiren bir dizi
etkili inang, davramis ve tutumlarla ilgili olarak algiladigi kalite diizeyi olarak
nitelendiren hayat kalitesinin yiiksek olusu kisinin hayat tatmininin ¢cokluguna isaret
etmektedir. Bir bagka deyisle, bireyin is ve aile tatminleri genel olarak hayat

tatmininin de esas belirleyicileri sayllmaktadlr.278

Is tatmini is yasammn Kkalitesini belirleyen 6nemeli bir gostergesidir. Ayni
sekilde yasam tatmini da yasam kalitesini gosteren dnemeli bir gostergedir. Bunun

sonucu olarak is tatmini de yasam kalitesini gosteren 6nemli bir gostergesidir.

276Uygug. Nermin:Yasemin Arbak; Ethem Duygulu; Nurcan Ciraklar, “Is ve Yasam Doyumu
Arasindaki iliskinin U¢ Temel Varsayimi Altinda Incelenmesi”, DEU Ikdisadi ve Idari Bilimler
Dergisi, Cilti:13 Say1:2, s.193.

27 Judege, a.g.e.s.174.

278Car1k91, ILH, “Calisanlarda Is Tatmini Etkileyen Kisisel Ozellikle ve Orgiitsel Sonuglari,
Siipermarket Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma,” Verimlilik Dergisi Sayi 4, 162, 2001.
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3.1.6. Giidiilenme

Giidiilemenin Ingilizce karsilif1 olan motivasyon kelimesi, Latince’de hareket
etme anlamina gelen mot kokiinden tiiretilmis ve isteklendirme, 6zendirme, tahrik

etme, giidiileme gibi anlamlara gelmel<tedir.279

Giidiilenmenin iki onemli 6zelligi vardir. Birincisi giidiilenme, kisisel bir
olaydir. Birisini giidiileyen durum baska birisini giidiilemeyebilir. ikincisi,

giidiilenme ancak insanin davraniglarinda gbzlenebilir.280

Is tatmini ile giidillenme arasinda ikili bir iliski vardir. Tatmin olmus bir is
gorenin giidiilenmesi igin gerekli kosullar hazirlanmis demektir. Aym sekilde,
giidiilenmis bir i goreninin de faaliyetlerinin sonucunda i¢ huzuru ve zevki tatmasi

olanaklidir®®!

Genellikle motivasyon konusunun, literatiirde is tatminiyle ayn1 anlamdaymis
gibi yada cok yakin konular olarak ele alindigi gormek miimkiindiir. Cok defa
motivasyon ile ilgili kavramlar bireylerin oOrgiitteki calismalarinin sonucunda
duyduklar1 tatmin olarak goriilmektedir. Birbirleriyle bdylesine i¢ ice kaynamig

goriiniimlerine karsin is tatmini ile motivasyon ayr1 kavramlardir.

3.2.iS TATMINSIZLiGiNIN SONUCLARI

Is tatminsizligi, is gorenin isinden memnun olmamasi, isyerinde rahatsiz ve
mutsuz olmasii ifade etmektedir. Calisanlarin beklentileri, 6zlem seviyeleri fiilen
elde ettiklerinden daha yiiksek oldugundan calisma hayatinda esas olan is tatmini

degil, is tatminsizligi olmaktadir.”*?

Is tatminin az olmas1 is goreni isten goniillii ayrilmaya itebilecegi gibi, onu
daha fazla caba gostermek yoluyla is tatminini arttirmaya da itebilir. Is tatminsizligi,
is tatminin tam karsit1 bir durum degildir. Boyle bir sonug i¢in tatminsizligin, tatmin

yaratan kosullarin tam tersi durumlarda ortaya ¢ikmasi gerekir. Is tatminsizligi

2 Tikici, a.g.e., s.28.

280 Kogel, a.g.e., s.435.

281 Simsekgi, a.g.e., s.115.
22 Dilek, a.g.e., s.112.

283 Eroglu, a.g.e., s.147.
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caliganlarin ise olan konsantrasyonlarin bozulmasi, motivasyon diisiikliigii ve o isten

haz almamalar1 olarak tanimlanmaktadir.”®*

3.2.1. Psikolojik Sorunlar ve Stres

Tatmin edilmemis ihtiyaclar bireyde gerilim yaratmaktadir. Bireyin
ihtiya¢lari tatmin edip gerilimini azaltmazsa, hayal kirikligina ugrar. Bireyin hayal
kirikligina arzuladigi bir hedefe ulagma giidiisiiniin yada yeteneginin herhangi bir
engel tarafindan durdurulmasi neden olmaktadir. S6z konusu engeller fiziki yada

somut olabilecegi gibi zihinsel yada soyut da olabilir.*®

3.2.2. ise Devamsizhik

Devamsizlik; oziirlii veya oziirsiiz olarak is yerinde bulunmama, baska bir
ifade ile hastalik kaza veya hangi nedenle ortaya c¢iktifina bakilmaksizin, isi

etkileyen her tiirlii isten ayr1 kalmadir.
Uygulamada karsilasilan baslica devamsizlik nedenleri su sekilde siralanabilir

Yas: Bu konu ile ilgili yapilan arastirmalarin celiskili sonuclar vermesine
ragmen 24—45 yas arasi ¢alisanlarda devamsizligin genglere nazaran daha az oldugu

cogunlukla kabul gormiistiir.

Cinsiyet: Kadinlarin erkeklere oranla daha fazla devamsiz oldugu ileri

siiriilmektedir.

Aile Durumu: Anne, baba ve cocuklardan olusan c¢ekirdek ailelerde

devamsizlik kalabalik ailelere oranla daha az olmaktadir.
Is yerinin Uzaklig1: Ev ile is yeri mesafesi arttikca devamsizlik artmaktadir.

Kidemlilik: Is yerinde uzun zamandan beri ¢alisan kidemli is gorenlerde,
kidemsiz olanlara kiyasla devamsizlik orani artmaktadir.
Ogrenim Derecesi: Ogrenim ve bilgi diizeyi yiikseldikce kisisel inisiyatif

kullanma, sorumluluk alma ve daha bagimsiz karar verme orani artacagi icin is

% Silahl,a.ges. 115, . i} .
285K111ng, Tanil “Catisma I¢inde Davranis Psikolojisi” Istanbul Universitesi, Isletme Fakiiltesi Dergisi,
2005, s.243.
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gorenlerin monotonluklart ve bikkinliklar1 azalacak ve devamsizliklart da

olmayacaktir.

Donmesel Faktorlerin Etkisi: Belli donmelerde, 6rnegin haftanin ilk ve son
giinlerinde, tarima dayali ekonomilerde hasat zamanlarinda devamsizlik daha da

artmaktadir.

Giinliik Calisma Siirelerinin Etkisi: Konu ile ilgili yapilan ¢aligmalar giinliik
caligma saatlerinin artmast durumunda devamsizlik oranlarinin  artigini

gostermektedir.

Ucret Miktarlar1 ve Odeme Bigimleri: Para basina iicret 6denen is yerlerinde

yapilan devamsizliklar zaman esasina gore 6denen yerlerden daha fazla olmaktadir.

Is Gérenin Iginde Bulundugu Calisma Grubunun Yapisi: Is goreninin icinde
bulundugu calisma gruplar ne kadar kiiciik olursa biiyilik caligma gruplarina nazaran

devamsizlik daha az olmaktadir.

Is tatminin azalmasinin bir diger etkisi de devamsizliktir. Tatminsizlik artik¢a
devamsizlik oraninin da arttigi gézlenmektedir. Ozellikle uzun vade de kidemli ve
vazgecilmesi zor elemanlarin tatminsizligi artarsa. Onlarin devamsizliklar1 da
artmakta, bu devamsizliklar degisik nedenlerle gizlenmeye calisiimaktadir. Hastalik,

0zel mazeretler gibi nedenlere devamsizliga bagvurulan yollar olmaktadir.”*

Is gorende tatminsizlik yaratan; is goren grup durum veya ortamlarla yiiz
yiize gelme korkusu i goreni ise karst olumsuz tutumlara yonelmektedir. Bunun

sonucu olarak ise gitme zorunlulugu énemli bir kaygi ve gerilim yaratmaktadlr.287

Is tatminsizligi, is gorenin isinden bikmasina yol acabilmektedir, ozellikle is

tatminsizligi ile isin tekdiizeligi birlestiginde bu bikkinlik daha da artmaktadir.**®

Yapilan arastirmalar devamsizliga egilimli kisilerin, yaptiklart ise karsi
antipati duyan, kisisel iliskilerinde fazla alingan olan, is grubu icerisinde

kaynasamayan ve yalniz kalan kimseler oldugunu tespit etmislerdir. Bu tiir kimseler

286 Erdogan, a.g.e., s.378.
287 Giir,a.g.e.s.113.
288 Bagaran a.g.e.s.207.
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igyeri tatminsizligi nedeniyle cesitli bahanelerle isyerine gelmekten kacinacaklar ve

eger daha iyi bir is imkan1 bulursa isten ayrllacaktlr.289

Is tatminsizligiyle 6nemli olgiide ilgili olan ise devamsizligin isletme
acisindan maliyeti olduk¢a Onemli bir durumdur. Devamsizlik durumunda iicret
O0denmemesi isletmenin herhangi bir kaybinin olmayacagi anlamina gelmemektedir.
Is devamsizlik her seyden once islerin yiiriitilmesinde aksakliklara yol agarak,
iiretim kayiplarina neden olmaktadir. Ikinci olarak, iiretimdeki aksamalar1 6nlemek
amaciyla ise gelmeyen ig gorenin gorevi genellikle is yiikii hafif olan bagka bir is
gorene verilmektedir. Ugiincii olarak, ise devamsizlik yapan is goérenin isinin
aksamas1 ve iiretim kaybim onlemek icin bagka birine fazla mesai yaptirilmasi

durumunda denecek fazla mesai iicreti de isletmeye ek bir maliyet yiiklemektedir.*”

Kuskusuz, devamsizligin tek nedeni is tatminsizligi degildir, fakat
devamsizlik ve is tatmini arasindaki iligkiyi arastiran pek cok calisma devamsizlikla
tatmin arasinda negatif korelasyon oldugunu, bu nedenle devamsizligin 6nemeli

olciide is tatminsizliginin sonucu oldugu yolundaki goriisleri dogrulmaktadir.’

3.2.3. isten Ayrilma

Is tatmini ile isten ayrilma arasinda olumsuz iligki vardir. Ustelik is tatmini ile
isten ayrilma arasindaki iliski devamsizlia olan iliskinden daha gii¢liidiir. Siiphesiz
isten ayrilmayi is piyasasi kosullari, alternatif is firsatlari, kisinin isletme kidemi gibi
faktorler etkileyecektir. Ancak bu faktorler veri kabul edildiginde is tatmini ile isten
ayrilma arasinda acik bir iligki bulunmaktadir.”? Is tatmini siirekli olarak isten
ayrilma ile karsilikli iliski halindedir. Is tatmini olan is gorenlerin, islerini

birakmalari olasidir.>”>

Isini sevmeyen bir kisinin isten uzak kalmak istemesi kacinilmazdir. isten

ayrilma normal ¢aligmalar1 aksatabilir, kalanlarin moralini bozar ve yeniden elaman

289 Eren,a.g.e.s.258.

290 Yildirim,a.g.e.s.88.

2! Korman, Abraham.K Endiistriyel ve Organizasyonel Psikoloji, Ceviren flhan Akhun ve Cevat
Aklan,Milli Egitim Basimevi Ogretmen Kitaplari, No:141 Ankara,1978, s.184.

292 Erdogan, a.g.e., s.252.

293 Davis,a.g.e., 5.99.
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bulunmasi egitilmesi maliyet problemi yaratir.”* Is tatminsizligi nedeniyle isten
ayrilan ig gorenlerin yerine yeni is gorenlerin bulunmasi ve yeni is gorenlerin
tecriibeli olsalar dahi, yeni Orgiittiin is sistemleri, Orgiitsel politikalar1 konusunda
egitilmesi zorunlulugu ve bu siirecte gecen zaman kaybi, orgiit isgiicti basarimindaki
diisiis, isletme masraflarindaki artisglar ve miisteri tatminsizligi g6z Oniine

alindiginda, is goren is tatmininin saglamasinin énemi ortaya ¢ikmaktadir.””

Buna karsin isten ayrilma sadece is tatminsizligine bagl degildir. Ayrica
tatminsizlik duyan bireylerin orgiitte kalmalarinin da ¢esitli nedenler bulunabilir.
Birey orgiite girdikten sonra kisisel gelisme kaydeder ve orgiite karsi tutumlar hala

olumlu ise onunla biitiinlesir ve orgiitte kalir.**®

Is tatminsizligi nedeniyle isten ayrilan is gorenlerin yerine is gorenlerin
bulunmasi ve yeni is gorenlerin tecriibeli olsalar dahi, yeni orgiitiin i sistemleri,
orgiitsel politikalar1 konusunda egitilmesi zorunlulugu ve bu siirecte gecen zaman
kaybi, orgiit isgiicii basarimdaki diisiis, isletme masraflarindaki artiglar ve miisteri
tatminsizligi goz Oniine alindiginda is goren i tatmininin saglanmasinin Gnemi

ortaya glkmaktadlr.297

[s tatmini ile isten ayrilma arasinda olumsuz bir iliskinin oldugu s6ylenebilir.
Isten ayrilmayr is piyasamin kosullari, alternatif is firsatlarmin mevcudiyeti, is
gorenin kidemi gibi kosullar da etkileyecektir. Ancak tiim bu unsurlar veri kabul
edildiginde is tatmini ile isten ayrilma arasinda agik bir iliskinin bulundugu
soylenebilir. Is tatmini ile isten ayrilma arasindaki iliski belirleyen bir diger degisken
is gorenin basaris1 olmaktadir. Basarili bir is gorenin orgiitten ayrilmamasini isteyen
isletme yoOnetimi onu o&diillendirir, terfi imkam verir ve kisinin orgiitte kalicilig
artirir. Tersi durumda da basaris1 diisiis is goreni yonetim Orgiitte tutmak istemez.
Bunun i¢in is tatminin daha ¢ok diisiik performansh is gorenlerin isten ayrilmalarini

etkiledigi belirtilmektedir. Is goreninin is tatmin seviyesi ne olursa olsun, basarisi

24 Ge, a.g.e.,s.116.

25 Akanct, Zeki,”Turizm Sektdriinde Is goren Is Tatmini Etkileyen Faktorler: Bes Yildizli Konaklama
Isletmelerinde Bir Uygulama” Akdeniz Universitesi Tktisadi ve Idari Bilimler Dergisi Say1:4, s.1,
25.

*“Baysal, A.Can “Birey Orgiit Biitiinlesmesinde Davramssal Yaklagimlar” Istanbul Universitesi
Isletme Fakiiltesi Dergisi, Cilt 1,Say1 14, s.30.

27 Akinct, a.g.e., s.9.
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yiiksek ise orgiitte kalma egilimi fazla olacaktir. Ciinkii basaris1 sonucu elde edecegi
fazla iicret ve benzeri odiller isten ayrilmamasi icin ©Onemeli bir neden
olusturtacaktir. Isten ayrilma nedenlerini arastiranlar tatminsizliginde bir etken
oldugunu belirtmektedir. Ancak, is goreninin yetenekleri ile cevresel baginin ve

isletmeninin isten ayrilma karsisindaki tutumu da bu konuda etkili olmaktadir.”®

3.2.4. is Kazalar1 ve Hata Yapma

Is tatminsizligi sonucu iste uyumu saglayamayan, ise ilgisiz kalmis ve isten
sogumus is gorenlerin yapmis oldugu is kazalari, toplam is kazalar1 arasinda 6nemli

bir yer tutmaktadir.””

Is tatmini ve is kazalar1 arasindaki iliskiye bir baska yaklasim ise is
kazalarimin da is tatminsizligine neden oldugudur. Calisma ortaminda bir kaza
yapmak veya kazalarin siklikla oldugu bir ortamda calismak, is gorenlerde stres

yaratmakta ve is ¢ekiciligini azalmaktadir.”

3.2.5. Personel Devir Hizindaki Artis

Is gorenlerin bir kurulusun kadrosundan istihdam edildikten sonra herhangi
bir nedenle ayrilmalarin1 veya kurulustan uzaklastirmalarmi ifade eden kavram

“personel devri” olarak tammlanmaktadir.*'

Personel devir hizinin diisitk yada yiiksek olarak nitelendirilmesi; sektore,
icinde bulunulan ekonomik konjonktiire, Pazar kosullarina ve organizasyonun

stratejisine bagh olarak degismektedir.’*

Is tatmini ve personel devri arasindaki iliskide rol oynayan bir diger unsurda
orgiite baglhiliktir. Kimi is gorenler tatminsiz olmalarina ragmen orgiitte kalirlar,

baska bir yerde ¢alismayi diisiinmezler.*”

298 Erdogan, a.g.e., s.253.
29 Yildirim, a.g.e., s.88.
300 Yildirim, a.g.e., s.93.
301 Bren, a.ge., s.275.

302 Barutgugil a.g.e., s.475.
303 Luthans, a.g.e., s.186.
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Personel devrinin iki farkl tiirii vardir. Bunlar goniillii ayrilma ve goniilsiiz
ayrilmadir. Goniilli ayrilma; is gorenin kendi istegi ile isinden ayrilmasidir.
Goniilsiiz ayrilma ise isletme yonetimi tarafindan isten c¢ikarilmasi veya zorunluluk

.. . . e e 304
nedeni ile is goreninin isinden yarilmasidir.

3.2.6. Yabancilasma

Tatminsiz ~ ¢alisma  kosullari, is  gorenlerin  kendi  igyerlerine
yabancilasmalarina sebep olmaktadir. Isyerlerine yabancilasan is gorenler sadece
para kazanmak amacinda olup tatminsizligin kisir dongiisiine gireceklerdir. Is yeri
kosullarin iyilestirmesi yoniinde herhangi bir gayret gostermeyen is gorenler,
yapmakla olduklart islerine sadece yapacaklar1 daha iyi bir is bulma olanagi
bulunmadigindan devam eden kisiler olarak oOrgiitsel ama¢ ve hedeflere

ulasilmasinda gereken gayreti gdstermekten uzak kalacaklardir.*”’

3.3. ORGUTSEL BAGLILIK SONUCLARI

3.3.1. Is Goren Acisinda Sonuclari

“Orgiite bagh is goren, zor zamanlarda da 6rgiittiin yaninda olan, ise diizenli
devam eden, tam giin ¢alisan, Orgiitiin varliklarin1 koruyan ve hedeflerini paylasan
calisan olarak tammlamr™% g gorenlerin giiclii orgiitsel bagliligl; bireyde orgiitte
aitlik duygusunu artirmakta, giivenlik duygusunu gelistirmekte, oOrgiite yararh
olabilecegini hissederek ve orgiit icinde ve disinda ama¢ olusturmasini

sag“glamaktadnr.307

Arastirmacilar, ¢ogunlukla orgiitsel baglilig1 orgiite yararlart agisindan ele
almiglardir. Ancak oOrgiitsel bagliligin bireyler agisindan olumsuz sonuglar1 da

bulunmaktadir. Yiiksek derecede baglilik duyan bireyler, kariyer ilerlemesi ve is

*%Aksu, Akimn,”Is goren Devir Hizinin Otel isletmelerine Olan Maliyetlerinin Hesaplanmasi ve
Antalya Yoresinde Bir Uygulama” Verimlilik Dergisi, Milli Prodiiktive Merkez Yaym 1996 Say1:3
s.138.

305 Erdogan, a.g.e., s.337.

306Ceylan, Adnan ve Nigar Demircan, “Calisanlar1 Orgiite Baglihig: ile Isten Ayrilma Niyeti
Arasindaki Tliskilere Yonelik Bir Arastirma” Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi,
Cilt:31 Say1:12.5.53-

307 Mowday, a.g.e., s.139.
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degistirme firsatlarim1 Orgiite baghliklar1 yiiziinden geri cevirebilir. Pek cok iste,
kariyer ilerlemesi orgiitler arasindaki is goren hareketleriyle saglanmaktadir. Ayrica
bireyler is degistirdikleri ve yeni is iliskilerinde basarili olmak icin caba sarf
ettiklerinde bu durum is gorenlerin kisisel gelisimleri ile sonuglanabilir. s gorenler
tek bir orgiitte bagimlidirlar, ancak hareketlilik araciligi ile elde edebilecekleri olast
kazanglardan vazgecebilirler. Is gorenlerin orgiit icindeki ilerlemeleri orgiittiin terfi
politikalarma ve firsatlarina baghdir. Orgiitte bagli is gorenler ise bu firsatlari
azaltirlar. Ancak baglilik bir orgiitte pek ¢ok is goren icin anlami firsat maliyetleri ile

sonuc;lanabilir.308

Bagliligin sonuglar1 baghiligin derecesi ile ilgili olarak olumlu ve ya olumsuz
olabilir. Orgiitsel amaglar kabul edilebilir olmadiginda iiyelerin yiiksek diizeydeki
bagliligr orgiitiin dagilmasim hizlandirabilirken, amaglar makul ve kabul edilebilir
oldugunda yiiksek diizeyde bir baglhiligin etkili davranislarla sonuclanmasi ihtimali

vardir, >
Baglilik

Is brrakma davranis1i ile yiiksek diizeyde, diisiik performans, artan
devamsizlik ve gecikme gibi geri cekilme davramislariyla daha diisiik diizeyde ters
iliski icindedir.

Randall, orgiitsel baglilik diizeyleri ile bu diizeylerin birey ve orgiitte yonelik
olumlu ve olumsuz sonuclarini irdelemistir. Bu baglamda diisiik, 1limh ve yiiksek

orgiitsel baglilik ile bunlarin olumlu ve olumsuz sonug¢larindan bahsedilebilir.

—Diisiik Orgiitsel Baglihk: Bu baglilik diizeyinde birey, kendisini orgiite
baglayan giiclii tutum ve egilimlerden yoksundur. Diisiik 6rgiitsel bagliligin bireye ve

orgiite doniik 6nemeli sonuglar vardir.

Olumlu Sonuglar: Diisiik orgiitsel baglilikta bireyin yaraticiligi ve gelismeye
acikligl ortaya ¢ikabilir. Ayrica birey, alternatif is olanaklarim arastiracagindan bu

durum, insan kaynaklarinin daha etkin kullamimin1 saglayabilir.

308 Mowday, a.g.e., s.149.
309 Balay, a.g.e., s.87.
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Diisiik orgiitsel baglilik uzun déonmede o6rgiite olumlu sonuglar saglayabilecek
itiraz, sikayet ve soylemleriyle sonuglamr. Orgiit icten gelen informal olan bu
iletisim sisteminden zamaninda yararlanabilirse, kendisine pahaliya mal olabilecek

davalar kanun diizenlemelerinin iistesinden gelebilir.

Olumsuz Sonuglar: Orgiitte diisiik diizeyde baglilik gosteren bireyler, orgiit

icinde en az degerli ve duygusuz is gorenler olarak tanimlanir.

Bu tiir bireyler diisiik bagliliklar1 nedeniyle ayrica gelir kaybi, is giivenligi
kaybi, soyutlama, karakter asinmasi, kendisinden beklenmeyen gorevleri yapma ve
rahatsiz edilme gibi agir kisisel bedeller 6demek zorunda kalir. Diisiik baglilik
genellikle yiiksek diizeyde is goren devri, yiiksek devamsizlik, ise ge¢ kalma, orgiitte
kalma isteginin yok olmasi, diisiik is kalitesi, orgiite sadakatsizlik, is gbren hirsizligi,
yetersiz ¢aba, ikamet yerinin degistirilmesi ve benzeri sonuglarla iliskisi

bulunmustur.

Iimli  Orgiitsel Baglibik: Birey deneyiminin giiclii fakat orgiitle
O0zdeslesmenin ve bagliligin tam olmadigi diizeyidir. Bir kisilik olarak bireyin
genellikle rol gereklerine tiim tepkime giiciiyle cevap vermesine olanak yoktur.

Ciinkii kisinin yasam alaninin yalnizca bir boliimii orgiitsel rolce doldurulur.

Olumlu Sonuglar: Ilinh baghlik, bireyin 6rgiitiine sinirsiz sadakat duymadigi
baghlik diizeyidir. Bu diizeyde yer alan is gorenler, sistemin kendilerini yeniden
sekillendirmesine karsi ¢ikmakta ve bu yiizden birey olarak kimliklerini korumak

icin ¢aba gostermektedirler.

Bu baghlik profilinde is gorenlere ve dolayisiyla orgiite doniik olumlu
sonuclardan dolay1 orgiitte hizmet siiresi artabilmekte, orgiitten ayrilma istegi az
olabilmekte ve daha biiyiik is doyumuna ulasilabilmektedir. [limli baglilik birey ve
orgiitiin karsilikli deger uyumunu yansitan bireye dengeli insiyatif ve kisisel tercih

olanag vermekte, boylece sonucta dengeli bir baglilik diizeyi ortaya ¢ikmaktadir.

Olumsuz Sonuglar: Orgiitte 1limli diizeyde baglihk her zaman olumlu
sonuclar dogurmayabilir. Bu diizeydeki is gorenler topluma sorumluluk ile orgiite
sadakat arasinda bir bocalama yada c¢atisma yasarlar. Bu da kararsizliga ve orgiitiin

verimsiz igleyisine yol agabilir.
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Yiiksek Orgiitsel Baghlik: Bu baglilik diizeyinde birey orgiite giiclii tutum ve
egilimlerle baglilik gosterir. Orgiitle olan 6zdeslesme sonucunda yiiksek baglilik hem

birey hem orgiit acisindan 6nemeli sonuglar yansitmaktadir.

Olumlu Sonuglar: Bu baghlik diizeyinde bireye, meslekte basar1 ve iicretten
doyum sagaldig1 gibi, dis baskilara karsin orgiitte yiiksek derecede sadakatini de
devam ettirir. Orgiit is gorenin sadakatine karsilik ona yetki devrederek ve onu iist
pozisyonlara getirerek odiillendirir.

Yiiksek diizeyde baglilik gosteren bireyler orgiit dengesi ve devamliliginin

saglanmasinda onemli rollere sahiptir.310

Olumsuz Sonuglar:

Yiiksek baglilik bazen is gorenlerin gelismesinin ve hareketlilik firsatlarini
sinirlamaktadir. Bu durum aym zamanda yaraticilifi ve yenilesmeyi bastirmakta,

gelismeye karsi diren olusturmaktadir.

Yiiksek derecede baglilik, bireyi asir1 derecede grupla biitiinlesmesi ve
kimliginin grup icinde erimesine yol acmaktadir. Bu bireyler ayrica kisisel
yetersizliklerini kapatmak amaciyla grup iginde daha etkin olma ¢abasi
gosterdiklerinde, bazen aile iligkilerinde gerilimler yasarlar. Yiiksel Orgiitsel
baglilikla birlikte yiiksek is baglilig1 olan bireyler, zamanlarinin biiyiik bir boliimiinii
islerine ve orgiitlerine ayrildiklarindan aile sorumluluklar1 goz ardi etmekte, ev ve is

yasantisinda denge kuramamaktadirlar.*"!

3.3.2. Calisma Ekibi Acisindan Sonuclar:

Orgiite bagimli is gorenlerden olusan gruplarin daha az bagimlhiliga sahip is
gorenlerden orgiite iiyelik siirekliliklerini ve etkileri muhtemelen daha fazladir.
Orgiite yiiksek derecede bagh is gorenlerin, devamsizlik yapma ve orgiitten

312
ayrilmalan daha az olasidir.

Calisma gruplant acisindan yiiksek seviyede orgiitsel baglilifin olumsuz

sonuglar1 arasinda, sik sik yaraticilifi ve uyumu azalttigi belirtilmistir. Gruplar

319 Balay,a.g.e.s.89.
3 Balay,a.g.e.s.90.
32 Mowday,a.g.e.s.140.
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arasindaki devir oranmin diisiik seviyede olmasi, gruplara yeni iiyeler tarafindan
getirilecek yeni fikir ve yaklagimlardan saglanacak yararin engellenmesine neden
olacaktir. Baghligin genis olgiide iiyeler tarafindan paylasilmadigr yiiksek
seviyelerde catismalarinin bulunabilmesi de muhtemeldir. Yiiksek derecede bagimh
tiyeler, grup icindeki digerleri tarafindan izole edilebilir veya sik sik inanglarini

etkileme girimlerinde bulunabilir.*"?

3.3.3. Orgiit Acisindan Sonuclar:

Orgiitsel baghligin o6rgiit acisinda sonuglari, bagliligin sonuclarindan olan
devir iz1 ve devamsizlik gibi durumsal degiskenler acisindan hem olumlu hem de
olumsuz yonlerden ele almabilir. Yiiksek bagliligin orgiit acisindan hem maliyetleri

hem de yararlari bulunmaktadir.*'*

3.4. iS TATMIiNi ARTTIRMA YOLLARI

Yonetimin temel rollerinde biri performansin oniindeki engelleri yani iicret
dagilimindaki dengesizlikler, kotii ¢alisma kosullari, saldirgan yoneticiler, kotii
iletisim gibi tatminsizlik unsurlarmm kaldirmaktir. Ayrica yonetim, calisanlarin
yaptiklar1 isin hem fiziksel hem de duygusal alanlarinda sorumluluk almalarini

destekleyici calisan tabanh bir felsefe benimsenmelidir.*"?

3.4.1. is Rotasyonu

Is rotasyonu, is gorenin sirasiyla degisik gorevlerde belli bir siire ¢aligmasini
saglamaktir. Is rotasyonun amaci, is goreni tekdiize islerde uzun siire calistirip
biktirmak yerine, yeteneklerin elverdigi islerde calistirarak, yeterliligini, doyumunu

ve motivasyonu arttirmaktir.’'

“Is degistirme bireysel is dizayninin en temel seklidir. Is degistirme ¢alisanin

belirli bir is yada gorevden bir digerine olan hareketini, periyodik olarak yerine

313 Keles,a.g.e.s.94.

3 Mowday,a.g.e.s.142.

315 Crow,S.M.ve Hartman, “Can’t Get No Satisfaction,” Leadership and Organizational Development
Journal, Cilt No16 Say1:4s.34-38,1995,s.37.

316 Smadov a.g.e.s.52.
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getirdigi isleri degistirmesini ifade eder. Is degistirmede degisiklik isin yapisal
ozelliklerinde degil, calisanin yerine getirdigi faaliyetlerde s6z konusu olmaktadir.
Uygulamada caligsana kisa siireli dahi olsa iste monotonluk gidermesine yardimci
olur.’"’

Is degistirmenin baslica yararlari su sekilde aglklanabilir3 18

Bir is¢i siirekli olarak degisik isler yapmakla bir cok isi grenmekte

Degisik islerde calismakla genis ol¢iide beceri kazanmakta,

Cesitli islemleri 6grendiginden iiriiniin ortaya ¢ikarmasinda kendinin de bir

pay1 olduguna inanmaktadir

3.4.2. Is Zenginlestirme

Isin zenginlestirilmesi, is gérenler nazarinda yapilan isin daha anlaml bir hale
getirebilmek amaciyla motivasyon teorisinin bilin¢li bir sekilde uygulanmasidir. Bu
sistem, bir yandan isletmenin Ote yandan bireylerin kisisel amaglarini, birbirini
destekleyebilecek bicimde bir araya getirebilmekte ilgili ©6zel ¢abadir. Isin
zenginlestirilmesi ile kastedilen: isi yapan kimseye, yaptigi isle ilgili olarak daha
fazla s6z hakki tanima ve isin dogrulugu hakkinda yargiya varmada daha biiyiik
sorumluluk yiiklemek yoluyla isin temel niteliginde degisiklik yapma halidir.>"
Calisanlara is planlama ve karar verme yetkisinin verilmesi, kendi kendini y&neten

takimlar olusturulmasi, kalite c¢emberleri ve Oneri gelistirme gruplarinin

olusturulmasi is zenginlestirme i¢in verilebilecek baslica orneklerdir.**

Gresing’e gore is zenginlestirme, ¢alisanlarin motivasyonunu ve verimliligini
artirmada kullanilabilecek en iyi yontemdir. Bunun yaninda, isin yeniden dizayn
edilmesi, gorev paylasimi, esnek calisma saatleri, katilim ve takim calismasi gibi

yontemlerinde kullamlmasi is zenginlestirmenin amacina ulasmasim saglayacaktir.**!

7 Konuk:a.g.e.125.

318 Bren a.g.e.s.242.

319 Baysal,a.g.e.s.31.

320 Oksay,a.g.e.s. 56.

32 Appelbaum, Steven A., Rammie Kamal “An Analysis of the Utilization and Effectiveness of Non
Financial Incentives in Small Business”, Journal of Manegment Development, Volume:19, No:9,
s732.
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3.4.3. is Genisletme

Is dizayninin ¢alisan odakli ilkesine bagl olarak is genisletme, calisanlarin
psikolojik agidan gelisimine firsat yaratmasi amaciyla islerin igeriginde kasith olarak
yapilan degisimi ifade eder. Is genisletme firsat yaratmasi amaciyla islerin iceriginde

kasitli olarak yapilan degisimi ifade eder.’*

Is genisletmenin altinda yatan diisiince, insanin tek diize eylem ve
islemlerinden bikacagi, degisik islem ve eylem yapmaktan hoslanacagi, bir islemden

bir isleme gectiginde yorgunlugu atarak ¢alisma giicline yeniden kavusacagldlr.323

3.5. IS TATMINi VE ORGUTSEL BAGLILIK

Is doyumu, is gorenin halen sahip oldugu is roliine doniik duygusal yonelimi

veya onun, isine kars1 gosterdigi duygusal bir tepki olarak tanimlanmaktadir.

Orgiitten kaynaklanan bir takim nitelliklerin varh@ yada yoklugu her bir
calisanin calistigr kuruma iliskin tutumlarimi ve calisanin kurumuna karst bagliligini
etkiler. Is tatmine ve orgiitsel baglilik ise birlikte degerlendirildiginde kaginilmaz
olarak birbirleri ile iliskili, fakat bu karsin ayirt edilebilir farklar gdsteren tutumlar
olarak belirtilmektedir. Is tatmini mevcut is gevresi ile ilgili olarak ise yonelik verilen
tepkilerden olusurken, orgiite baghilik bu tepkilerle iligkili daha kalici ve genel

degerlendirilmelerden olusmaktadir.***

Iki kavram arasindaki temel fark “isimi seviyorum” ve “calistigim orgiitii
seviyorum” seklinde 6zetlenebilir. Is tatmini ¢alisanin yapmakta oldugu isine karst

gelistirdigi tutumlarla ilgilidir.**

Mowday, Porter&Steer’e gore, orgiitsel baglilik ve is doyumu arasinda ki
temel fark, ilkinin firmasma bagh diisiincelere karsin calisanin belli bir ise karsi
gelistirdigi tepkilerdir. Her iki degiskenin birbiri ile yiiksek derecede iliski iginde
oldugu beklenirken, calisan firmaya ve onun degerleri ile hedeflerine olumlu

duygular besler iken, firma i¢inde yaptigi belli bir isten dolayr mutsuzluk duyabilir.

322 Simsek, a.g.e.s.96.

32 Bagaran,a.g.e.s.275.
324 Konuk,a.g.e.128.
32 Ferik.a.g.e.s.72.
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Is doyumunun aksine, orgiitte baghligin yavasca gelistigi ve giinliik is akislarindan
etkilenmedigi diistiniilmektedir, is doyumu ise bu tarz olaylar karsisinda daha ¢abuk

etkilenebilmektedir.*?®

Is tatmini de isin cesitli yonlerine karsi beslenen tutumlarinin toplamidir.
Kisinin genel tutumu olumlu ise is tatmini ortaya cikacak, aksi halde ise
tatminsizlikten s6z edilecektir. Is tatmini de dogal olarak orgiitsel baglilikla ilgilidir.
Calisanlarin her hangi bir iiretim faktorii olmadiginin ve kisa donmede godzden
cikarilmasinin Orgiitte yarardan c¢ok zarar getirece8inin anlasilmasi, ayrica son
yillarda ortaya c¢ikan rekabet kosullariyla basa cikabilmek icin daha nitelikli

calisanlarla birlikte olma fikri, daha nitelikli, isgiicii talebi yaratmistir.**’

Baz1 ¢aligmalar, calisan doyumunun Onemli oldugu, c¢iinkii miisteri
memnuniyetinin ancak ¢alisanin doyumuyla saglandigini, onun doyumunun miisteri
yede pozitif yonde etkiledigini ortaya koymaktadir. Orgiitsel baglilik ve is doyumu,

miisteri memnuniyetini dnemeli boyutta etkilemektedir.**®

Orgiitler iiyelerinin baglliklarini artirmak isterler. Bunun nedeni, yiiksek
orgiitsel baglilik duyan is gorenlerin is gorevlerini yerine getirirken daha ¢ok gayret
gostermeleridir. Orgiitte iiyeliklerinin devamimi isteyen bu is gorenler, orgiitte uzun
siire kalirlar ve olumlu iliskiler gelistirirler. Is tatmini ise is gorenin toplam is
cevresinden Ornegin isin kendisinden, ¢alisma grubundan, yoneticilerden ve is
organizasyonundan elde etmeye caba gosterdigi rahatlatici ve is yatistirict bir

duygudur.*”

Kisinin calisacagi yer olarak sectigi orgiittiin kendisine sagladigi olanak ve
faydalar1 degerlendirerek, orgiitle arasinda kurdugu bagi vurgulayan oOrgiitsel
baglilik, calisanlar ve orgiit agisindan olumlu sonuglar getirmesi bakimindan oldukga

onemlidir. Caliganlarda orgiittiin sundugu yararlar sonucu olusan is tatmini kisinin

326 Mowday,a.g.e.s.

327 Kirel,a.g.e.s.119.

328 Lam ve Zhang,a.g.e.s.3.
329 Eroglu,a.g.e.s.25.
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orgiite bagliliginin 6nemli bir pargasi olabilir. Uzun yillar ayn1 isyerinde ¢alisan bir

kisi orgiitle ortak bir kimlik yaratmis, kendisini orgiitle 6zdeslestirmis olur.*°

Is doyumu ile 6rgiitsel baglilik sonuglar1 olarak devamsizlik ve isgiicii devir
orani arasinda siirekli ve ters bir iligskinin oldugu goriiliirken: Is goreninin 6rgiitten
ayrilma istegine iliskin alginin, dogrudan is roliindeki doyum diizeyinin bir islevi
oldugu ileri siiriilmiistiir. Islerinden yiiksek diizeyde doyum saglayan ve orgiitlerine
giiclii bir bicimde baglilik duyan is gorenlerin, geri c¢ekilme davramislarindan

sakindiklar ve islerine baglilikta devam ettikleri g(iriilmiistiir.3 31

Orgiitler, iiyelerinin baghliklarmin artmasini isterler. Bunun nedeni, yiiksek
orgiitsel baglillk duyan i3 gorenlerin yerine getirirken daha c¢ok gayret
gostermeleridir. Orgiitte iiyeliginin devamim isteyen bu is gorenler, uzun siire
kalirlar ve olumlu iliskiler gelistirirler. Is tatmini ise, is gorenin toplam is
cevresinden Ornegin isin kendisinden, calisma grubundan, yoneticilerden ve is
organizasyonundan elde etmeye caba gosterdigi rahatlatici ve i¢ yatistirict bir

duygudur™*

Orgiitsel baglilik ve is tatmini arasindaki iligkiyi incelemek icin dért model
kurulabilir. Bunlar, is tatmini orgiitsel baglilia neden olur, orgiitsel baghlik is
tatminine neden olur, is tatmini ve orgiitsel baglilik birbirine neden olur ve orgiitsel

baglilik ve is tatmini arasinda iligki yoktur seklinde ifade edilebilir.>*

3.5.1. is Tatmini Orgiitsel Baglihga Neden Olur

Mousday ve arkadaslarinin yaptiklar1 arastirmaya gore is tatmini kisisel ve
orgiitsel faktorlerden etkilendigine gore, aym faktorler oOrgiitsel baghligi da
etkilemektedir. Is tatmini bu faktorlere ani duygusal cevap olarak gelisirken, orgiitsel
baglilik sadece is degil bireyin orgiitsel hedef ve degerleri, performans beklentisi ve
sonuglari, Orgiitiin iiyesi olarak kalma algisin1 da icine alarak daha yavas

gelismektedir.**

330 Konuk,a.g.e.s.128.

31 Smodov,a.g.e.s.115.

332 Broglu,a.g.e.s.26.

333 Giglii,a.g.e.s.102.

334 Vanderberg,a.g.e.s.154.
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3.5.2. Orgiitsel Baghhk is Tatmine Neden Olur

Is tatmininin orgiitsel baglilig bir sonucu oldugunu destekleyen goriisler
mevcuttur. Orgiitsel baglilik, is cevresinde pozitif bir deger anlaminda, duygusal bir
tepki olarak goriilebilir. Bu durum ozellikle bireyler orgiit hedef ve degerlerine
kuvvetle inandiklarinda ve/veya orgiitte iiyeliklerinin devamin1 ¢ok gii¢lii bir sekilde
istediklerini gosterdikleri zaman “duygusal bir tepki” olarak dikkate alinabilir. Bu
bagliligin sonucu, mevcut ¢iktilarin arzu edilen sekilde tamamlanmasi olarak goriilen
basarilmis bir amag olarak goriilebilir. Baghligin artmasi eger bu is gorenin tespit

ettigi bir deger ise tatmine yonelik cabayi arttirabilmektedir.*>

3.5.3. Orgiitsel Baghlik ve is Tatmini Birbirlerine Neden Olur

Orgiitsel baglilik ve is tatmini, is ile ilgili tutum caligmalarinda siklikla
deginilen konular olmaktadir. Calismalardan bir kismi aralarinda karsilikli nedensel
iliskilerin mevcut olduguna deginmektedir. Aralarinda ki nedensel iliskilerin bir
kisminin hala belirsiz olmasina ragmen, orgiitsel baglilik ve is tatminin, amaglardaki
degisim, is hacmi, gorev basinda olmama ve is performans1 gibi orgiitsel sonuglar

oldukg¢a etkileyen degiskenlerle iligkili olduklar agikca gtiriilmektedir336

3.5.4. Orgiitsel Baglihk ve is Tatmini Arasinda iliski Yoktur

Mowday, Porter ve Steer’a gore, orgiitsel baglilik ve is tatmini arasindaki
temel fark, orgiitsel baglhiligin orgiite bagl diisiincelerle karsi is gorenin gelistirdigi
duygusal tepkiler, is tatmininin ise, is gdrenin belirli bir ise kars1 gelistirdigi tepkiler
olmasidir. Her iki degiskenin birbiri ile yiiksek derecede iliskili olmasi beklenirken,
is gorenin calistign Orgiite ve onun degerleri ile hedeflerine olumlu duygular
beslerken, orgiit icinde yaptig1 belli bir isiten dolay1r mutsuzluk duyabilecegi olasiligi

her zaman bulunabilmektedir.**’

3% Giglii,a.g.e.s.103.

336Testa., R,Mark ve digerleri. “The Develpoment of the Cruise Line Job Satisfaction Questionarre”,
Jounral Research,V:36 1998s,123, 5.209.

337 Mowday,a.g.e.s.196.
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DORDUNCU BOLUM

iS TATMINi VE ORGUTSEL BAGLILIK iLE iLGIiLi AMPIRIiK
ARASTIRMA

4.1. ARASTIRMANIN AMACI

Bu arastirmada amag, is tatmini ve orgiitsel baglilik diizeylerini belirlemek,
kimlik ve kisisel bilgiler ile is tatmini ve orgiitsel baghlik diizeyleri arasindaki iligki
ve farkliliklar1 incelemek, bu dogrultuda sonuglara gore sorunlar1 saptamak ve

sorunlara uygun ¢6ziim onerileri getirmektir.

4.2. ARASTIRMANIN ON KABULLERI

Bu ¢alismada segilen 6rneklem grubunun uygulanan anket formuna dogru ve

tarafsiz olarak bilgi verildigi varsayilmistir.

4.3. ARASTIRMANIN YONTEMIi

Bu béliimde, arastirmanin modeli, amaci, evreni, Oorneklemi, veri toplama
araci, faktor analizi, giivenilirlik analizi ve veri toplama aracinin hazirlanmasi

hakkinda bilgiler verilmistir.

4.3.1. Arastirmamin Modeli

Bu arastirma, Ankara ilinde faaliyet gosteren 7 sigorta sirketinin Bolge
Miidiirliikleri’nde calisanlarin is tatmini ve Orgiitsel baghilik diizeylerini 6l¢mek
amaciyla hazirlanmigtir. Arastirmada katilimcilara is yagaminda olabilecek iyi yada
kotii durumlar ifadeler haline sorularak, is tatmini hakkindaki goriisleri belirlenmek
istenmis, ise olan baghliklar cesitli faktorlerden ifadelerle sorularak da orgiitsel
baghlik diizeyleri analiz edilmistir. Ifadelere katilim puanlarinin karsilastirilmasiyla

is tatmini ve orgiitsel baglilik diizeyleri incelenecektir.



kisisel ozelliklere gore incelenecektir. Bu amagla hipotezler kurulacak ve yapilacak

Arastirmamin Hipotezleri

Yapilacak olan analizde, is tatmini ile orgiitsel baglilik diizeyleri kimlik ve

Ki-kare testleri ile hipotezler kabul yada reddedilecektir.

Ana Hipotez: Is tatmini ve 6rgiitsel baghiliklar ile kimlik ve kisisel 6zellikler

arasinda iligki yoktur.
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Arastirmada test edilecek alt hipotezler su sekildedir:

:Egitim durumu ile is tatmini arasinda iliski yoktur.

: Calisilan departman ile i tatmini arasinda iliski yoktur.

: Cinsiyet ile is tatmini arasinda iligki yoktur.

:Ucret ile is tatmini arasinda iliski yoktur.

: Yas ile is tatmini arasinda iligki yoktur.

: Isteki pozisyon ile is tatmini arasinda iliski yoktur.

: Caligma siiresi ile is tatmini arasinda iligki yoktur.

: Medeni durum ile is tatmini arasinda iligki yoktur.

: Egitim durumu ile duygusal baglilik arasinda iliski yoktur.

: Caligilan departman ile duygusal baglhilik arasinda iligki yoktur.

: Cinsiyet ile orgiite duygusal baglilik arasinda iligki yoktur.

: Ucret ile 6rgiite duygusal baglilik arasinda iliski yoktur.

: Yas ile orgiite duygusal baglilik arasinda iliski yoktur.

: Isletmedeki pozisyon ile orgiite duygusal baglilik arasinda iliski yoktur.
: Caligma siiresi ve duygusal baglilik arasinda iliski yoktur.

: Medeni durum ve duygusal baglilik arasinda iligki yoktur.

: Egitim durumu ile orgiite zorunlu baglhlik arasinda iligki yoktur.

: Calisilan departman ile orgiite zorunlu baglhilik arasinda iliski yoktur.

: Cinsiyet ile orgiite zorunlu baglhilik arasinda iliski yoktur.
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oo - Ucret ile Orgiite zorunlu baghilik arasinda iligki yoktur.

: Yas ile orgiite zorunlu baglilik arasinda iliski yoktur.

(=
~
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: Isletmedeki pozisyon ile orgiite zorunlu baghlik arasinda iliski yoktur.
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: Caligma siiresi ile orgiite zorunlu baglhlik arasinda iliski yoktur.
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: Medeni Durum ile orgiite zorunlu baglilik arasinda iliski yoktur.

=
D)
=

: Egitim durumu ile 6rgiite devam bagliligi arasinda iligki yoktur.

f=]
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: Caligilan departman ile orgiite devam baglilig1 arasinda iliski yoktur.

: Cinsiyet ile orgiite devam baglilig1 arasinda iliski yoktur.
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: Ucret ile 6rgiite devam baghilig1 arasinda iliski yoktur.
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: Yas ile orgiite devam baglilig arasinda iliski yoktur.
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: Isletmedeki pozisyon ile rgiite devam baglilig1 arasinda iliski yoktur.
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o3 - Calisma siiresi ile orgiite devam baghilig: arasinda iliski yoktur.
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o3 . Medeni durum ile orgiite devam baghiligr arasinda iliski yoktur.
Hipotezlerin test edilmesi amaciyla ¢apraz tablolar hazirlanacak ve ki-kare
degerleri elde edilecektir. Ki-kare degerine karsilik gelen p degeri ile de yorumlar

yapilacak, yani hipotezler kabul yada reddedilecektir

4.3.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evreni, Ankara ilinde faaliyet gosteren 7 sigorta sirketinin Bolge
Miidiirliikleri’ndeki calisandir. Arastirma Mart 2007-Mart ve Nisan aylar1 arasinda

diizenlenmis oldugundan, mevcut kitle bilgileri bu tarihe gére alinmigtir.

Arastirma uygulanirken 7 sigorta sirketindeki ¢alisan is gorenlerin sayis1 400
diir ancak kitlenin hepsine ulasmak zaman, maliyet ve kisilere ulasabilme durumlari
acisindan zor oldugundan ankete katilacak kisiler Basit Rasgele Ornekleme yontemi
ile belirlenmis ve toplam calisanlarin %5 ne tekabiil eden 81 ¢alisan 6rnekleme dahil

olup, bu 81 kisiden elde edilecek sonuglar tiim kitleyi temsil giiciine sahiptir.
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4.3.3. Veri Toplama Aracinin Hazirlanmasi

Calisanlarin is tatmini ve Orgiitsel baghlik diizeylerinin arastirildigi bu

calismada anket soru kagidi ii¢ boliimden olusmaktadir.

Birinci boliimde, kimlik ve kisisel Ozelliklere ait sorular sorulmustur. Bu
sorularin sayis1 8’dir. Bu bdéliimde sorularin katilim yiizdeleri verilmekle beraber
sorularin asil kulanim amaci is tatmini ve Orgiitsel baglilik diizeylerinin bu

ozelliklere gore gosterdigi farkliliklar1 incelemektir.

Ikinci boliimde is tatminine yonelik sorular sorulmustur. Sorularin sayisi
35°dir. Bu boliimdeki sorular hep birlikte kisilerin is tatmin diizeylerini

belirleyecektir.

Uciincii boliimde orgiitsel bagliliga iliskin sorular sorulmustur. Sorularin
sayist 18’dir. Bu boliimdeki sorular kendi iginde ii¢ gruba ayrilmistir. Bunlar

duygusal baglilik, zorunlu baglhilik ve devam baglilig1 seklindedir.

4.4. FAKTOR ANALIZi

Bu c¢alismada, is tatmini ve orgiitsel baglilig1 incelemeye yonelik toplam 53
soru sorulmustur. Daha 6nce de belirtildigi gibi bu sorularin 35’1 is tatminini, 18’1
ise orgiitsel baglilig1 inceleyen sorulardir. Is tatmini sorular1 kendi icinde boliimlere

ayrilmazken, orgiitsel baglilik sorular1 kendi i¢inde 3 boliime ayrilmistir.

Faktor analizi ile is tatminini olusturan 35 sorunun ve Orgiitsel baglilig
inceleyen 18 sorunun, istatistiksel olarak ait oldugu grubu yeterince temsil edip
etmedigine bakilacaktir. Ornegin; is tatminiyle ilgili 35 sorunun hepsi orgiitsel
baglilikla ilgili ise, bu sorulara verilen cevaplar birbiriyle baglantili yani iligkili
olacaktir. Bir soruya verilen cevaba gore diger sorular da ayni paralellikte ise, faktor
analizi sayesinde bagimlilik yok edilerek mevcut 35 soru tek bir soruymus gibi
incelenecektir. Incelenemiyor ise analizde bu bozuklugu yaratan sorular tespit
edilerek analizden cikartilacak ve analize devam edilecektir. Analizden cikartilacak

sorular ayn1 zamanda analizin giivenilirligini de arttiracaktir.
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Is tatminiyle ilgili sorularm, orgiitsel baglilikla ilgili 3 gruba ait sorularin
faktor analizi asagida verilmistir. Analizle ilgili detayli agiklamalar ilk yapilan
analizde verilecek olup digerleri i¢in de bu aciklamalar gecerlidir ve

tekrarlanmayacaktir.

4.4.1. is Tatminine iliskin Sorularin Faktor Analizi

Faktor analizinde ilk olarak yiikler matrisi ¢iktis1 alinir. Bu tabloda faktor
analizinden Once ve faktor analizinden sonra sorularin agiklanabilme miktarlari
verilir. Faktor analizi yapilmadan 6nce sorularin cevaplarina dokunulmadigindan
faktor analizinden Once sorularin agiklanabilme oranlarn esit ve 1 olarak Onsel
kolonunda yer alir. Sonsal kolonunda ise faktdr analizi sonucunda sorularin
aciklanabilme miktarlar1 yer alir. Bu kolondaki degerlerin 0,3"ten diisiik olmasi

halinde ifade analizden ¢ikartilmalidir.

Is tatminine iliskin yiikler matrisi asagidaki gibidir:

Tablo 1.1. {s Tatmini Iliskin Yiikler Matrisi

Onsel Sonsal
Is arkadaglarimla ortak calismalarimda rahatim 1,000 0,748
Yaptigim isi kendi isim gibi yapar ve benimserim 1,000 0,837
K“er{dlml bu isletmenin bir pargasi olarak 1,000 0770
goriilyorum
Bu isletmede kendimi verimli goriiyorum 1,000 0,690
Isletmenin verdigi iicret tatmin olmami sagliyor 1,000 0,736
Tekrar. ise girmem sz konusu olsaydi yine bu isi 1,000 0.818
secerdim
flerleme ve terfi olanaklari memnun edicidir 1,000 0,775
Yoneticim  sikayet ve isteklerimi  dikkate 1,000 0714
almaktadir
Isletme icerisindeki baghilik sayesinde is
arkadaglarimla iliskilerim daha iyi olmustur 1,000 0,750
Is arkadaslarim bana 6nem verir 1,000 0,622
Is arkadaglarimla ayni ekipte c¢aligmaktan 1,000 0,648
mutluyum
Is iligkisinde bulundugum calisma arkadaslarim
ile is kalitesi ve miisteriler acisindan sorun 1,000 0,681
cikmamaktadir
Isimi dogru sek}lde yapabilmek i¢in gerekli arag 1,000 0,779
ve gereglere sahibim
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Tablo 1.1. Devami

gahsanlar.lp isle ilgili goriig ve diisiincelerine 1,000 0,645
onem veriliyor

Caligtigim isletme is igin gerekli egitimleri 1,000 0783
vermekte

Islf:tmede aldigim egitim isimi daha iyi yapmanu 1,000 0.731
sagliyor

Yonetim calisanlarin ihtiyaclarina karsi duyarlidir 1,000 0,693
Calisanlarin yapacaklfm isle ilgili olarak alinacak 1,000 0,788
kararlara karilmasi saglanmaktadir

Ustlerlmlue '%llsk.ﬂ.er.lmde rahatim. Istedigim zaman 1,000 0,569
onlarla goriisebilirim

?a.§anlar.1rln. takdir ediliyor ve bir sekilde 1,000 0,669
odiillendiriliyor

Is yermde. gi.iglii ve zayl.f yonlerimi kegfetme ve 1,000 0.646
yeteneklerimi gelistirme imkanim vardir

Is yerimde iyi bir ¢aligma ortam1 saglanmakta 1,000 0,745
Isim bana toplumda saygin bir statii saglamakta 1,000 0,591
Caligma ortamini saglikli ve giivenli buluyorum 1,000 0,859
Kendimi buraya ait hissediyorum 1,000 0,781
Calisma kosullar1 isimde verimliligimi arttiriyor 1,000 0,710
Bagka bir sirkette calismak isterim 1,000 0,716
B.u 1syer1nde kendimi ailemin bir pargas: gibi 1,000 0716
hissediyorum

Ucretim benim icin en 6nemli tatmin aracidir 1,000 0,642
Su an aldigim iicretten memnunum 1,000 0,831
Ucret sistemini adil ve tutarl buluyorum 1,000 0,810
Ucretimi egitim, bilgi ve yeteneklerime uygun 1,000 0.731
buluyorum

Emeklilik ve saglik sigortasi imkanlarim yeterli 1,000 0754
buluyorum

Caliganlara saglanan sosyal tesisleri yeterli 1,000 0.633
buluyorum

Tekrar is se¢sem yine ayni is yerimi secerim 1,000 0,761

Tabloya bakildiginda sonsal kolonunda 0,3’ten kii¢iik deger yoktur. Buna
gore analizden hicbir soru cikarilmaz. Mevcut tiim ifadeler iizerinden faktor analizi

gerceklestirilir.
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Ozdegerler Gecetli Ordegerler
Bilesenler Toplam Yarvans % kimilatif % Toplam Yarvans % kamilatif %
1 1,218 3,483 72,491 1,214 3,483 72481
2 17 2618 75,110
3 Ja37 2,391 TTA02
4 A23 2,352 79,853
5 a7 2,276 a2130
B B85 1,989 24,114
7 JE04 1,724 85,843
& 545 1,587 ar.400
g A0z 1,436 a8,836
10 AB7 1,392 90,228
11 447 1,278 91 504
12 397 1,133 92638
13 341 74 93612
14 26T 763 94 375
14 260 744 95114
16 225 Jhidd 95 763
17 209 588 96,360
18 202 478 96,939
149 V16D 456 97 3495
20 148 422 97 817
21 126 360 98177
22 2 345 98541
23 05 289 98820
24 0490 268 99,0749
24 074 212 992491
] n¥d 240 oo snd

Faktor analizi tablosunda, ilgili sorularin ka¢ faktor altinda toplandigi ve

kisiler arasindaki degisimin toplam olarak ne kadar aciklandigir hakkinda bilgiler

vardir. Sorular, gegerli 6zdegerler kolonundaki mevcut bilesen sayis1 kadar bilesen

yani asil adiyla faktor altinda toplanmustir. Yukaridaki tabloda gecerli 6zdegerler

kolonunda tek bir bilesene ait degerlerin yer aldig1 goriiliir. Bunun anlamu, is tatmini

ile ilgili sorularin tek bir faktor altinda toplanarak incelenebilecegidir. Bu tek faktore

gore inceleme yapildiginda, toplam varyansin %72,491°1 acgiklanmaktadir. Bunun

anlami, sorularla arastirilmak istenen farkliliklarin agiklanmasinda %72,491 oraninda

basar1 saglanmasidir. Uygulamada bu degerin %50’den fazla olmasi yeterlidir.

Bulunan deger %50’sinirinin ¢ok {iistiindedir. Buna gore is tatmini ile ilgili sorularin

tek bir faktor altinda toplanmas1 uygundur.
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4.4.2. Orgiitsel Baglihga iliskin Sorularin Faktor Analizi

Orgiitsel baglilik ile ilgili sorular hazirlamrken kendi icinde ii¢ kisma
ayrilmistir. Bunlar duygusal baglilik, zorunlu baglilik ve devam bagliligi seklindedir.

Buna gore ayr1 ayr1 bu 3 boyut icin faktor analizi yapilacaktir.

4.4.2.1. Duygusal Baghlikla ilgili Sorularin Faktor Analizi

Anket soru kagidinda soru 44 ile soru 49 araligindaki sorular katilimcilarin
orgiite duygusal olarak bagliliklarini irdeleyen sorulardir. Faktor analizi yapilarak,
sorulardan duygusal baglilig1 temsil etmeyenler ¢ikarilacak, kalan sorularin duygusal

baglilig1 ifade etmede tek bir faktor altinda toplanip toplanamayacagi incelenecektir.

Tablo 1.3. Duygusal baghlik Faktor analizine iliskin yiikler

Onsel Sonsal

Kairyerimin geri kalan
kismini bu isyerinde 1,000 ,785
gecirmekle mutlu olurum

Isyeri problemlerimi,

kendi problemleri gibi 1,000 ,509
gorir

Bu isyerinde kendimi

duygusal olarak bagl 1,000 ,763

hissediyorum

Bu isyerinde kendimi
ailemin bir parcasi gibi 1,000 ,663
hissediyorum

Buranin benim igin ézel
bir anlami var

Kendimi buraya ait
hissediyorum

1,000 774

1,000 ,753

Yiikler tablosuna bakildiginda, sonsal yiikk degeri 0,3’ten kiiciik soru

goriilmemistir. Buna gore faktor analizi yapilirken tiim sorular hesaba katilacaktir.
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Ozdegerler Gegerli Ozdegerler

Bilesenler Toplam Varyans % Kimuilatif % Toplam Varyans % Kimdalatif %

1 4,246 70,769 70,769 4,246 70,769 70,769
2 ,694 11,565 82,335

3 ,509 8,490 90,825

4 ,243 4,057 94,882

5 ,210 3,494 98,376

6 ,097 1,624 100,000

Tabloya bakildiginda gecerli 6zdeger kolonundaki bilesen sayisinin 1 oldugu

ve kiimiilatif ylizde oraninin %70,769 oldugu goriiliir. Buna gore ilgili 6 soru tek bir

faktor altinda toplandiginda, kisiler arasindaki toplam degisimin %70,769 unun

aciklandigr goriiliir. Yani 6 soru tek bir faktor altinda, duygusal bagliliklart 6lcecek

sekilde incelenebilir.

4.4.2.2. Zorunlu Baghlikla Ilgili Sorularin Faktor Analizi

Analizde zorunlu baglilikla ilgili sorular soru50 ile soru55 arasindaki

sorulardir.

Tablo 1.5. Zorunlu Baglilik Faktor analizine iliskin Yiikler

Onsel

Sonsal

Burada calismaya devam
etmek benim igin
gereklidir

Isyerimden ayrilmaya
karar verirsem, hayatimda
pek ¢ok sey alt Ust olur

Buradan ayrilmayi
distinmeyecek kadar az
alternatifim var

Bu isyerinden ayrilmak
istersem bile bu benim
icin cok zor olacak

Bu isyerinden ayrilmam
benim igin sikinti
yaratacak

Bu sirket diger
calisacagim sirketler
icinde en idealidir

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

,756

,723

,254

,728

,745

,436
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Yiikler tablosuna bakildiginda, “Buradan ayrilmayi diistinmeyecek kadar az

alternatifim var” sorusunun yiik degerinin 0,3’ten diisiik oldugu goriiliir. Bu nedenle,

zorunlu baglilik incelenirken bu soru analizden ¢ikartilir.

Tablo 1.6. Zorunlu Baglilik Faktor Analizi

Ozdegerler Gecgerli Ozdegerler
Bilesenler Toplam Varyans % Kimdlatif % Toplam Varyans % Kimulatif %
1 3,444 68,872 68,872 3,444 68,872 68,872
2 ,707 14,134 83,006
3 ,343 6,853 89,858
4 ,275 5,496 95,354
5 ,232 4,646 100,000

Faktor analizi tablosuna gore gecgerli 6zdeger sayisi 1°dir. Yani veriler tek bir

faktor altinda, toplam varyansin %68,872’si agiklanarak toplanabilir.

4.4.2.3. Devam Baghhg le Tlgili Sorularin Faktor Analizi

Analizde devam baghlikla ilgili sorular soru 56 ile soru 61 arasindaki

sorulardir.

Tablo 1.7. Devam Baglilig1 Faktor analizine iliskin yiikler

Onsel Sonsal
Isimde kalmak igin bir
zorunluluk hissediyorum 1,000 ,330
Menfaatime olsa bile,
isimden ayrilmam dogru 1,000 ,582
olmaz
Isimden hemen ayrilsam,
kendimi suclu 1,000 ,787
hissediyorum
Bu isyeri bagliligi hak
ediyor 1,000 ,754
Calisanlara karsi sorumlu
oldugumdan, isimden
hemen ayrilamam 1,000 ,663
Buraya cok sey borcluyum 1,000 ,561

Yiikler tablosuna bakildiginda, sonsal yiik degeri 0,3’ten diisiik olan hicbir

soru bulunmamistir. Buna gore faktor analizi tiim sorular iizerinden yapilir.
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Ozdegerler Gecerli Ozdegerler

Bilesenler Toplam Varyans % Kumulatif % Toplam Varyans % Kiumulatif %
1 3,678 61,302 61,302 3,678 61,302 61,302
2 ,910 15,173 76,475

3 ,525 8,751 85,226

4 ,423 7,050 92,276

5 ,293 4,887 97,163

6 ,170 2,837 100,000

Tabloya bakildiginda, gecerli 6zdegerler kolonundaki faktdr sayisinin(satir
sayis1) 1 oldugu goriilir. Bu 1 faktor toplam varyansin %61’ini agiklar. Bu deger
%50’den biiyiik oldugundan, devam baghiligiyla ilgili sorular tek bir faktor altinda

toplanabilir.

Faktor analizleri sonucunda is tatmini, duygusal agidan oOrgiitsel baglilik,
zorunlu agidan oOrgiitsel baglilik ve ise devam acisindan orgiitsel baglilik adlar
altinda 4 faktor bulunmustur. Analizin ilerleyen boliimlerinde, kisisel dzelliklere gore

farkliliklar incelenirken, bu faktdr degerleri iizerinden incelemeler yapilacaktir.

4.5. GUVENILIRLIK ANALIZi

Bir anket analizi, inceleyen kisinin aklina gelen sorularin basinda genellikle
“Analiz ne kadar giivenilirdir?” sorusu gelmistir. Giivenilirligin ne kadar oldugu

Cronbach Giivenilirlik Katsayisi hesaplanarak 6grenilir.

Is tatmini ve orgiitsel baglilikla ilgili bu ankette kullanilan soru &lgeginin

giivenilirlik katsay1s1 agagidaki tabloda bulunmustur.

Cronbach
Guvenilirlik
Katsayisi Soru Adeti
,960 53

Tabloya bakildiginda Cronbach Giivenilirlik Katsayisi’nin 0,96 bulundugu
gorlilir. Bu deger 0,8 ile 1,00 arasinda oldugundan analizin giivenilirliginin

milkemmel seviyede oldugu sdylenebilir.
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Cronbach Giivenilirlik Katsayisi’nin 0,6’dan biiyiik olmasinin bile analizin
giivenilirliginin yiiksek derecede oldugu diisiiniildiigiinde, bulunan 0,96 degeri

analizin giivenilirliginin ne kadar yiiksek oldugunun bir gostergesidir.

4.6. VERILERIN ANALIZi

Arastirmada toplanan veriler SPSS 15.0 (Statistical Package for Social
Sciences) programina kodlanarak girilmis ve analiz bu program {iizerinden

yapilmistir.

Analizde oncelikle anket soru kagidindaki her bir soruya verilen cevaplarin
frekans ve ylizde dagilimlar1 verilecektir. Daha sonra kimlik ve kisisel 6zelliklere

gore i§ tatmini ve orgiitsel baglilik diizeyleri arasindaki farkliliklar incelenecektir.

Istatistiksel testlerde hata payi I. Tip hata oran1 @ = 0,05 olarak alinmistir.

Bunun anlami, yapilan analizlerin %95 giivenilirlikte olmasidir.

Anket soru kagidindaki is tatmini ve orgiitsel baglilikla ilgili sorulara olan
katilimlar kesinlikle hayir(1), hayir(2), kararsizim(3), evet(4) ve kesinlikle evet(5)
seklinde Likert Olgegi’nde hazirlanmistir. Katilimcilardan ifadeye olan katilimlarinin
hangi diizeyde oldugu, uygun seceneklerden birini isaretlemeleri suretiyle

belirtmeleri istenmistir.

4.7. BULGULAR

Bu boliimde, anketten elde edilen sonuglar analiz edilip sonuglar verilecektir.
Boliim I ile cevaplarin frekans ve yiizde dagilimlan verilecek, Bolim I’ de ise
cevaplarin kisisel ozelliklere gore farklilik gosterip gostermedigi ¢apraz tablolar

yardimu ile analiz edilecektir.

4.7.1. Ankete Katillanlarin Cevaplarma iliskin Frekans ve Yiizde

Dagilimlan

Bu boliimde, anketteki sorulara verilen cevaplara iliskin frekans ve yiizde
dagilimlan verilecektir. ik olarak, anket soru kagidindaki ilk 8 sorudan olusturan

kimlik ve kisisel ozellikler hakkindaki cevaplarin analizi verilecektir. Daha sonra,
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ikinci boliimde, 9’dan 43’e kadar sorulan sorularla is tatminine yonelik verilen
cevaplar analiz edilecektir. Ugiincii boliimde ise 44’den 61°e kadar sorulan sorularla

orgiitsel baghliga yonelik verilen cevaplar analiz edilecektir.

4.7.1.1. Ankete Katilanlarin Kimlik ve Kisisel Ozelliklerine iliskin

Frekans ve Yiizde Dagilimlari

Ankette kimlik ve kisisel ozellikleri irdeleyen sorular soru 1’den soru 8’e

kadar olmak iizere 8 sorudur. Verilen cevaplarin dagilimlar ise asagidaki sekildedir.

Tablo 2.1. Egitim Durumu

Gegerli Birikimli
Frekans Yizde Yizde Yizde
llkogretim 6 7.4 7,4 7,4
Ortadgretim 11 13,6 13,6 21,0
Yiiksekokul(Onlisans) 8 9,9 9,9 30,9
Universite 45 55,6 55,6 86,4
Lisansisti 11 13,6 13,6 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Ankete katilanlardan, iiniversite mezunu olanlarin orani %55,6 ile en fazladir.

Onu %13,6 esit oranlariyla lisansiistii ve ortadgretim mezunlar takip eder.

Yiiksekokul mezunlarinin orani %9,9 iken, ilkdgretim mezunlarinin orani

%77,4 ile en diisiiktiir.

Tablo 2.2. Calisilan Departman

Gegerli Birikimli
Frekans Yizde Yizde Ylzde
Satis Pazarlama 32 39,5 39,5 39,5
Muhasebe 11 13,6 13,6 53,1
Oto hasar 8 9,9 9,9 63,0
Brans 9 11,1 11,1 741
Planlama(ls Planlama) 5 6,2 6,2 80,2
Insan Kaynaklari 3 3,7 3,7 84,0
Idari Yonetim 3 3,7 3,7 87,7
Musteri Hizmetleri 5 6,2 6,2 93,8
gﬁ’fé(nTiiTLf)"k’ 5 6,2 6,2 100,0
Toplam 81 100,0 100,0
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Ankete katilanlardan, satis pazarlama departmaninda calisanlarin orant %39,5
ile en fazladir. Muhasebe departmaninda calisanlarin oranm1 %13,6 iken, bransta
calisanlarin oram1 %11,1’dir. Oto hasarda calisanlarin oram1 %9,9’dur. Miisteri
hizmetlerinde, planlamada ve diger ad1 altindaki departmanlarda ¢alisanlarin oranlari
esit ve %6,2°dir. Insan kaynaklar1 ve idari yonetimde ¢alisanlarin oranlari esit ve

%3,7 ile en diisiiktiir.

Tablo 2.3. Cinsiyet
Gegerli Birikimli
Frekans Yizde Yiizde Yizde
Kadin 39 48,1 481 48,1
Erkek 42 51,9 51,9 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Ankete katilanlarin %51,9’unun cinsiyeti erkek iken, %48,1°i kadindir.

Tablo 2.4. Ucret
Gegerli Birikimli
Frekans Yizde Yiizde Yiizde
599 YTL ve Alti 14 17,3 17,3 17,3
600-899 YTL Arasi 24 29,6 29,6 46,9
900-1099 YTL Arasi 18 22,2 22,2 69,1
1100-1299 YTL Arasi 7 8,6 8,6 77,8
1300-1499 YTL Arasi 5 6,2 6,2 84,0
1500 YTL ve Ustil 13 16,0 16,0 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Ankete katilanlardan, 600-899 TL arasinda iicret alanlarin oran1 %?29,6 ile en
fazladir. 900—-1099 TL arasi iicret alanlarin oran1 %22,2 iken, 599 TL ve daha altinda
ticret alanlarin oran1 %17,3’tiir. 1500 TL ve daha fazla iicret alanlarin orant %16 ve
1100-1299 TL iicret alanlarin oran1 %8,6’dir. 1300—1499 TL ticret alanlarin orani ise
%6,2 ile en diisiiktiir.
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Tablo 2.5. Yas
Gegerli Birikimli
Frekans Yizde Yizde Yizde
18-25 33 40,7 40,7 40,7
26-35 31 38,3 38,3 79,0
36-45 11 13,6 13,6 92,6
45 ve Ustil 6 7.4 7.4 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Ankete katilanlardan, 18-25 yasinda olanlarin oram %40,7 ile en fazladir. 26-
35 yas arasindakilerin oram %38,3 iken, 36-45 yas arasindakilerin oran1 %13,6’dir.

45 yas ve uistiindekilerin oran ise %7,4 ile en duisiiktiir.

Tablo 2.6. Isletmedeki Pozisyon

Gegerli Birikimli
Frekans Yizde Yizde Ylzde
Ust Kademe 15 18,5 18,5 18,5
Orta Kademe 35 43,2 43,2 61,7
Alt Kademe 21 25,9 25,9 87,7
Idare 5 6,2 6,2 93,8
Memur 1 1,2 1,2 95,1
Diger 4 49 49 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Ankete katilanlardan, orta kademede calisanlarin oram1 %43,2 ile en fazladir.
Alt kademede calisanlarin orami %25,9 iken, iist kademede calisanlarin oram
%1,5°tir. Idarede calisanlarin oram %6,2 iken, belirtilen pozisyonlarin diginda, diger
kategorisinde c¢alisanlarin orami %4,9’dur. Memurlarin orami ise %1,2 ile en

diisiiktiir.

Tablo 2.7. Calisma Siiresi

Gegerli Birikimli
Frekans Yizde Yizde Yizde
5yil ve alti 47 58,0 58,0 58,0
6-10 yil 26 32,1 32,1 90,1
11-20 yil 7 8,6 8,6 98,8
21 yil ve Ustl 1 1,2 1,2 100,0
Toplam 81 100,0 100,0
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Ankete katilanlardan, ¢alisma siiresi 5 yi1l ve daha altinda olanlarin oran1 %58
orani ile en fazladir. 6-10 y1l aras1 ¢alisanlarin oranm1 %32,1 iken, 11-20 yi1l arasinda

calisanlarin oranm %38,6’dir. 21 yil ve iistii calisanlarin oran1 ise %1,2 ile en diisiiktiir.

Tablo 2.8. Medeni Durum
Gegerli Birikimli
Frekans Yizde Yizde Yiizde
Bekar 49 60,5 60,5 60,5
Evli 32 39,5 39,5 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Ankete katilanlarin %60,5’1 bekar iken, %39,5’1 evlidir.

4.7.1.2. Ankete Katilanlarmm Is Tatmini Hakkindaki Diisiincelerine

fliskin Frekans ve Yiizde Dagilimlari

Ankette is tatmini hakkindaki diislinceleri irdeleyen sorular soru9 ile soru43

arasindaki 35 sorudur. Sorulara verilen cevaplarin dagilimlari ise asagidaki

sekildedir.

Tablo 3.1. Is Arkadaslarimla Ortak Caligmalarda Rahatim

Gegerli Birikimli
Frekans Yizde Ylzde Ylzde
Kesinlikle Hayir 4 49 49 4.9
Hayir 9 11,1 11,1 16,0
Kararsizim 2 2,5 25 18,5
Evet 55 67,9 67,9 86,4
Kesinlikle Evet 11 13,6 13,6 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Ankete katilanlardan, is arkadaslariyla ortak calismalarinda rahat oldugu
ifadesine evet cevabi1 verenlerin oram1 %67,9 ile en fazladir. Onu kesinlikle evet
diyenler %13,6 oran ile takip eder. ifadeye hayir cevabi verenlerin oram %11,1 iken,
kesinlikle hayir cevabi verenlerin orant %4,9’dur. Kararsiz olanlarin orani ise %?2,5

ile en diisiiktiir.



104

Tablo 3.2. Yaptigim Isi Kendi isim Gibi Yapar ve Benimserim

Gegerli Birikimli
Frekans Yizde Yizde Yizde
Kesinlikle Hayir 1 1,2 1,2 1,2
Hayir 13 16,0 16,0 17,3
Kararsizim 6 7.4 7.4 24,7
Evet 49 60,5 60,5 85,2
Kesinlikle Evet 12 14,8 14,8 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Katilimcilardan, ifadeye evet cevabi verenlerin oranm1 %60,5 ile en fazladir.
Hayir cevabi verenlerin oran1 %16 iken, kesinlikle evet cevabi verenlerin orani
9%14,8’dir. Karasizlarin oram1 %7,4’tiir. Kesinlikle hayir cevabir verenlerin orani ise

sadece %]1,2’°dir.

Tablo 3.3. Kendimi Bu Isletmenin Bir Parcas1 Olarak Goriiyorum

Gegerli Birikimli
Frekans Yizde Yizde Yiizde
Kesinlikle Hayir 5 6,2 6,2 6,2
Hayir 19 23,5 23,5 29,6
Kararsizim 10 12,3 12,3 42,0
Evet 38 46,9 46,9 88,9
Kesinlikle Evet 9 11,1 11,1 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Katilimcilardan, ifadeye evet cevabi verenlerin oram1 %46,9 ile en fazladir.
Hayir cevabi verenlerin oram1 %23,5 ve kararsizim diyenlerin oram %12,3’tiir.
Kesinlikle evet diyenlerin oram1 %11,1 iken, kesinlikle hayir diyenlerin oram %6,2

ile en diisiiktiir.

Tablo 3.4. Bu Isletmede Kendimi Verimli Goriiyorum

Gegerli Birikimli
Frekans Ylzde Yizde Yizde
Kesinlikle Hayir 1 1,2 1,2 1,2
Hayir 15 18,5 18,5 19,8
Kararsizim 12 14,8 14,8 34,6
Evet 45 55,6 55,6 90,1
Kesinlikle Evet 8 9,9 9,9 100,0
Toplam 81 100,0 100,0
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Katilimcilardan, ifadeye evet cevabi verenlerin oranmi %55,6 ile en fazladir.
Hayir cevabi verenlerin oran1 %18,5 iken, kararsizim diyenlerin oran1 %14,8’dir.
Kesinlikle evet diyenlerin oran1 %9,9 ve kesinlikle hayir diyenlerin oran1 sadece

%1,2’dir.

Tablo 3.5. isletmenin Verdigi Ucret Tatmin Olman Sagliyor

Gegerli Birikimli
Frekans Ylzde Yizde Yizde
Kesinlikle Hayir 11 13,6 13,6 13,6
Hayir 23 28,4 28,4 42,0
Kararsizim 11 13,6 13,6 55,6
Evet 31 38,3 38,3 93,8
Kesinlikle Evet 5 6,2 6,2 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Katilimcilardan, ifadeye evet cevabi verenlerin oram1 %38,3 ile en fazladir.
Onu hayir cevabi verenler %28,4 orani ile takip eder. Kararsiz olanlarin ve kesinlikle
hay1r cevabi verenlerin oranlar esit ve %13,6’dir. Kesinlikle evet diyenlerin orani ise

%6,2 ile en diisiiktiir.

Tablo 3.6. Tekrar ise Girmem S6z Konusu Olsaydi Yine Bu Isi Secerdim

Gegerli Birikimli
Frekans Ylzde Yizde Yizde
Kesinlikle Hayir 6 7.4 7.4 7,4
Hayir 26 32,1 32,1 39,5
Kararsizim 18 22,2 22,2 61,7
Evet 28 34,6 34,6 96,3
Kesinlikle Evet 3 3,7 3,7 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Katilimcilardan, ifadeye evet cevabi verenlerin oram1 %34,6 ile en fazladir.
Onu hayir cevabi verenler %32,1 orani ile takip eder. Kararsizlarin orant %22,2 iken,
kesinlikle hayir diyenlerin oran1 %7,4 tiir. Kesinlikle evet diyenlerin oranm ise %3,7

ile en diisiiktiir.
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Tablo 3.7. flerleme ve Terfi Olanaklari Memnun Edicidir

Gegerli Birikimli
Frekans Yizde Yizde Yizde
Kesinlikle Hayir 6 7.4 7.4 7,4
Hayir 29 35,8 35,8 43,2
Kararsizim 11 13,6 13,6 56,8
Evet 33 40,7 40,7 97,5
Kesinlikle Evet 2 2,5 2,5 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Katilimcilardan, ifadeye evet cevabi verenlerin orami %40,7 ile en fazladir.
Onu %35,8 orani ise hayir cevabi verenler takip eder. Kararsizlarin oran1 %13,6 iken,
kesinlikle hayir cevabi verenlerin oram1 %7,4’tiir. Kesinlikle evet cevabi verenlerin

orani ise %?2,5 ile en diisiiktiir.

Tablo 3.8. Yoneticim Sikayet ve Isteklerimi Dikkate Almaktadir

Gegerli Birikimli
Frekans Yizde Yizde Yizde
Kesinlikle Hayir 1 1,2 1,2 1,2
Hayir 32 39,5 39,5 40,7
Kararsizim 12 14,8 14,8 55,6
Evet 33 40,7 40,7 96,3
Kesinlikle Evet 3 3,7 3,7 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Katilimcilardan, ifadeye evet cevabi verenlerin oran1 %40,7 ile en fazla iken,
hayir cevabi verenlerin oran1 %39,5 ile ona yakindir. Kararsizlarin oram1 %14,8’dir.
Kesinlikle evet cevabi verenlerin oram1 %3,7 ve kesinlikle hayir cevabi verenlerin

orani sadece %1,2’dir.

Tablo 3.9. Isletme icerisindeki Baghiik Sayesinde Is Arkadaslarimla
[liskilerim Daha Iyi Olmustur

Gegerli Birikimli
Frekans Ylzde Yizde Yizde
Kesinlikle Hayir 2 2,5 25 2,5
Hayir 11 13,6 13,6 16,0
Kararsizim 11 13,6 13,6 29,6
Evet 54 66,7 66,7 96,3
Kesinlikle Evet 3 3,7 3,7 100,0
Toplam 81 100,0 100,0
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Katilimcilardan, ifadeye evet cevabi verenlerin oram1 %66,7 ile en fazladir.
Hayir cevabi verenlerin ve kararsizlarin oranlari %13,6 ile esittir. Kesinlikle evet

cevabi verenlerin oran1 %3,7 iken, kesinlikle hayir cevabi verenlerin oran1 sadece

%2,5’tir.

Tablo 3.10. is Arkadaslarim Bana Onem Verir

Gegerli Birikimli
Frekans Yizde Yizde Yizde
Hayir 11 13,6 13,6 13,6
Kararsizim 4 4,9 4,9 18,5
Evet 60 741 741 92,6
Kesinlikle Evet 6 7.4 7.4 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Katilimcilardan, ifadeye evet cevabi verenlerin orami %74,1 ile en fazladir.
Ona en yakin grup %13,6 orami hayir cevab1 verenlerdir. Kesinlikle evet cevabi
verenlerin oran1 %7,4 iken, kararsizlarin orami %4,9’dur. Kesinlikle hayir cevabi

veren kimse yoktur.

Tablo 3.11. Is Arkadaslarimla Aymi Ekipte Calismaktan Mutluyum

Gegerli Birikimli
Frekans Ylzde Yizde Yizde
Kesinlikle Hayir 1 1,2 1,2 1,2
Hayir 8 9,9 9,9 11,1
Kararsizim 7 8,6 8,6 19,8
Evet 57 70,4 70,4 90,1
Kesinlikle Evet 8 9,9 9,9 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Katilimcilardan, ifadeye evet cevabi verenlerin oram1 %70,4 ile en fazladir.
Kesinlikle evet ve hayir cevabi verenlerin oranlar1 %9,9 ile esittir. Kararsizlarin orani

%38,6 ve kesinlikle hayir diyenlerin oran1 sadece %1,2’dir.
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Tablo 3.12. s Iliskisinde Bulundugum Calisma Arkadaslarim Ile Is Kalitesi

ve Miisteriler A¢isindan Sorun Cikmamaktadir

Gegerli Birikimli
Frekans Yizde Yizde Yizde
Kesinlikle Hayir 1 1,2 1,2 1,2
Hayir 10 12,3 12,3 13,6
Kararsizim 8 9,9 9,9 23,5
Evet 59 72,8 72,8 96,3
Kesinlikle Evet 3 3,7 3,7 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Katilimcilardan, ifadeye evet cevabi verenlerin oram1 %72,8 ile en fazladir.

diyenlerin oram1 %3,7 ve kesinlikle hayir diyenlerin oran1 sadece %1,2’dir.

Hayir diyenlerin orant %12,3 iken, kararsizlarin oram1 %9,9’dur. Kesinlikle evet

Tablo 3.13. Isimi Dogru Sekilde Yapabilmek Icin Gerekli Arac ve Gereclere

Sahibim
Gegerli Birikimli
Frekans Yiizde Yiizde Ylzde
Hayir 17 21,0 21,0 21,0
Kararsizim 1 1,2 1,2 22,2
Evet 56 69,1 69,1 91,4
Kesinlikle Evet 7 8,6 8,6 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Katilimcilardan, ifadeye evet cevabi verenlerin oranm1 %69,1 ile en fazladir.

Hayir diyenlerin oram1 %21 iken, kesinlikle evet

Kararsizlarin oranmt %1,2’dir. Kesinlikle hayir cevabi veren kimse yoktur.

diyenlerin oran1 %§8,6’dr.

Tablo 3.14. Calisanlarin Isle ilgili Goriis ve Diisiincelerine Onem Veriliyor

Gegerli Birikimli
Frekans Yizde Yizde Yizde
Kesinlikle Hayir 2 2,5 2,5 2,5
Hayir 29 35,8 35,8 38,3
Kararsizim 14 17,3 17,3 55,6
Evet 35 43,2 43,2 98,8
Kesinlikle Evet 1 1,2 1,2 100,0
Toplam 81 100,0 100,0
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Katilimcilardan, ifadeye evet cevabi verenlerin oram %43,2 ile en fazladir.
Onu hayir cevabi verenler %35,8 orani ile takip eder. Kararsizlarin oran1 %17,3 iken,
kesinlikle hayir cevab1 verenlerin oran1 %?2,5’tir. Kesinlikle evet cevabi verenlerin

orani ise %1,2 ile en diisiiktiir.

Tablo 3.15. Calistigim Isletme Is icin Gerekli Egitimleri Vermekte

Gegerli Birikimli
Frekans Yizde Yizde Yizde
Kesinlikle Hayir 3 3,7 3,7 3,7
Hayir 16 19,8 19,8 23,5
Kararsizim 14 17,3 17,3 40,7
Evet 44 54,3 54,3 95,1
Kesinlikle Evet 4 4,9 4.9 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Katilimcilardan, ifadeye evet cevabi verenlerin oram1 %54,3 ile en fazladir.
Onu %19,8 orani ile hayir cevabi verenler takip eder. Kararsizlarin oran1 %17,3 iken,
kesinlikle evet diyenlerin oram1 %4,9’dur. Kesinlikle hayir diyenlerin oram ise %3,7

ile en diisiiktiir.

Tablo 3.1.6. Isletmede Aldigim Egitim Isimi Daha lyi Yapmami Saghyor

Gegerli Birikimli
Frekans Ylzde Yizde Yizde
Kesinlikle Hayir 1 1,2 1,2 1,2
Hayir 17 21,0 21,0 22,2
Kararsizim 15 18,5 18,5 40,7
Evet 46 56,8 56,8 97,5
Kesinlikle Evet 2 2,5 2,5 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Katilimcilardan, ifadeye evet cevabi verenlerin oram1 %56,8 ile en fazladir.
Onu %21 oram ile hayir cevabi verenler takip eder. Kararsizlarin oranm1 %18,5 iken,
kesinlikle evet diyenlerin oram1 %2,5’dir. Kesinlikle hayir diyenlerin orani ise sadece

%1,2’dir.
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Tablo 3.17. Yonetim Calisanlarin Thtiyaclarina Karst Duyarlidir

Gegerli Birikimli
Frekans Yizde Yizde Yizde
Kesinlikle Hayir 1 1,2 1,2 1,2
Hayir 31 38,3 38,3 39,5
Kararsizim 14 17,3 17,3 56,8
Evet 32 39,5 39,5 96,3
Kesinlikle Evet 3 3,7 3,7 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Katilimcilardan, ifadeye evet cevabi verenlerin oran1 %39,5 ile en fazla iken,
hayir cevabir verenlerin orani da %38,3 ile ona cok yakindir. Kararsizlarin oram
%17,3 ve kesinlikle evet diyenlerin oram1 %3,7’dir. Kesinlikle hayir diyenlerin oram

ise %1,2 ile en diisiiktiir.

Tablo 3.18. Calisanlarin Yapacaklari isle Ilgili Olarak Alinacak Kararlara

Katilmas1 Saglanmaktadir

Gegerli Birikimli
Frekans Yizde Yizde Yizde
Kesinlikle Hayir 4 4.9 4.9 4.9
Hayir 31 38,3 38,3 43,2
Kararsizim 12 14,8 14,8 58,0
Evet 32 39,5 39,5 97,5
Kesinlikle Evet 2 2,5 2,5 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Katilimcilardan, ifadeye evet cevabi verenlerin oran1 %39,5 ile en fazla iken,
hayir cevabir verenlerin orani da %38,3 ile ona cok yakindir. Kararsizlarin oram
%14,8 ve kesinlikle hayir diyenlerin oram1 %4,9’dur. Kesinlikle evet diyenlerin oram

ise %?2,5 ile en diisiiktiir.
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Tablo 3.19. Ustlerimle iliskilerimde Rahatim. istedigim Zaman Onlarla

Goriisebilirim
Gegerli Birikimli
Frekans Yizde Yiizde Yiizde
Kesinlikle Hayir 1 1,2 1,2 1,2
Hayir 25 30,9 30,9 32,1
Kararsizim 7 8,6 8,6 40,7
Evet 42 51,9 51,9 92,6
Kesinlikle Evet 6 7.4 7.4 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Katilimcilardan, ifadeye evet cevabi verenlerin oram1 %51,9 ile en fazladir.
Onu hayir diyenler %30,9 orani ile takip eder. Kararsizlarin oran1 %8,6 ve kesinlikle
evet diyenlerin oran1 %7,4’tiir. Kesinlikle hayir diyenlerin orani ise %1,2 ile en

diisiiktiir.

Tablo 3.20. Basarilarim Taktir Ediliyor ve Bir Sekilde Odiillendiriliyor

Gegerli Birikimli
Frekans Yizde Yizde Yizde
Kesinlikle Hayir 4 4.9 4.9 4.9
Hayir 23 28,4 28,4 33,3
Kararsizim 9 11,1 111 44 .4
Evet 42 51,9 51,9 96,3
Kesinlikle Evet 3 3,7 3,7 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Katilimcilardan, ifadeye evet cevabi verenlerin orami %51,9 orami ile en
fazladir. Onu %?28,4 oram ile hayir cevabi verenler takip eder. Kararsizlarin orani
%11,1 ve kesinlikle hayir diyenlerin oram1 %4,9’dur. Kesinlikle evet diyenlerin oram

ise %3,7 ile en diisiiktiir.
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Tablo 3.21. Is Yerinde Giiclii ve Zayif Yonlerimi Kesfetme ve Yeteneklerimi

Gelistirme Imkanmim Vardir

Gegerli Birikimli
Frekans Yizde Yizde Yizde
Kesinlikle Hayir 1 1,2 1,2 1,2
Hayir 16 19,8 19,8 21,0
Kararsizim 17 21,0 21,0 42,0
Evet 39 48,1 48,1 90,1
Kesinlikle Evet 8 9,9 9,9 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Katilimcilardan, ifadeye evet cevabi verenlerin oranm1 %48,1 ile en fazladir.
Onu kararsizlar %21 orami ile takip eder. Hayir cevabi verenlerin oramt %19,8 iken,
kesinlikle evet cevabi verenlerin oram1 %9,9’dur. Kesinlikle hayir cevabi verenlerin

orani ise %1,2 ile en diisiiktiir.

Tablo 3.22. Is Yerimde lyi Bir Calisma Ortami Saglanmakta

Gegerli Birikimli
Frekans Yizde Yizde Yizde
Kesinlikle Hayir 3 3,7 3,7 3,7
Hayir 11 13,6 13,6 17,3
Kararsizim 9 11,1 111 28,4
Evet 55 67,9 67,9 96,3
Kesinlikle Evet 3 3,7 3,7 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Katilimcilardan, ifadeye evet cevabi verenlerin orami %67,9 orani ile en
fazladir. Hayir cevab1 verenlerin oram1 %13,6 iken, kararsizlarin oram %]11,1 dir.
Kesinlikle evet ve kesinlikle hayir cevabi verenlerin oranlart esit ve %3,7 ile en

diisiiktiir.
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Tablo 3.23. Isim Bana Toplumda Saygin Bir Statii Saglamakta

Gegerli Birikimli
Frekans Yizde Yizde Yizde
Kesinlikle Hayir 2 2,5 2,5 2,5
Hayir 18 22,2 22,2 24,7
Kararsizim 16 19,8 19,8 44.4
Evet 40 49,4 49,4 93,8
Kesinlikle Evet 5 6,2 6,2 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Katilimcilardan, ifadeye evet cevabi verenlerin oram1 %49.4 ile en fazladir.

Hayir diyenlerin oram1 %?22,2 iken, kararsizlarin oram1 %19,8’dir. Kesinlikle evet

diyenlerin oram %6,2’dir. Kesinlikle hayir diyenlerin orani ise %2,5 ile en diisiiktiir.

Tablo 3.24. Calisma Ortamin1 Saglikli ve Giivenli Buluyorum

Gegerli Birikimli
Frekans Ylzde Yizde Yizde
Kesinlikle Hayir 2 2,5 25 2,5
Hayir 15 18,5 18,5 21,0
Kararsizim 7 8,6 8,6 29,6
Evet 52 64,2 64,2 93,8
Kesinlikle Evet 5 6,2 6,2 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Katilimcilardan, ifadeye evet cevabi verenlerin orami %64,2 orani ile en

orani ise %2,5 ile en diisiiktiir.

Tablo 3.25. Kendimi Buraya Ait Hissediyorum

fazladir. Ona en yakin grup %18,5 oram ile hayir cevabi verenlerdir. Kararsizlarin

oran1 %8,6 ve kesinlikle evet diyenlerin oran1 %6,2’dir. Kesinlikle hayir diyenlerin

Gegerli Birikimli
Frekans Ylzde Yizde Yizde
Kesinlikle Hayir 1 1,2 1,2 1,2
Hayir 15 18,5 18,5 19,8
Kararsizim 20 24,7 24,7 44 .4
Evet 4 50,6 50,6 95,1
Kesinlikle Evet 4 4,9 4.9 100,0
Toplam 81 100,0 100,0
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Katilimcilardan, ifadeye evet cevabi verenlerin oram1 %50,6 oram ile en
fazladir. Onu kararsizlar %?24,7 oramiyla takip eder. Hayir diyenlerin oram %18,5
iken, kesinlikle evet diyenlerin oranm1 %4,9’dur. Kesinlikle hayir diyenlerin oran1 ise

%1,2 ile en diisiiktiir.

Tablo 3.26. Calisma Kosullar1 Isimde Verimliligimi Arttirtyor

Gegerli Birikimli
Frekans Yizde Yizde Yizde
Kesinlikle Hayir 1 1,2 1,2 1,2
Hayir 21 25,9 25,9 27,2
Kararsizim 13 16,0 16,0 43,2
Evet 4 50,6 50,6 93,8
Kesinlikle Evet 5 6,2 6,2 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Katilimcilardan, ifadeye evet cevabi verenlerin oranmi %50,6 orani ile en
fazladir. Hayir diyenlerin oram1 %25,9 iken, kararsizlarin oran1 %16’dir. Kesinlikle

evet diyenlerin oram %6,2 ve kesinlikle hayir diyenlerin oran1 %1,2’dir.

Tablo 3.27. Baska Bir Sirkette Caligmak Isterim

Gegerli Birikimli
Frekans Ylzde Yizde Yizde
Kesinlikle Hayir 7 8,6 8,6 8,6
Hayir 24 29,6 29,6 38,3
Kararsizim 17 21,0 21,0 59,3
Evet 27 33,3 33,3 92,6
Kesinlikle Evet 6 7.4 7,4 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Katilimcilardan, ifadeye evet cevabi verenlerin oram1 %33,3 ile en fazladir.
Onu %?29,6 orani ile hayir cevabi verenler takip eder. Kararsizlarin orant %21 iken,
kesinlikle hayir diyenlerin oran1 %8,6’dir. Kesinlikle evet diyenlerin oram ise %7,4

ile en diisiiktiir.



Tablo 3.28. Bu isyerinde Kendimi Ailemin Bir Parcas1 Gibi Hissediyorum

Gegerli Birikimli
Frekans Yizde Yizde Yizde
Kesinlikle Hayir 3 3,7 3,7 3,7
Hayir 12 14,8 14,8 18,5
Kararsizim 20 24,7 24,7 43,2
Evet 42 51,9 51,9 95,1
Kesinlikle Evet 4 4.9 4.9 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Katilimcilardan, ifadeye evet cevabi verenlerin oram1 %51,9 oram ile en
fazladir. Kararsizlarin oram1 %24,7 iken, hayir diyenlerin oran1 % 14,8 dir. Kesinlikle

evet diyenlerin oram %4,9 ve kesinlikle hayir diyenlerin oran1 %3,7 ile en diisiiktiir.

Tablo 3.29 Ucret Benim Igin En Onemli Tatmin Aracidir

Gegerli Birikimli
Frekans Yizde Yizde Yizde
Kesinlikle Hayir 4 4.9 4.9 4.9
Hayir 15 18,5 18,5 23,5
Kararsizim 10 12,3 12,3 35,8
Evet 38 46,9 46,9 82,7
Kesinlikle Evet 14 17,3 17,3 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Katilimcilardan, ifadeye evet cevabi verenlerin oram1 %46,9 ile en fazladir.
Onu hayir diyenler %18,5 orani ile takip eder. Kesinlikle evet diyenlerin oran1 %17,3

iken, kararsizlarin oranm1 %12,3’tiir. Kesinlikle hayir diyenlerin orani ise %4,9’dur.

Tablo 3.30. Su An Aldigim Ucretten Memnunum

Gegerli Birikimli
Frekans Yizde Yiizde Yizde
Kesinlikle Hayir 15 18,5 18,5 18,5
Hayir 25 30,9 30,9 49,4
Kararsizim 6 7,4 7,4 56,8
Evet 30 37,0 37,0 93,8
Kesinlikle Evet 5 6,2 6,2 100,0
Toplam 81 100,0 100,0




116

Katilimcilardan, ifadeye evet cevabi verenlerin oran1 %37 ile en fazladir. Onu
hayir diyenler %30,9 oran ile takip eder. Kesinlikle hayir diyenlerin oram %18,5
iken, kararsizlarin oran1 %7,4’tiir. Kesinlikle evet diyenlerin oram ise %6,2 ile en

diisiiktiir.

Tablo 3.31. Ucret Sistemini Adil ve Tutarli Buluyorum

Gegerli Birikimli
Frekans Yizde Yizde Yizde
Kesinlikle Hayir 13 16,0 16,0 16,0
Hayir 27 33,3 33,3 49,4
Kararsizim 13 16,0 16,0 65,4
Evet 25 30,9 30,9 96,3
Kesinlikle Evet 3 3,7 3,7 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Katilimcilardan, ifadeye hayir cevabi verenlerin orant %33,3 oram ile en
fazladir. Onu evet cevabi verenler %30,9 oram ile takip eder. Kararsizlarin ve
kesinlikle hayir cevabi verenlerin oranlar %16 ile esittir. Kesinlikle evet diyenlerin

orani ise %3,7 ile en diisiiktiir.

Tablo 3.32. Ucretimi Egitim, Bilgi ve Yeteneklerime Uygun Buluyorum

Gegerli Birikimli
Frekans Ylzde Yizde Yizde
Kesinlikle Hayir 18 22,2 22,2 22,2
Hayir 23 28,4 28,4 50,6
Kararsizim 8 9,9 9,9 60,5
Evet 28 34,6 34,6 95,1
Kesinlikle Evet 4 4,9 4.9 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Katilimcilardan, ifadeye evet cevabi verenlerin oram1 %34,6 ile en fazladir.
Hayir diyenlerin oram1 %?28,4 iken, kesinlikle hayir cevabi verenlerin orani

%?22,2’dir. Kararsizlarin oran1 %9,9 ve kesinlikle evet diyenlerin oran1 %4,9’dur.
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Tablo 3.33. Emeklilik ve Saglik Sigortas1 imkanlarim Yeterli Buluyorum

Gegerli Birikimli
Frekans Yizde Yizde Yizde
Kesinlikle Hayir 16 19,8 19,8 19,8
Hayir 17 21,0 21,0 40,7
Kararsizim 11 13,6 13,6 54,3
Evet 33 40,7 40,7 95,1
Kesinlikle Evet 4 4.9 4.9 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Katilimcilardan, ifadeye evet cevabi verenlerin oram %40,7 ile en fazladir.
Onu hayir cevabi verenler %21 orami ile takip eder. Kesinlikle hayir diyenlerin oram
%19,8 iken, kararsizlarin oran1 %13,6’dir. Kesinlikle evet diyenlerin oram ise %4,9

ile en diisiiktiir.

Tablo 3.34. Calisanlara Saglanan Sosyal Tesisleri Yeterli Gortiyorum

Gegerli Birikimli
Frekans Yizde Yizde Yizde
Kesinlikle Hayir 20 24,7 24,7 24,7
Hayir 29 35,8 35,8 60,5
Kararsizim 8 9,9 9,9 70,4
Evet 22 27,2 27,2 97,5
Kesinlikle Evet 2 2,5 2,5 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Katilimcilardan, ifadeye hayir cevabi verenlerin oram1 %35,8 ile en fazladir.
Onu evet diyenler %37,2 orami ile takip eder. Kesinlikle hayir diyenlerin oram %24,7

iken, kararsizlarin oram %9,9’dur. Kesinlikle evet diyenlerin orani ise %2,5’tir.

Tablo 3.35. Tekrar Is Secsem Yine Ayni Is Yerimi Secerim

Gegerli Birikimli
Frekans Ylzde Yizde Yizde
Kesinlikle Hayir 6 7.4 7.4 7,4
Hayir 22 27,2 27,2 34,6
Kararsizim 24 29,6 29,6 64,2
Evet 23 28,4 28,4 92,6
Kesinlikle Evet 6 7,4 7,4 100,0
Toplam 81 100,0 100,0
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Katilimcilardan, kararsiz olanlarin orani %29,6 ile en fazla iken evet
diyenlerin oram %?28,4 ile hayir diyenlerin oram ise %27,2 ile ona ¢ok yakindir.
Kesinlikle hayir ve kesinlikle evet cevabi verenlerin oranlari esit ve %7,4 orani ile en

diisiiktiir.

4.7.1.3.Ankete Katilanlarin Orgiitsel Baghhk Hakkindaki Diisiincelerine

iliskin Frekans ve Yiizde Dagilimlar:

Ankette orgiitsel baglhilig1 irdeleyen sorular soru 44 ile soru 61 arasimdaki 18
sorudur. Orgiitsel bagliliga ait sorular, duygusal baglilik, zorunlu baglhlik ve devam
baghiligi seklinde ii¢ bolime ayrilmistir. Sorulara verilen cevaplarin dagilimi

asagidaki gibidir.

4.7.1.3.1. Duygusal Baghhk

Ankette duygusal baglilikla ilgili sorular soru 44 ile soru 49 arasindaki 6

sorudur.

Tablo 4.1.1 Kariyerimin Geri Kalan Kismim1 Bu Is Yerinde Gecirmekle
Mutlu Olurum

Gegerli Birikimli
Frekans Yizde Yizde Yizde
Kesinlikle Hayir 9 11,1 11,1 111
Hayir 21 25,9 25,9 37,0
Kararsizim 22 27,2 27,2 64,2
Evet 26 32,1 32,1 96,3
Kesinlikle Evet 3 3,7 3,7 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Katilimcilardan, ifadeye evet cevabi verenlerin oram1 %32,1 ile en fazladir.
Onu %27,2 oram ile kararsizlar takip eder. Hayir diyenlerin orani %25,9 iken,
kesinlikle hayir diyenlerin orant %11,1’dir. Kesinlikle evet diyenlerin oram ise %3,7

ile en diisiiktiir.



Tablo 4.1.2. Isyeri Problemlerimi Kendi Problemleri Gibi Goriir

Gegerli Birikimli
Frekans Yizde Yizde Yizde
Kesinlikle Hayir 2 2,5 2,5 2,5
Hayir 16 19,8 19,8 22,2
Kararsizim 6 74 7,4 29,6
Evet 54 66,7 66,7 96,3
Kesinlikle Evet 3 3,7 3,7 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Katilimcilardan, ifadeye evet cevabi verenlerin oran1 %66,7 ile en fazladir.
Onu hayir cevabi verenler %19,8 orani ile takip eder. Kararsizlarin oranm1 %7,4 iken,
kesinlikle evet diyenlerin oran1 %3,7°dir. Kesinlikle hayir cevabi verenlerin orani ise

%2,5 ile en diisiiktiir.

Tablo 4.1.3. Bu Isyerine Kendimi Duygusal Olarak Bagl Hissediyorum

Gegerli Birikimli
Frekans Yizde Yizde Yizde
Hayir 27 33,3 33,3 33,3
Kararsizim 15 18,5 18,5 51,9
Evet 37 45,7 45,7 97,5
Kesinlikle Evet 2 2,5 2,5 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Katilimcilardan, ifadeye evet cevabi verenlerin oram %45,7 ile en fazladir.
Onu hayir cevabi verenler %33,3 oramni ile takip eder. Kararsizlarin oran1 %18,5 iken,
kesinlikle evet diyenlerin oran1 %2,5’dir. Kesinlikle hayir diyenlerin orani ise %0 ile

en diigtiktiir.

Tablo 4.1.4. Bu Isyerinde Kendimi Ailemin bir Pargas1 Gibi Hissediyorum

Gegerli Birikimli
Frekans Yizde Yizde Yizde
Hayir 18 22,2 22,2 22,2
Kararsizim 18 22,2 22,2 44 .4
Evet 40 494 49,4 93,8
Kesinlikle Evet 5 6,2 6,2 100,0
Toplam 81 100,0 100,0
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Katilimcilardan, ifadeye evet cevabi verenlerin oram1 %49.4 ile en fazladir.
Hayir diyenlerin ve kararsizlarin oranlart %?22,2 orani ile esittir. Kesinlikle evet

diyenlerin oram %6,2 iken, kesinlikle hayir diyenlerin oran1 %0 ile en diisiiktiir.

Tablo 4.1.5. Buranin Benim i¢in Ozel Bir Anlami Var

Gegerli Birikimli
Frekans Ylzde Yizde Yizde
Kesinlikle Hayir 2 2,5 25 2,5
Hayir 30 37,0 37,0 39,5
Kararsizim 8 9,9 9,9 49,4
Evet 37 45,7 45,7 95,1
Kesinlikle Evet 4 4,9 4.9 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Katilimcilardan, ifadeye evet cevabi verenlerin orami %45,7 oram ile en
fazladir. Onu hayir diyenler %37 oram ile takip eder. Kararsizlarin oran1 %9,9 ve
kesinlikle evet diyenlerin oram1 %4,9’dur. Kesinlikle hayir diyenlerin orani ise %2,5

ile en diisiiktiir.

Tablo 4.1.6. Kendimi Buraya Ait Hissediyorum

Gegerli Birikimli
Frekans Ylzde Yizde Yizde
Kesinlikle Hayir 2 2,5 25 2,5
Hayir 19 23,5 23,5 25,9
Kararsizim 16 19,8 19,8 45,7
Evet 40 49,4 494 95,1
Kesinlikle Evet 4 4.9 4.9 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Katilimcilardan, ifadeye evet cevabi verenlerin oram1 %49.4 ile en fazladir.
Onu hayir cevab1 verenler %23,5 orani ile takip eder. Kararsizlarin oran1 %19,8 ve
kesinlikle evet diyenlerin oram1 %4,9’dur. Kesinlikle hayir diyenlerin orani ise %2,5

ile en diisiiktiir.
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4.7.1.3.2. Zorunlu Baghhk

Ankette zorunlu baglilikla ilgili sorular soru 50 ile soru 55 arasindaki 6

sorudur.

Tablo 4.2.1. Burada Calismaya Devam Etmek Benim I¢in Gereklidir

Gegerli Birikimli
Frekans Yizde Yizde Yizde
Kesinlikle Hayir 3 3,7 3,7 3,7
Hayir 21 25,9 25,9 29,6
Kararsizim 8 9,9 9,9 39,5
Evet 44 54,3 54,3 93,8
Kesinlikle Evet 5 6,2 6,2 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Katilimcilardan, ifadeye evet diyenlerin orant %54,3 oram ile en fazladir.
Onu hayir diyenler %25,9 oram ile takip eder. Kararsizlarin oram %9,9 iken,
kesinlikle evet diyenlerin oran1 %6,2’dir. Kesinlikle hayir diyenlerin orani ise %3,7

ile en diisiiktiir.

Tablo 4.2.2. Isyerimden Ayrilmaya Karar Verirsem, Hayatimda Pek Cok Sey
Alt Ust Olur

Gegerli Birikimli
Frekans Yizde Yizde Yizde
Kesinlikle Hayir 4 49 49 4.9
Hayir 29 35,8 35,8 40,7
Kararsizim 11 13,6 13,6 54,3
Evet 34 42,0 42,0 96,3
Kesinlikle Evet 3 3,7 3,7 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Katilimcilardan, ifadeye evet cevabi verenlerin oran1 %42 ile en fazladir. Onu
hayir cevab1 verenler %35,8 orani ile takip eder. Kararsizlarin oram %13,6 iken,
kesinlikle hayir diyenlerin oram1 %4,9’dur. Kesinlikle evet diyenlerin orani ise %3,7

ile en diisiiktiir.
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Tablo.4.2.3. Buradan Ayrilmay1 Diisiinemeyecek Kadar Az Alternatifim Var

Gegerli Birikimli
Frekans Yizde Yizde Yizde
Kesinlikle Hayir 5 6,2 6,2 6,2
Hayir 33 40,7 40,7 46,9
Kararsizim 9 111 11,1 58,0
Evet 29 35,8 35,8 93,8
Kesinlikle Evet 5 6,2 6,2 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Katilimcilardan, ifadeye hayir cevabi verenlerin oram1 %40,7 ile en fazladir.
Onu evet cevabi verenler %35,8 orani ile takip eder. Kararsizlarin oram %11,1 dir.

Kesinlikle hayir ve kesinlikle evet diyenlerin oranlar esit ve %6,2 ile en diisiiktiir.

Tablo 4.2.4. Bu Isyerinden Ayrilmak istersem Bile Bu Benim i¢in Cok Zor
Olacak

Gegerli Birikimli
Frekans Yizde Yizde Yizde
Kesinlikle Hayir 1 1,2 1,2 1,2
Hayir 26 32,1 32,1 33,3
Kararsizim 8 9,9 9,9 43,2
Evet 39 48,1 48,1 91,4
Kesinlikle Evet 7 8,6 8,6 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Katilimcilardan, ifadeye evet cevabi verenlerin oram1 %48,1 ile en fazladir.
Onu hayir cevabi verenler %32,1 orani ile takip eder. Kararsizlarin oran1 %9,9 iken,
kesinlikle evet diyenlerin oranm1 %8,6’dir. Kesinlikle hayir diyenlerin orami ise %1,2

orani ile en diisiiktiir.
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Tablo 4.2.5. Bu Isyerinden Ayrilmam Benim i¢cin Sikint1 Yaratacak

Gegerli Birikimli
Frekans Yizde Yizde Yizde
Kesinlikle Hayir 3 3,7 3,7 3,7
Hayir 20 24,7 247 28,4
Kararsizim 11 13,6 13,6 42,0
Evet 40 49,4 49,4 91,4
Kesinlikle Evet 7 8,6 8,6 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Katilimcilardan, ifadeye evet cevabi verenlerin oram1 %49.4 ile en fazladir.
Onu %?24,7 oram ile hayir cevabi verenler takip eder. Kararsizlarin oram1  %13,6
iken, kesinlikle evet diyenlerin oram1 %8,6’dir. Kesinlikle hayir diyenlerin orani ise

%3,7 ile en diisiiktiir.

Tablo 4.2.6. Bu Sirket Diger Calisacagim Sirketler Arasinda En Idealidir

Gegerli Birikimli
Frekans Yizde Yizde Yizde
Kesinlikle Hayir 4 49 49 4.9
Hayir 33 40,7 40,7 45,7
Kararsizim 20 24,7 24,7 70,4
Evet 19 23,5 23,5 93,8
Kesinlikle Evet 5 6,2 6,2 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Katilimcilardan, ifadeye hayir cevabi verenlerin oram1 %40,7 ile en fazladir.
Onu 24,7 orani ile kararsizlar takip eder. Evet diyenlerin oran1 %?23,5 iken, kesinlikle
evet diyenlerin oran1 %6,2’dir. Kesinlikle hayir diyenlerin orani ise %4,9 ile en

diisiiktiir.

4.7.1.3.3. Devam Baghhk

Ankette zorunlu baglilikla ilgili sorular soru56 ile soru6l arasindaki 6

sorudur.



Tablo 4.3.1. Isimde Kalmak icin Bir Zorunluluk Hissediyorum

Gegerli Birikimli
Frekans Yizde Yizde Yizde
Kesinlikle Hayir 3 3,7 3,7 3,7
Hayir 30 37,0 37,0 40,7
Kararsizim 10 12,3 12,3 53,1
Evet 33 40,7 40,7 93,8
Kesinlikle Evet 5 6,2 6,2 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Katilimcilardan, ifadeye evet diyenlerin oran1 %40,7 ile en fazladir. Onu %37
orani ile hayir diyenler takip eder. Kararsizlarin oran1 %12,3 iken, kesinlikle evet

diyenlerin oram %6,2’dir. Kesinlikle hayir diyenlerin oran1 ise %3,7 ile en diisiiktiir.

Tablo 4.3.2. Menfaatime Olsa Bile, Isimden Ayrilmam Dogru Olmaz

Gegerli Birikimli
Frekans Ylzde Yizde Yizde
Kesinlikle Hayir 2 2,5 25 2,5
Hayir 27 33,3 33,3 35,8
Kararsizim 8 9,9 9,9 45,7
Evet 39 48,1 48,1 93,8
Kesinlikle Evet 5 6,2 6,2 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Katilimcilardan, ifadeye evet cevabi verenlerin oram1 %48,1 ile en fazladir.
Onu hayir cevabi verenler %33,3 orani ile takip eder. Kararsizlarin oran1 %9,9 iken,
kesinlikle evet diyenlerin oram %6,2’dir. Kesinlikle hayir diyenlerin oram ise %2,5

ile en diisiiktiir.

Tablo 4.3.3. Isimden Hemen Ayrilsam, Kendimi Suclu Hissederim

Gegerli Birikimli
Frekans Ylzde Yizde Yizde
Kesinlikle Hayir 1 1,2 1,2 1,2
Hayir 25 30,9 30,9 32,1
Kararsizim 16 19,8 19,8 51,9
Evet 37 45,7 45,7 97,5
Kesinlikle Evet 2 2,5 2,5 100,0
Toplam 81 100,0 100,0
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Katilimcilardan, ifadeye evet cevabi verenlerin orami %45,7 ile en fazladir.
Onu hayir cevabi verenler %30,9 oram ile takip eder. Kararsizlarin oran1 %19,8’dir.

Kesinlikle evet diyenlerin oram %?2,5 ve kesinlikle hayir diyenlerin oran1 %1,2’dir.

Tablo 4.3.4. Bu Isyeri Baglilign Hak Ediyor

Gegerli Birikimli
Frekans Yizde Yizde Yizde
Kesinlikle Hayir 5 6,2 6,2 6,2
Hayir 25 30,9 30,9 37,0
Kararsizim 14 17,3 17,3 54,3
Evet 33 40,7 40,7 95,1
Kesinlikle Evet 4 4,9 4.9 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Katilimcilardan, ifadeye evet cevabi verenlerin oram1 %40,7 ile en fazladir.
Onu %30,9 oram ile hayir diyenler takip eder. Kararsizlarin oran1 %17,3 iken,
kesinlikle hayir diyenlerin oran1 %6,2’dir. Kesinlikle evet diyenlerin oran ise %4,9

ile en diisiiktiir.

Tablo 4.3.5. Calisanlara Karst Sorumlu Oldugumdan, Isimden Hemen

Ayrilamam
Gegerli Birikimli
Frekans Ylzde Yizde Yizde
Kesinlikle Hayir 1 1,2 1,2 1,2
Hayir 20 24,7 24,7 25,9
Kararsizim 17 21,0 21,0 46,9
Evet 39 48,1 48,1 95,1
Kesinlikle Evet 4 4,9 4.9 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Katilimcilardan, ifadeye evet cevabi verenlerin oram1 %48,1 ile en fazladir.
Onu hayir cevab1 verenler %24,7 orani ile takip eder. Kararsizlarin oran1 %21 ve
kesinlikle evet diyenlerin oram1 %4,9’dur. Kesinlikle hayir diyenlerin orani ise %1,2

ile en diisiiktiir.



Tablo 4.3.6. Buraya Cok Sey Bor¢luyum

Gegerli Birikimli
Frekans Yizde Yizde Yizde
Kesinlikle Hayir 2 2,5 2,5 2,5
Hayir 30 37,0 37,0 39,5
Kararsizim 9 111 11,1 50,6
Evet 34 42,0 42,0 92,6
Kesinlikle Evet 6 7,4 7,4 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Katilimcilardan, ifadeye evet cevabi verenlerin oran1 %42 ile en fazladir. Onu
hayir cevabi verenler %37 oram ile takip eder. Kararsizlarin oram1 %11,1 ve
kesinlikle evet diyenlerin oram1 %7,4’tiir. Kesinlikle hayir cevabi verenlerin orani ise

%?2,5 ile en diisiiktiir.

4.7.2. is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik Diizeyleri ile Kimlik ve Kisisel

Ozellikler Arasindaki iliskilerin incelenmesi

Bir onceki boliimde, anket sonuglarina gore ifadelere katilim ortalamalar
verilmisti. Bu boliimde ise verilen bu cevaplarin kisilerin demografik ve kisisel

ozelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigi analiz edilecektir.

Bu amagla capraz tablolar hazirlanacak ve ki-kare iliski testi yapilacaktir. Ki-
kare testi sonunda ki-kare degeri ve ilgili p degeri hesaplanacaktir. Bu degerlerden p
degeri ki-kare degerindeki bilgiyi barindirir ve bize tek basina yorumlama yetenegi
saglar. Buna gore bulunan p degerinin @ =0,05 degerinden kiiciik olmas1 iki
degisken arasinda iligki oldugunun gostergesidir. P degeri « = 0,05 ’den biiyiik ise
iki degisken arasinda iliski yoktur.

Capraz tablolar hazirlanirken kimlik ve kisisel Ozelliklerle ilgili sorularin
diizeyleri zorunlu hallerde diisiiriilmiistiir. Bunun nedeni, ¢apraz tablolarda cok fazla
5’den kiigiik deger oldugunda ki-kare testinin giivenilirli§inin azalmasidir. Buna gore

egitim durumu, ¢alisilan departman, iicret ve isletmedeki pozisyonunuz sorularindaki

diizey sayilarn azaltilmis, c¢ikartilan diizeyler kendisine en yakin diizey ile

birlestirilmistir.o  00=0,05 oo
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Capraz tablolarda is tatmini ve baglhlik diizeyleri ile ilgili ifadelerle ilgili
degerler faktor analizi sonuclarinda elde edilen degerlere gore yapilmistir. Faktor
analizi ile birbiriyle iligkili sorular birlestirilip, tek bir faktor altinda toplanmus,
bunlarla ilgili degerler de spss programinda hesaplanmistir. Bu degerler kategorik
hale getirilerek capraz tablolarda kullanilacaktir. Kategoriklestirme sirasinda 3 diizey

kullanilmigtir. Bunlar “evet”, “kararsizlik”, “yiiksek” seklinde adlandirilmistir.

4.7.2.1. s Tatmini ile Kimlik ve Kisisel Ozellikler Arasindaki iliskilerin

incelenmesi

Kimlik ve kisisel ozellikler ile is tatminine iligkin cevaplarin iliskilerinin

incelendigi capraz tablolar bu boliimde verilecektir.

4.7.2.1.1. Egitim Durumu

H , :Egitim durumu ile is tatmini arasinda iliski yoktur.

Egitim durumu ile is tatmini ¢apraz tablosu su sekildedir:

Tablo 5.1. Is Tatmini ve Egitim Iliskisi

Is Tatmini
Evet Kararsiz Hayir Toplam

Egitim Ortadgretim N 2 11 4 17
Durumu  ve alti Satir % 11,8% 64,7% 23,5% 100,0%
Siitun % 28,6% 22,4% 16,0% 21,0%

Toplam % 2,5% 13,6% 4,9% 21,0%

Yiiksekokul N 2 5 1 8

(Onlisans) Satir % 25,0% 62,5% 12,5% 100,0%

Siitun % 28,6% 10,2% 4,0% 9,9%

Toplam % 2,5% 6,2% 1,2% 9,9%

Universiteve N 3 33 20 56

Ustd Satir % 5,4% 58,9% 35,7% 100,0%

Siitun % 42,9% 67,3% 80,0% 69,1%

Toplam % 3,7% 40,7% 24,7% 69,1%

Toplam N 7 49 25 81
Satir % 8,6% 60,5% 30,9% 100,0%

Siitun % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Toplam % 8,6% 60,5% 30,9% 100,0%

a. Ki-kare=5,043 p>0,05
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Ki-kare Test Istatistigi

Deger sd p
Ki-kare 5,043 4 ,283
Olabilirlik Oran 4,550 4 337
Denek Sayisi 81

Ki-kare testi sonuglarina gore p=0,283 degeri 0,05’ten biiyiik bulunmustur.
Buna gore hipotez kabul edilir. Bunun anlamu, istatistiksel olarak egitim durumu ile

is tatmini arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Tabloya bakildiginda genel olarak is tatmininin evet kolonundaki satir%
degerlerine gore karsilastirma yapilir. Satir % degeri yiiksekokul 6grencilerinin bir
miktar fazla olmakla beraber ilgili denek sayis1 az oldugundan aradaki fark 6nemli
bulunmamistir. Yani ¢ok onemli olmamakla beraber yiiksekokul mezunlarinin ig

tatmini diger gruplara gore bir miktar daha fazladir.



4.7.2.1.2. Cahsilan Departman

H , : Calisilan departman ile is tatmini arasinda iliski yoktur.

Calisilan departman ile is tatmini ¢apraz tablosu su sekildedir:

Tablo 5.2. Is Tatmini ve Calisilan Departman Iligkisi

Is Tatmini
Evet Kararsiz Hayir Toplam
Calisilan Satis N 4 23 5 32
Departman  Pazarlama  gatir % 12,5% 71,9% 15,6% 100,0%
Sdtun % 57,1% 46,9% 20,0% 39,5%
Toplam % 4,9% 28,4% 6,2% 39,5%
Muhasebe N 0 7 4 11
Satir % ,0% 63,6% 36,4% 100,0%
Sdtun % ,0% 14,3% 16,0% 13,6%
Toplam % ,0% 8,6% 4,9% 13,6%
Otohasar N 0 2 6 8
Satir % ,0% 25,0% 75,0% 100,0%
Situn % ,0% 4,1% 24,0% 9,9%
Toplam % ,0% 2,5% 7,4% 9,9%
Brans N 1 8 0 9
Satir % 11,1% 88,9% ,0% 100,0%
Situn % 14,3% 16,3% ,0% 11,1%
Toplam % 1,2% 9,9% ,0% 11,1%
Diger N 2 9 10 21
Satir % 9,5% 42,9% 47,6% 100,0%
Sdtun % 28,6% 18,4% 40,0% 25,9%
Toplam % 2,5% 11,1% 12,3% 25,9%
Toplam N 7 49 25 81
Satir % 8,6% 60,5% 30,9% 100,0%
Situn % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 8,6% 60,5% 30,9% 100,0%
a. Ki-kare=19,177 p<0,05
Ki-kare Test Istatistigi
Deger sd p
Ki-kare 19,177 8 ,014
Olabilirlik Oran 22,734 8 ,004
Denek Sayisi 81
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Ki-kare testi sonuglaria gore ilgili p=0,014 degeri 0,05’ten diisiik ¢ikmistir.

Buna gore hipotez reddedilir ve calisilan departman ile is tatmini arasinda

istatistiksel olarak anlaml bir iligki vardir.
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Tabloya bakildiginda is tatmini olanlar arasinda(evet kolonu) muhasebe ve

oto hasar departmaninda calisanlarin oranlarinin = %0 oldugu ve diger

departmanlardan daha az oldugu goriilir. Buna gore muhasebe ve oto hasar

departmaninda ¢alisanlarin is tatmini digerlerine gore daha diistiktiir.

4.7.2.1.3.Cinsiyet

H , : Cinsiyet ile is tatmini arasinda iliski yoktur.

Cinsiyet ile is tatmini capraz tablosu su sekildedir.

Tablo 5.3. Is Tatmini ve Cinsiyet iliskisi

Is Tatmini
Evet Kararsiz Hayir Toplam
Cinsiyet Kadin N 6 27 6 39
Satir % 15,4% 69,2% 15,4% 100,0%
Sutun % 85,7% 55,1% 24,0% 48,1%
Toplam % 7,4% 33,3% 7,4% 48,1%
Erkek N 1 22 19 42
Satir % 2,4% 52,4% 45,2% 100,0%
Sutun % 14,3% 44,9% 76,0% 51,9%
Toplam % 1,2% 27,2% 23,5% 51,9%
Toplam N 7 49 25 81
Satir % 8,6% 60,5% 30,9% 100,0%
Sutun % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 8,6% 60,5% 30,9% 100,0%
a. Ki-kare=10,745 p<0,05
Ki-kare Test Istatistigi
Deger sd p
Ki-kare 10,745 2 ,005
Olabilirlik Oran 11,466 2 ,003
Soru Adeti 81 1 ,001

Ki-kare testi sonuglaria gore p=0,005 degeri 0,05’ten daha diisiik ¢ikmistir.
Buna gore hipotez reddedilir ve cinsiyet ile is tatmini arasinda iliski oldugu

sOylenebilir.
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Tabloya bakildiginda is tatmini olanlar arasinda kadinlarin satir oranlarinin

%15,4, erkeklerin ise %?2,4 oldugu goriiliir. Buna gore kadinlarin is tatmini erkeklere

gore daha fazladir.

4.7.2.1.4. Ucret

H,, : Ucret ile is tatmini arasinda iliski yoktur.

Ucret ile is tatmini arasindaki ¢capraz tablo su sekildedir:

Tablo 5.4. {s Tatmini Ve Ucret Iliskisi

Is Tatmini
Evet Kararsiz Hayir Toplam
Ucret 599 YTL ve Alti N 2 11 1 14
Satir % 14,3% 78,6% 7,1% 100,0%
Situn % 28,6% 22,4% 4,0% 17,3%
Toplam % 2,5% 13,6% 1,2% 17,3%
600-899 YTL Arasi N 4 14 6 24
Satir % 16,7% 58,3% 25,0% 100,0%
Sutun % 57,1% 28,6% 24,0% 29,6%
Toplam % 4,9% 17,3% 7,4% 29,6%
900-1099 YTL Arasi N 1 11 6 18
Satir % 5,6% 61,1% 33,3% 100,0%
Situn % 14,3% 22,4% 24,0% 22,2%
Toplam % 1,2% 13,6% 7,4% 22,2%
1100 YTL ve Ustl N 0 13 12 25
Satir % ,0% 52,0% 48,0% 100,0%
Sutun % ,0% 26,5% 48,0% 30,9%
Toplam % ,0% 16,0% 14,8% 30,9%
Toplam N 7 49 25 81
Satir % 8,6% 60,5% 30,9% 100,0%
Siutun % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 8,6% 60,5% 30,9% 100,0%
a. Ki-kare=10,971 p>0,05
Ki-kare Test Istatistigi
Deger sd p
Ki-kare 10,971 ,089
Olabilirlik Oran 13,471 ,036
Soru Adeti 81
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Ki-kare testine iliskin p=0,089 degeri 0,05’ten yiiksek ¢cikmistir. Buna gor
hipotez kabul edilir ve iicret ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

iliski bulunmamustir.

Tabloya bakiliginda ise is tatmini olanlarin genel olarak iicret diizeyi az
olanlar oldugu goriilmektedir. Ozellikle iicret diizeyi yiiksek olanlar arasinda is
tatmini olan kimse yoktur. Fakat bulunan yiizdesel farkliliklara ragmen frekans

degerleri diisiik oldugundan bu farkliliklar 6nemli bulunmamustir.



4.7.2.1.5. Yas

H  : Yasile i tatmini arasinda iliski yoktur.

Yas ile is tatmini ¢apraz tablosu su sekildedir:

Tablo 5.5. {s Tatmini ve Yas Iliskisi

Is Tatmini
Evet Kararsiz Hayir Toplam
Yas 18-25 N 3 24 6 33
Satir % 9,1% 72,7% 18,2% 100,0%
Sidtun % 42,9% 49,0% 24,0% 40,7%
Toplam % 3,7% 29,6% 7,4% 40,7%
26-35 N 3 17 11 31
Satir % 9,7% 54,8% 35,5% 100,0%
Situn % 42,9% 34,7% 44,0% 38,3%
Toplam % 3,7% 21,0% 13,6% 38,3%
36-45 N 1 6 4 11
Satir % 9,1% 54,5% 36,4% 100,0%
Siatun % 14,3% 12,2% 16,0% 13,6%
Toplam % 1,2% 7,4% 4,9% 13,6%
45ve Usti N 0 2 4 6
Satir % ,0% 33,3% 66,7% 100,0%
Situn % ,0% 4.1% 16,0% 7,4%
Toplam % ,0% 2,5% 4,9% 7,4%
Toplam N 7 49 25 81
Satir % 8,6% 60,5% 30,9% 100,0%
Siatun % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 8,6% 60,5% 30,9% 100,0%
a. Ki-kare=6,877 p>0,05
Ki-kare Test Istatistigi
Deger sd p
Ki-kare 6,877 6 ,332
Olabilirlik Oran 7,153 6 ,307
Soru Adeti 81
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Ki-kare testine iliskin p=0,332 degeri 0,05°ten yiiksek ¢ikmistir. Buna gore
hipotez kabul edilir ve is tatmini ile yas arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski

bulunamamustir.
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Tabloya bakildiginda da is tatmini olanlar arasinda en diisiik satir oranina %0
ile 45 yas ve iistii grubun sahip oldugu goriiliir. Fakat bu deger ile diger yas

gruplarina ait degerler arasinda 6nemli farkliliklar yoktur.

4.7.2.1.6. isletmedeki Pozisyon
H, : Isteki pozisyon ile is tatmini arasinda iliski yoktur.

Isteki pozisyon ile is tatmini ¢apraz tablosu su sekildedir:

Tablo 5.6. is Tatmini ve Isletmedeki Pozisyon Iliskisi

Is Tatmini
Evet Kararsiz Hayir Toplam
Isletmedeki Ust Kademe N 0 8 7 15
Pozisyon Satir % 0% 53,3% 46,7% 100,0%
Siatun % ,0% 16,3% 28,0% 18,5%
Toplam % ,0% 9,9% 8,6% 18,5%
Orta Kademe N 1 21 13 35
Satir % 2,9% 60,0% 37,1% 100,0%
Siatun % 14,3% 42,9% 52,0% 43,2%
Toplam % 1,2% 25,9% 16,0% 43,2%
Alt Kademe N 6 12 3 21
Satir % 28,6% 57,1% 14,3% 100,0%
Situn % 85,7% 24.5% 12,0% 25,9%
Toplam % 7,4% 14,8% 3,7% 25,9%
Diger N 0 8 2 10
Satir % ,0% 80,0% 20,0% 100,0%
Siatun % ,0% 16,3% 8,0% 12,3%
Toplam % ,0% 9,9% 2,5% 12,3%
Toplam N 7 49 25 81
Satir % 8,6% 60,5% 30,9% 100,0%
Situn % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 8,6% 60,5% 30,9% 100,0%
a. Ki-kare=17,877 p<0,05
Ki-kare Test Istatistigi
Deger sd p
Ki-kare 17,877 6 ,007
Olabilirlik Oran 17,125 6 ,009
Soru Adeti 81
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Ki-kare testine iliskin p=0,007 degerinin 0,05’ten diisiik oldugu goriiliir. Buna
gore hipotez reddedilir ve isletmedeki pozisyon ile is tatmini arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik bulunmustur.

Tabloya bakildiginda alt kademe ¢alisanlarinin is tatmininin digerlerine gore
cok daha fazla oldugu goriiliir. Alt kademe calisanlarindan is tatmini olanlarin satir

yiizdesi %28,6 iken, digerlerinin %0 yada bu degere ¢ok yakindir.

Buna gore alt kademe ¢alisanlarimin diger gruplara gore is tatmininin daha

fazla oldugu soylenir.

4.7.2.1.7.Cahisma Siiresi

H ,, : Calisma siiresi ile is tatmini arasinda iliski yoktur.

Caligma siiresi ile is tatmini ¢apraz tablosu su sekildedir.

Tablo 5.7. Is Tatmini ve Calisma Siiresi iliskisi

Is Tatmini
Evet Kararsiz Hayir Toplam

Calisma  5yil ve alti N 5 31 11 47
Suresi Satir % 10,6% 66,0% 23,4% 100,0%
Satun % 71,4% 63,3% 44,0% 58,0%

Toplam % 6,2% 38,3% 13,6% 58,0%

6-10 yil N 1 17 8 26

Satir % 3,8% 65,4% 30,8% 100,0%

Sutun % 14,3% 34,7% 32,0% 32,1%

Toplam % 1,2% 21,0% 9,9% 32,1%

11-20 yil N 1 0 6 7

Satir % 14,3% ,0% 85,7% 100,0%

Satun % 14,3% ,0% 24,0% 8,6%

Toplam % 1,2% ,0% 7,4% 8,6%

21yilve Usti N 0 1 0 1

Satir % ,0% 100,0% ,0% 100,0%

Sutun % ,0% 2,0% ,0% 1,2%

Toplam % ,0% 1,2% ,0% 1,2%

Toplam N 7 49 25 81
Satir % 8,6% 60,5% 30,9% 100,0%

Satun % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Toplam % 8,6% 60,5% 30,9% 100,0%

a. Ki-kare=14,060 p<0,05
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Ki-kare Test Istatistigi

Deger sd p
Ki-kare 14,060 6 ,029
Olabilirlik Oran 16,595 6 ,011
Soru Adeti 81

Ki-kare testine iliskin p=0,029 degeri 0,05’ten kiiciik ¢ikmistir. Buna gore
hipotez reddedilir ve calisma siiresi ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli

bir farklilik bulunmustur.

Bakildiginda 21 y1l ve daha ¢ok ¢alisanlarin is tatminleri digerlerine gore bir
miktar daha diisiiktiir fakat bu gruba ait kisi sayis1 sadece 1 oldugundan bu grup goz
ardi edilebilir. Geri kalan gruplar arasinda is tatmini olanlarin satir degeri en diisiik

olan 6-10 y1l aras1 ¢alisanlardir.

Yani 6-10 yil arasi1 ¢alisanlarin 5 yil ve alti caligsanlar ve 11-20 yil arasi

calisanlara gore is tatminleri daha diisiiktiir.
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4.7.2.1.8. Medeni Durum

H ,, : Medeni durum ile is tatmini arasinda iliski yoktur.

Medeni durum ile is tatmini capraz tablosu su sekildedir:

Tablo 5.8. is Tatmini ve Medeni Durum Iliskisi

Is Tatmini
Evet Kararsiz Hayir Toplam
Medeni Bekar N 4 33 12 49
Durum Satir % 8,2% 67,3% 24,5% 100,0%
Situn % 57,1% 67,3% 48,0% 60,5%
Toplam % 4,9% 40,7% 14,8% 60,5%
Evli N 3 16 13 32
Satir % 9,4% 50,0% 40,6% 100,0%
Situn % 42,9% 32,7% 52,0% 39,5%
Toplam % 3,7% 19,8% 16,0% 39,5%
Toplam N 7 49 25 81
Satir % 8,6% 60,5% 30,9% 100,0%
Satun % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 8,6% 60,5% 30,9% 100,0%
a. Ki-kare=2,629 p>0,05
Ki-kare Test Istatistigi
Deger sd p
Ki-kare 2,629 2 ,269
Olabilirlik Oran 2,611 2 ,271
Soru Adeti 81

Ki-kare testine iliskin p=0,269 degeri 0,05°ten yiiksek ¢ikmistir. Buna gore
hipotez kabul edilir ve i tatmini ile medeni durum arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir iligski bulunmamustir.

Tabloya bakildiginda da is tatmini olanlar arasindaki satir % degerlerinin

birbirine ¢ok yakin oldugu ve 6nemli bir farklilik olmadig1 goriinmektedir.
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4.7.2.2. ise Duygusal Yonden Baghlik ile Kimlik ve Kisisel Ozellikler

Arasindaki lliskilerin incelenmesi

Kimlik ve kisisel oOzellikler ile duygusal yonden ise baglihiga iliskin

cevaplarin iligkilerinin incelendigi ¢apraz tablolar bu boliimde verilecektir.

4.7.2.2.1. Egitim Durumu

H , : Egitim durumu ile duygusal baglilik arasinda iliski yoktur.

Egitim durumu ile duygusal baglilik ¢apraz tablosu su sekildedir:

Tablo 6.1.1. Duygusal Baghlik ve Egitim iliskisi

Duygusal Baglilik
Evet Kararsiz Hayir Toplam
Egitim Ortadgretim N 4 7 6 17
Durumu  ve alti Satis % 23,5% 41,2% 35,3% 100,0%
Situn % 22,2% 23,3% 18,2% 21,0%
Toplam % 4,9% 8,6% 7,4% 21,0%
Yiiksekokul N 1 4 3 8
(Onlisans) Satis % 12,5% 50,0% 37,5% 100,0%
Siitun % 5,6% 13,3% 9,1% 9,9%
Toplam % 1,2% 4,9% 3,7% 9,9%
Universiteve N 13 19 24 56
Ustu Satis % 23,2% 33,9% 42,9% 100,0%
Situn % 72,2% 63,3% 72,7% 69,1%
Toplam % 16,0% 23,5% 29,6% 69,1%
Toplam N 18 30 33 81
Satis % 22,2% 37,0% 40,7% 100,0%
Siitun % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 22,2% 37,0% 40,7% 100,0%
a. Ki-kare=1,172 p>0,05
Ki-kare Test Istatistigi
Deger sd
Ki-kare 1,172 4 ,883
Olabilirlik Oran 1,207 4 ,877
Soru Adeti 81
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Ki-kare testine iliskin p=0,883 degeri 0,05°ten yiiksek ¢ikmistir. Buna gore
hipotez kabul edilir ve egitim durumu ile orgiite duygusal olarak baghlik arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunamamuistir.

Tabloya bakildiginda da orgiite duygusal bagliligi olan(evet) siitunundaki
satir % degerlerinin birbirine ¢ok yakin oldugu, yiiksekokul mezunlarinin satir
yiizdesi %12,5 ile biraz daha diisiik olmakla beraber digerlerinden ¢ok onemli fark:

bulunmadig goriilmiistiir.

4.7.2.2.2. Cahsilan Departman

H ,, : Calisilan departman ile duygusal baglilik arasinda iliski yoktur.

Calisilan departman ile duygusal baglilik ¢apraz tablosu su sekildedir:

Tablo 6.1.2. Duygusal Baghlik ve Calisilan Departman Iliskisi

Duygusal Baglilik
Evet Kararsiz Hayir Toplam

Calisilan Satis Pazarlama N 11 14 7 32
Departman Satir % 34,4% 43,8% 21,9% 100,0%
Situn % 61,1% 46,7% 21,2% 39,5%

Toplam % 13,6% 17,3% 8,6% 39,5%

Muhasebe N 1 4 6 11

Satir % 9,1% 36,4% 54,5% 100,0%

Situn % 5,6% 13,3% 18,2% 13,6%

Toplam % 1,2% 4,9% 7,4% 13,6%

Oto hasar N 0 1 7 8

Satir % ,0% 12,5% 87,5% 100,0%

Situn % ,0% 3,3% 21,2% 9,9%

Toplam % ,0% 1,2% 8,6% 9,9%

Brans N 1 4 4 9

Satir % 11,1% 44,4% 44,4% 100,0%

Siutun % 5,6% 13,3% 12,1% 11,1%

Toplam % 1,2% 4,9% 4,9% 11,1%

Diger N 5 7 9 21

Satir % 23,8% 33,3% 42,9% 100,0%

Situn % 27,8% 23,3% 27,3% 25,9%

Toplam % 6,2% 8,6% 11,1% 25,9%

Toplam N 18 30 33 81
Satir % 22,2% 37,0% 40,7% 100,0%

Situn % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Toplam % 22,2% 37,0% 40,7% 100,0%

a. Ki-kare=15,841 p<0,05



Ki-kare Test Istatistigi

Deger sd p
Ki-kare 16,141 8 ,042
Olabilirlik Oran 16,546 8 ,035
Soru Adeti 81
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Ki-kare testine iliskin p=0,042 degeri 0,05’ten diisiik ¢ikmistir. Buna gore

hipotez reddedilir ve calisilan departman ile duygusal baglilik arasinda anlamli bir

iliski vardir.

Tabloya bakildiginda duygusal bagliligi olanlarin satir yiizde degerlerine
bakildiginda, muhasebe ve oto hasar boliimiinde calisanlarin Orgiite duygusal
baglhliklar1 digerlerinden ¢ok daha diisiik ¢cikmistir. Satis pazarlama departmani

calisanlarinin orgiite duygusal baglhiliklar ise ¢ok daha yiiksektir.

4.7.2.2.3. Cinsiyet

H ,, : Cinsiyet ile orgiite duygusal baglilik arasinda iliski yoktur.

Cinsiyet ile orgiite duygusal baglilik capraz tablosu asagidaki gibidir:

Tablo 6.1.3 Duygusal Baglilik ile Cinsiyet Iliskisi

Duygusal Baglilik
Evet Kararsiz Hayir Toplam

Cinsiyet Kadin N 13 17 9 39
Satir % 33,3% 43,6% 23,1% 100,0%

Sutun % 72,2% 56,7% 27,3% 48,1%

Toplam % 16,0% 21,0% 11,1% 48,1%

Erkek N 5 13 24 42

Satir % 11,9% 31,0% 57,1% 100,0%

Sutun % 27,8% 43,3% 72,7% 51,9%

Toplam % 6,2% 16,0% 29,6% 51,9%

Toplam N 18 30 33 81
Satir % 22,2% 37,0% 40,7% 100,0%

Sutun % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Toplam % 22,2% 37,0% 40,7% 100,0%

a. Ki-kare=10,811

p<0,05
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Ki-kare Test Istatistigi

Deger sd p
Ki-kare 10,811 2 ,004
Olabilirlik Oran 11,182 2 ,004
Soru Adeti 81

Ki-kare testine iliskin p=0,004 degeri 0,05’ten diisiik ¢ikmistir. Buna gore
hipotez reddedilir ve cinsiyet ile duygusal baglilik arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir iligki vardir.

Tabloya bakildiginda duygusal olarak orgiite bagliligir olanlara bakiliginda
kadinlarin satir yiizdesinin %33,3, erkeklerin %11,9 oldugu goriiliir. Buna gore

kadinlarin duygusal yonden orgiite bagliligi erkeklere gore daha fazla ¢cikmastir.



4.7.2.2.4.Ucret

H,,, : Ucret ile orgiite duygusal baglilik arasinda iligki yoktur.

Ucret ile orgiite duygusal baglilik capraz tablosu.

Tablo 6.1.4. Duygusal Baghlik ve Ucret iliskisi
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Duygusal Baglilik

Evet Kararsiz Hayir Toplam
Ucret 599 YTL ve Alti N 4 6 4 14
Satir % 28,6% 42,9% 28,6% 100,0%
Sidtun % 22,2% 20,0% 12,1% 17,3%
Toplam % 4,9% 7,4% 4,9% 17,3%
600-899 YTL Arasi N 5 12 7 24
Satir % 20,8% 50,0% 29,2% 100,0%
Situn % 27,8% 40,0% 21,2% 29,6%
Toplam % 6,2% 14,8% 8,6% 29,6%
900-1099 YTL Arasi N 4 4 10 18
Satir % 22,2% 22,2% 55,6% 100,0%
Sidtun % 22,2% 13,3% 30,3% 22,2%
Toplam % 4,9% 4,9% 12,3% 22,2%
1100 YTL ve Usti N 5 8 12 25
Satir % 20,0% 32,0% 48,0% 100,0%
Situn % 27,8% 26,7% 36,4% 30,9%
Toplam % 6,2% 9,9% 14,8% 30,9%
Toplam N 18 30 33 81
Satir % 22,2% 37,0% 40,7% 100,0%
Sidtun % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 22,2% 37,0% 40,7% 100,0%
a. Ki-kare=5,376 p>0,05
Ki-kare Test Istatistigi
Deger sd p
Ki-kare 5,376 ,497
Olabilirlik Oran 5,461 ,486
Soru Adeti 81

Ki-kare testine iliskin p=0,497 degeri 0,05°ten yiiksek ¢ikmistir. Buna gore

hipotez kabul edilir ve iicret ile oOrgiite duygusal baghilik diizeyleri arasinda

istatistiksel olarak anlaml bir fark bulunamamustir.
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Tabloya bakildiginda, orgiite duygusal baglilig1 yiiksek olanlar arasinda satir
yiizde degerlerine bakildiginda genel olarak degerlerin birbirine ¢ok yakin oldugu

goriliir.

4.7.2.2.5. Yas

H ., : Yas ile orgiite duygusal baghlik arasinda iligki yoktur.

Tablo 6.1.5. Duygusal Baglilik ve Yas Iliskisi

Duygusal Baglilik
Evet Kararsiz Hayir Toplam
Yas 18-25 N 12 12 9 33
Satir % 36,4% 36,4% 27,3% 100,0%
Sidtun % 66,7% 40,0% 27,3% 40,7%
Toplam % 14,8% 14,8% 11,1% 40,7%
26-35 N 5 12 14 31
Satir % 16,1% 38,7% 45,2% 100,0%
Sidtun % 27,8% 40,0% 42,4% 38,3%
Toplam % 6,2% 14,8% 17,3% 38,3%
36-45 N 1 4 6 11
Satir % 9,1% 36,4% 54,5% 100,0%
Situn % 5,6% 13,3% 18,2% 13,6%
Toplam % 1,2% 4,9% 7,4% 13,6%
45ve Usti N 0 2 4 6
Satir % ,0% 33,3% 66,7% 100,0%
Sidtun % ,0% 6,7% 12,1% 7,4%
Toplam % ,0% 2,5% 4,9% 7,4%
Toplam N 18 30 33 81
Satir % 22,2% 37,0% 40,7% 100,0%
Situn % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 22,2% 37,0% 40,7% 100,0%
a. Ki-kare=3,848 p<0,05
Ki-kare Test Istatistigi
Deger sd p
Ki-kare 13,848 6 ,042
Olabilirlik Oran 13,298 6 ,041
Soru Adeti 81

Ki-kare testine iliskin p=0,042 degeri 0,05’ten diisiik ¢ikmigstir. Buna gore

hipotez reddedilir ve yas ile duygusal baglilik diizeyleri arasinda iligki vardir.
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Tabloya bakildiginda, orgiite duygusal yonden baglilig1 olanlar arasinda yast
kiigiikk olanlarin daha fazla baghi oldugu, yas arttikca da bu baglihigin azaldig
gozlenmektedir. Ozellikle 45 yas ve iistii grupta orgiite duygusal yonden bagli olan

kisi yoktur.

Yani artan yas ile beraber orgiite duygusal yonden bagliligin azaldigr acikga

sOylenebilir.

4.7.2.2.6. isletmedeki Pozisyon

H,, : Isletmedeki pozisyon ile orgiite duygusal baghlik arasinda iliski

yoktur.

Isletmedeki pozisyon ile orgiite duygusal baghilik c¢apraz tablosu su
sekildedir:

Tablo 6.1.6. Duygusal Baghlik ve Isletmedeki Pozisyon Iliskisi

Duygusal Baglilik
Evet Kararsiz Hayir Toplam

Isletmedeki Ust N 4 3 8 15
Pozisyon Kademe  gatir % 26,7% 20,0% 53,3% 100,0%
Situn % 22,2% 10,0% 24,2% 18,5%

Toplam % 4,9% 3,7% 9,9% 18,5%

Orta N 6 14 15 35

Kademe  gatir % 17,1% 40,0% 42,9% 100,0%

Situn % 33,3% 46,7% 45,5% 43,2%

Toplam % 7,4% 17,3% 18,5% 43,2%

Alt N 8 6 7 21

Kademe  gatir % 38,1% 28,6% 33,3% 100,0%

Situn % 44,4% 20,0% 21,2% 25,9%

Toplam % 9,9% 7,4% 8,6% 25,9%

Diger N 0 7 3 10

Satir % ,0% 70,0% 30,0% 100,0%

Situn % ,0% 23,3% 9,1% 12,3%

Toplam % ,0% 8,6% 3,7% 12,3%

Toplam N 18 30 33 81
Satir % 22,2% 37,0% 40,7% 100,0%

Situn % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Toplam % 22,2% 37,0% 40,7% 100,0%

a. Ki-kare=14,930 p<0,05
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Ki-kare Test Istatistigi

Deger sd p
Ki-kare 13,930 6 ,046
Olabilirlik Oran 13,407 6 ,050
Soru Adeti 81

Ki-kare testine iliskin p=0,046 degeri 0,05’ten diisiik ¢ikmistir. Buna gore
hipotez reddedilir ve isletmedeki pozisyon ile duygusal baglilik arasinda bir iligki

bulunmustur.

Tabloya bakildiginda alt kademe calisanlarinin 6rgiite duygusal bagliliklar
digerlerine gore yiiksek c¢ikmistir. Kendisini alt, orta yada iist kademede
tanimlamayan idari, insan kaynaklar1 ve muhasebe calisanlarindan olusan grubun

orgiite duygusal baghiligi ise ¢ok diisiiktiir.



4.7.2.2.7. Calisma Siiresi

H s : Calisma siiresi ve duygusal baglilik arasinda iliski yoktur.

Caligsma siiresi ve duygusal baglilik capraz tablosu

Tablo 6.1.7. Duygusal Baghlik ve Calisma Siiresi iliskisi
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Duygusal Baglilik
Evet Kararsiz Hayir Toplam
Calisma  5yil ve alti N 15 17 15 47
Stresi Satir % 31,9% 36,2% 31,9% 100,0%
Satun % 83,3% 56,7% 45,5% 58,0%
Toplam % 18,5% 21,0% 18,5% 58,0%
6-10 yil N 3 11 12 26
Satir % 11,5% 42,3% 46,2% 100,0%
Situn % 16,7% 36,7% 36,4% 32,1%
Toplam % 3,7% 13,6% 14,8% 32,1%
11-20 yil N 0 1 6 7
Satir % ,0% 14,3% 85,7% 100,0%
Satun % ,0% 3,3% 18,2% 8,6%
Toplam % ,0% 1,2% 7,4% 8,6%
21yilve Usti N 0 1 0 1
Satir % ,0% 100,0% ,0% 100,0%
Situn % ,0% 3,3% ,0% 1,2%
Toplam % ,0% 1,2% ,0% 1,2%
Toplam N 18 30 33 81
Satir % 22,2% 37,0% 40,7% 100,0%
Satun % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 22,2% 37,0% 40,7% 100,0%
a. Ki-kare=12,322 p<0,05
Ki-kare Test Istatistigi
Deger sd p
Ki-kare 13,322 6 ,045
Olabilirlik Oran 13,725 6 ,033
Soru Adeti 81

Ki-kare testine iliskin p=0,045 degeri 0,05’ten diisiik ¢ikmistir. Buna gore

hipotez reddedilir ve ¢aligma siiresi ile orgiite duygusal baglilik arasinda iligki vardir.
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Tabloya bakildiginda 5 yi1l ve daha az siire calisanlarin orgiite duygusal
bagliliklar diger gruplara gore ¢ok daha fazla ¢ikmistir. Diger gruplarin ise duygusal
bagliliklar1 yakin ve ¢ok diistiktiir.

4.7.2.2.8. Medeni Durum

H . : Medeni durum ve duygusal baglilik arasinda iliski yoktur.

Medeni durum ve duygusal baglilik capraz tablosu su sekildedir:

Tablo 6.1.8. Duygusal Baglhlik ve Medeni durum iliskisi

Duygusal Baglilik
Evet Kararsiz Hayir Toplam
Medeni Bekar N 14 19 16 49
Durum Satir % 28,6% 38,8% 32,7% 100,0%
Satun % 77,8% 63,3% 48,5% 60,5%
Toplam % 17,3% 23,5% 19,8% 60,5%
Evli N 4 11 17 32
Satir % 12,5% 34,4% 53,1% 100,0%
Situn % 22,2% 36,7% 51,5% 39,5%
Toplam % 4,9% 13,6% 21,0% 39,5%
Toplam N 18 30 33 81
Satir % 22,2% 37,0% 40,7% 100,0%
Sidtun % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 22,2% 37,0% 40,7% 100,0%
a. Ki-kare=8,343 p<0,05
Ki-kare Test Istatistigi
Deger sd p
Ki-kare 13,343 2 ,040
Olabilirlik Oran 12,479 2 ,046
Soru Adeti 81

Ki-kare testine iliskin p=0,040 degeri 0,05’ten diisiik ¢ikmistir. Buna gore
hipotez reddedilir ve medeni durum ile orgiite duygusal baglilik arasinda iligki

vardir.

Tabloya bakildiginda orgiite duygusal bagliligi olanlar arasinda bekarlarin
satir oranlarinin daha fazla oldugu goriiliir ve dolayisiyla bekarlarin 6rgiite duygusal

bagliliklar1 daha fazladir.
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4.7.2.3. ise Zorunlu Olarak Baghhk ile Kimlik ve Kisisel Ozellikler

Arasindaki lliskilerin incelenmesi

Kimlik ve kisisel oOzellikler ile zorunlu olarak orgiite bagliliga iliskin

cevaplarin iligkilerinin incelendigi ¢apraz tablolar bu boliimde verilecektir.

4.7.2.3.1. Egitim Durumu

H,,, : Egitim durumu ile orgiite zorunlu baglilik arasinda iliski yoktur.

Egitim durumu ile orgiite zorunlu baglilik capraz tablosu su sekildedir.

Tablo 6.2.1. Zorunlu baghilik ve Egitim Iliskisi

Zorunlu Baglilik
Evet Kararsiz Hayir Toplam
Egitim Ortadgretim N 0 6 11 17
Durumu  ve alti Satir % 0% 35,3% 64,7% 100,0%
Satun % ,0% 16,7% 45,8% 21,0%
Toplam % ,0% 7,4% 13,6% 21,0%
Yiksekokul N 0 6 2 8
(Onlisans) Satir % 0% 75,0% 25,0% 100,0%
Satun % ,0% 16,7% 8,3% 9,9%
Toplam % ,0% 7,4% 2,5% 9,9%
Universiteve N 21 24 11 56
ustd Satir % 37,5% 42,9% 19,6% 100,0%
Satun % 100,0% 66,7% 45,8% 69,1%
Toplam % 25,9% 29,6% 13,6% 69,1%
Toplam N 21 36 24 81
Satir % 25,9% 44,4% 29,6% 100,0%
Satun % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 25,9% 44,4% 29,6% 100,0%
a. Ki-kare=20,410 p<0,05
Ki-kare Test Istatistigi
Deger sd p
Ki-kare 20,410 4 ,000
Olabilirlik Oran 24,730 4 ,000
Soru Adeti 81
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Ki-kare testine iliskin p=0,000 degeri 0,05’ten diisiik ¢ikmistir. Buna gore
hipotez reddedilir ve egitim durumu ile orgiite zorunlu baghlik arasinda anlamli bir

iliski bulunmustur.

Tabloya bakildiginda iiniversite yada daha iist diizeyde egitim gorenlerin
diger gruplara gore orgiite zorunlu olarak bagl hissettikleri goriilmiistiir. Daha diisiik

egitim alanlardan higbiri ise zorunlu olarak kendisini bagli gormemektedir.

4.7.2.3.2. Calisilan Departman

H,, : Calisilan departman ile orgiite zorunlu baghlik arasinda iliski yoktur.

Calisilan departman ile orgiite zorunlu baglilik capraz tablosu asagidaki gibidir:

Tablo 6.2.2. Zorunlu Baghhk ve Calisilan Departman iliskisi

Zorunlu Baglilik
Evet Kararsiz Hayir Toplam

Galisilan Satis N 14 10 8 32
Departman  Pazarlama  Satir % 43,8% 31,3% 25,0% 100,0%
Situn % 66,7% 27,8% 33,3% 39,5%

Toplam % 17,3% 12,3% 9,9% 39,5%

Muhasebe N 2 7 2 11

Satir % 18,2% 63,6% 18,2% 100,0%

Situn % 9,5% 19,4% 8,3% 13,6%

Toplam % 2,5% 8,6% 2,5% 13,6%

Otohasar N 1 3 4 8

Satir % 12,5% 37,5% 50,0% 100,0%

Situn % 4,8% 8,3% 16,7% 9,9%

Toplam % 1,2% 3,7% 4,9% 9,9%

Brans N 1 7 1 9

Satir % 11,1% 77,8% 11,1% 100,0%

Situn % 4,8% 19,4% 4,2% 11,1%

Toplam % 1,2% 8,6% 1,2% 11,1%

Diger N 3 9 9 21

Satir % 14,3% 42,9% 42,9% 100,0%

Situn % 14,3% 25,0% 37,5% 25,9%

Toplam % 3,7% 11,1% 11,1% 25,9%

Toplam N 21 36 24 81
Satir % 25,9% 44.4% 29,6% 100,0%

Situn % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Toplam % 25,9% 44,4% 29,6% 100,0%

a. Ki-kare=16,255 p<0,05
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Ki-kare Test Istatistigi

Deger sd p
Ki-kare 15,325 8 ,049
Olabilirlik Oran 14,840 8 ,062
Soru Adeti 81

Ki-kare testine iliskin p=0,049 degeri 0,05’ten diisiik ¢ikmistir. Buna gore
hipotez reddedilir ve calisilan departman ile Orgiite zorunlu baghlik diizeyleri

arasinda iligki vardir.

Tabloya bakildiginda orgiite zorunlu olarak bagli olanlar arasinda, satig
pazarlama departmani ¢alisanlarinin diger gruplarin ¢ok oniinde yer aldigi goriiliir.

Diger departman calisanlarinin ise orgiite zorunlu baglilik diizeyleri birbirine ¢ok

yakindir.

4.7.2.3.3. Cinsiyet

H ,, : Cinsiyet ile orgiite zorunlu baglilik arasinda iliski yoktur.

Cinsiyet ile orgiite zorunlu baglilik ¢apraz tablosu:

Tablo 6.2.3 Zorunlu Baglilik ve Cinsiyet iliskisi

Zorunlu Baglilik
Evet Kararsiz Hayir Toplam

Cinsiyet Kadin N 12 18 9 39
Satir % 30,8% 46,2% 23,1% 100,0%

Sutun % 57,1% 50,0% 37,5% 48,1%

Toplam % 14,8% 22,2% 11,1% 48,1%

Erkek N 9 18 15 42

Satir % 21,4% 42,9% 35,7% 100,0%

Sutun % 42,9% 50,0% 62,5% 51,9%

Toplam % 11,1% 22,2% 18,5% 51,9%

Toplam N 21 36 24 81
Satir % 25,9% 44,4% 29,6% 100,0%

Sutun % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Toplam % 25,9% 44,4% 29,6% 100,0%

a. Ki-kare=1,820

p>0,05




Ki-kare Test Istatistigi

Deger sd
Ki-kare 1,820 ,403
Olabilirlik Oran 1,835 ,400
Soru Adeti 81
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Ki-kare testine iliskin p=0,403 degeri 0,05°ten yiiksek ¢ikmistir. Buna gore

hipotez kabul edilir ve cinsiyet ile oOrgiite zorunlu baghlik diizeyleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunamamuistir.

Tabloya bakildiginda ise orgiite zorunlu baghligi yiiksek olanlar arasinda

cinsiyeti kadin olanlarin satir yiizdelerinin erkeklere gore bir miktar daha fazla

oldugu goriiliir.

Yani kadinlarin orgiite zorunlu baghliklar1 erkeklere gore bir miktar fazla

olmakla beraber aradaki fark 6nemli diizeyde degildir.



4.7.2.3.4. Ucret

H ,, : Ucret ile orgiite zorunlu baglilik arasinda iliski yoktur.

Tablo 6.2.4. Zorunlu Baghlik ve Ucret iliskisi
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Zorunlu Baglilik
Evet Kararsiz Hayir Toplam
Ucret 599 YTLve N 2 6 6 14
Alti Satir % 14,3% 42.9% 42,9% 100,0%
Situn % 9,5% 16,7% 25,0% 17,3%
Toplam % 2,5% 7,4% 7,4% 17,3%
600-899 N 4 13 7 24
YTL Arasi Satir % 16,7% 54,2% 29,2% 100,0%
Situn % 19,0% 36,1% 29,2% 29,6%
Toplam % 4,9% 16,0% 8,6% 29,6%
900-1099 N 5 7 6 18
YTL Arasi Satir % 27,8% 38,9% 33,3% 100,0%
Situn % 23,8% 19,4% 25,0% 22,2%
Toplam % 6,2% 8,6% 7,4% 22,2%
1100 YTL N 10 10 5 25
ve Ustl Satir % 40,0% 40,0% 20,0% 100,0%
Situn % 47,6% 27,8% 20,8% 30,9%
Toplam % 123% | 123% 6.2% |  30,9%
Toplam N 21 36 24 81
Satir % 25,9% 44,4% 29,6% 100,0%
Situn % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 25,9% 44.4% 29,6% 100,0%
a. Ki-kare=15,908 p<0,05
Ki-kare Test Istatistigi
Deger sd p
Ki-kare 14,908 6 ,039
Olabilirlik Oran 13,866 6 ,044
Soru Adeti 81

Ki-kare testine iliskin p=0,039 degeri 0,05’ten diisiik ¢ikmistir. Buna gore

hipotez reddedilir ve iicret ile orgiite zorunlu baghlik diizeyleri arasinda iligki vardir.

Bakildiginda orgiite zorunlu baglilig: yiiksek olanlar arasinda, maasi 1100 TL

ve daha iistiinde olanlarin en 6nde geldigi goriiliir. Genelde de maas arttikgca Orgiite

zorunlu baglilik oraninin arttig1 goriiniir.
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4.7.2.3.5. Yas

H ,, : Yasile orgiite zorunlu baglilik arasinda iliski yoktur.

Yas ile orgiite zorunlu baglilik ¢apraz tablosu:

Tablo 6.2.5. Zorunlu Baglilik ve Yas iligkisi

Zorunlu Baglilik
Evet Kararsiz Hayir Toplam
Yas 18-25 N 12 12 9 33
Satir % 36,4% 36,4% 27,3% 100,0%
Situn % 57,1% 33,3% 37,5% 40,7%
Toplam % 14,8% 14,8% 11,1% 40,7%
26-35 N 5 16 10 31
Satir % 16,1% 51,6% 32,3% 100,0%
Situn % 23,8% 44,4% 41,7% 38,3%
Toplam % 6,2% 19,8% 12,3% 38,3%
36-45 N 2 5 4 11
Satir % 18,2% 45,5% 36,4% 100,0%
Situn % 9,5% 13,9% 16,7% 13,6%
Toplam % 2,5% 6,2% 4,9% 13,6%
45ve Usti N 2 3 1 6
Satir % 33,3% 50,0% 16,7% 100,0%
Situn % 9,5% 8,3% 4,2% 7,4%
Toplam % 2,5% 3,7% 1,2% 7,4%
Toplam N 21 36 24 81
Satir % 25,9% 44,4% 29,6% 100,0%
Situn % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 25,9% 44,4% 29,6% 100,0%
a. Ki-kare=4,446 p>0,05
Ki-kare Test Istatistigi
Deger sd p
Ki-kare 4,446 6 ,617
Olabilirlik Oran 4,555 6 ,602
Soru Adeti 81

Ki-kare testine iliskin p=0,617 degeri 0,05°ten yiiksek ¢ikmistir. Buna gore
hipotez kabul edilir ve yas ile orgiite zorunlu baghilik diizeyleri arasinda istatistiksel

olarak anlaml1 bir iliski bulunamamustir.
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Tabloya bakildiginda da, orgiite zorunlu bagliligr olanlar arasinda 18-25 yas
arasindakilerin ve 45 yas ve iistiindekilerin satir yiizdelerinin bir miktar yiiksek

oldugu goriilmiistiir.

Yani 18-25 yas arasindakilerin ve 45 yas ve istiindekilerin orgiite zorunlu
baghliklar1 diger yas gruplarina gore bir miktar fazla olmakla beraber, aradaki

farkliliklar 6nemli diizeyde degildir.

4.7.2.3.6. isletmedeki Pozisyon

H,,, : Isletmedeki pozisyon ile 6rgiite zorunlu baglilik arasinda iliski yoktur.

Isletmedeki pozisyon ile 6rgiite zorunlu baglilik capraz tablosu:

Tablo 6.2.6. Zorunlu Baghlik ve Isletmedeki Pozisyon Iliskisi

Zorunlu Baglilik
Evet Kararsiz Hayir Toplam

Isletmedeki Ust Kademe N 8 3 4 15
Pozisyon Satir % 53,3% 20,0% 26,7% 100,0%
Situn % 38,1% 8,3% 16,7% 18,5%

Toplam % 9,9% 3,7% 4,9% 18,5%

Orta Kademe N 10 18 7 35

Satir % 28,6% 51,4% 20,0% 100,0%

Situn % 47,6% 50,0% 29,2% 43,2%

Toplam % 12,3% 22,2% 8,6% 43,2%

Alt Kademe N 2 10 9 21

Satir % 9,5% 47,6% 42,9% 100,0%

Situn % 9,5% 27,8% 37,5% 25,9%

Toplam % 2,5% 12,3% 11,1% 25,9%

Diger N 1 5 4 10

Satir % 10,0% 50,0% 40,0% 100,0%

Situn % 4,8% 13,9% 16,7% 12,3%

Toplam % 1,2% 6,2% 4,9% 12,3%

Toplam N 21 36 24 81
Satir % 25,9% 44,4% 29,6% 100,0%

Situn % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Toplam % 25,9% 44,4% 29,6% 100,0%

a. Ki-kare=12,859 p<0,05



Ki-kare Test Istatistigi

Deger sd
Ki-kare 12,859 ,045
Olabilirlik Oran 13,293 ,039
Soru Adeti 81
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Ki-kare testine iliskin p=0,045 degeri 0,05’ten diisiik ¢ikmistir. Buna gore

hipotez reddedilir ve isletmedeki pozisyon ile orgiite zorunlu baglilik diizeyleri

arasinda iligki vardir.

Tabloya bakildiginda, orgiite zorunlu bagliligi olanlar arasinda satir yiizde

degeri en yiiksek olan grup %53,3 orami ile iist kademe c¢alisanlarmindir. Diger

gruplarin ortalamalar iist kademenin ortalamasinin ¢ok altindadir.

Buna gore iist kademe calisanlarinin orgiite zorunlu bagliliklarinin diger

gruplardan yiiksek oldugu soylenebilir.
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4.7.2.3.7. Calisma Siiresi

H ,, : Calisma siiresi ile orgiite baglilik arasinda iliski yoktur.

Caligsma siiresi ile orgiite zorunlu baglilik ¢apraz tablosu:

Tablo 6.2.7. Zorunlu Baglilik ve Calisma Siiresi

Zorunlu Baglilik
Evet Kararsiz Hayir Toplam
Calisma  5yil ve alti N 11 21 15 47
Suresi Satir % 23,4% 44,7% 31,9% 100,0%
Satun % 52,4% 58,3% 62,5% 58,0%
Toplam % 13,6% 25,9% 18,5% 58,0%
6-10 yil N 7 10 9 26
Satir % 26,9% 38,5% 34,6% 100,0%
Satun % 33,3% 27,8% 37,5% 32,1%
Toplam % 8,6% 12,3% 11,1% 32,1%
11-20 yil N 3 4 0 7
Satir % 42,9% 57,1% ,0% 100,0%
Satun % 14,3% 11,1% ,0% 8,6%
Toplam % 3,7% 4,9% ,0% 8,6%
21yilve Usti N 0 1 0 1
Satir % ,0% 100,0% ,0% 100,0%
Satun % ,0% 2,8% ,0% 1,2%
Toplam % ,0% 1,2% ,0% 1,2%
Toplam N 21 36 24 81
Satir % 25,9% 44.4% 29,6% 100,0%
Satun % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 25,9% 44.4% 29,6% 100,0%
a. Ki-kare=4,988 p>0,05
Ki-kare Test Istatistigi
Deger sd p
Ki-kare 4,988 6 ,545
Olabilirlik Oran 7,285 6 ,295
Soru Adeti 81

Ki-kare testine iliskin p=0,545 degeri 0,05°ten yiiksek ¢ikmistir. Buna gore
hipotez kabul edilir ve caligma siiresi ile orgiite zorunlu baglilik diizeyleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iligki yoktur.
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Tabloya bakiliginda, zorunlu baglilig1 yiiksek olanlar arasinda 11-20 yi1l arasi
caligsanlarin satir yiizdeleri yiiksek, 21 yil ve iistii calisanlarin satir oranlan ise diisiik
cikmistir. Fakat 21 yil ve iistii calisanlarin sayis1 sadece 1 kisi oldugundan 21 yil ve

tistiinde ¢alisanlar hakkindaki bilgi goz ardi edilmelidir.

11-20 yil arasi calisanlarin orgiite zorunlu bagliliklar1 diger gruplardan biraz
yiikksek olmakla beraber, genel olarak ise oOrgiite baglilik calisma siiresine gore

onemli degisiklikler gostermemistir.

4.7.2.3.8. Medeni Durum

H ,, : Medeni durum ile orgiite zorunlu baglilik arasinda iliski yoktur.

Tablo 6.2.8. Zorunlu Baghlik ve Medeni Durum iliskisi

Zorunlu Baglilik
Evet Kararsiz Hayir Toplam
Medeni Bekar N 15 20 14 49
Durum Satir % 30,6% 40,8% 28,6% 100,0%
Satun % 71,4% 55,6% 58,3% 60,5%
Toplam % 18,5% 24,7% 17,3% 60,5%
Evli N 6 16 10 32
Satir % 18,8% 50,0% 31,3% 100,0%
Situn % 28,6% 44,4% 41,7% 39,5%
Toplam % 7,4% 19,8% 12,3% 39,5%
Toplam N 21 36 24 81
Satir % 25,9% 44,4% 29,6% 100,0%
Satun % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 25,9% 44,4% 29,6% 100,0%
a. Ki-kare=11,465 p<0,05
Ki-kare Test Istatistigi
Deger sd p
Ki-kare 13,465 2 ,048
Olabilirlik Oran 12,505 2 ,047
Soru Adeti 81




158

Ki-kare testine iliskin p=0,048 degeri 0,05’ten diisiik ¢ikmistir. Buna gore
hipotez reddedilir ve medeni duruma ile orgiite zorunlu baghilik diizeyleri arasinda

iliski vardir.

Tabloya bakildiginda, orgiite zorunlu bagliligi olanlar arasinda bekarlarin
satir yiizdelerinin evlilerden daha fazla oldugu goriiliir. Buna gore bekarlarin orgiite

zorunlu baglhliklar1 evlilere gére daha fazladir.

4.7.2.4.ise Devam Baghh@ ile Kimlik ve Kisisel Ozellikler Arasmndaki

Tliskilerin Incelenmesi

Kimlik ve kisisel ozellikler ile orgiite devam bagliligina iliskin cevaplarin

iliskilerinin incelendigi capraz tablolar bu boliimde verilecektir.

4.7.2.4.1. Egitim Durumu

H , : Egitim durumu ile orgiite devam baglilig1 arasinda iliski yoktur.

Egitim durumu ile orgiite devam baglilig1 capraz tablosu asagidaki gibidir.

Tablo 6.3.1. Devam Baghlig1 ve Egitim Iliskisi

Devam Bagliligi
Evet Kararsiz Hayir Toplam

Egitim Ortadgretim N 1 12 4 17
Durumu  ve alti Satir % 5,9% 70,6% 23,5% 100,0%
Situn % 4,5% 34,3% 16,7% 21,0%

Toplam % 1,2% 14,8% 4,9% 21,0%

Y}'Jksekokul N 2 4 2 8

(Onlisans) Satir % 25,0% 50,0% 25,0% 100,0%

Situn % 9,1% 11,4% 8,3% 9,9%

Toplam % 2,5% 4,9% 2,5% 9,9%

Universite ve N 19 19 18 56

Ustd Satir % 33,9% 33,9% 32,1% 100,0%

Situn % 86,4% 54,3% 75,0% 69,1%

Toplam % 23,5% 23,5% 22,2% 69,1%

Toplam N 22 35 24 81
Satir % 27,2% 43,2% 29,6% 100,0%

Situn % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Toplam % 27,2% 43,2% 29,6% 100,0%

a. Ki-kare=9,334 p<0,05



Ki-kare Test Istatistigi

Deger sd
Ki-kare 12,334 ,039
Olabilirlik Oran 9,229 ,056
Soru Adeti 81
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Ki-kare testine iliskin p=0,039 degeri 0,05’ten diisiik ¢ikmistir. Buna gore

hipotez reddedilir ve egitim durumu ile orgiite devam baghilhig diizeyleri arasinda

iliski bulunmustur.

Tabloya bakildiginda egitim durumu arttik¢a orgiite devam baghiliginin da

artigl gozlenmistir. Egitimin oOrgiite devam baglhiligi ile dogru orantili oldugu

gozlenebilir.



4.7.2.4.2. Calisilan Departman
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H , : Calisilan departman ile orgiite devam baglilig arasinda iliski yoktur.

Calisilan departman ile orgiite devam capraz tablosu asagidaki gibidir.

Tablo 6.3.2. Devam Baglilig1 ve Calisilan Departman iliskisi

Devam Bagliligi
Evet Kararsiz Hayir Toplam
Calisilan Satis Pazarlama N 17 8 7 32
Departman Satir % 53,1% 25,0% 21,9% 100,0%
Situn % 77,3% 22,9% 29,2% 39,5%
Toplam % 21,0% 9,9% 8,6% 39,5%
Muhasebe N 0 7 4 11
Satir % ,0% 63,6% 36,4% 100,0%
Situn % ,0% 20,0% 16,7% 13,6%
Toplam % ,0% 8,6% 4,9% 13,6%
Oto hasar N 0 3 5 8
Satir % ,0% 37,5% 62,5% 100,0%
Sidtun % ,0% 8,6% 20,8% 9,9%
Toplam % ,0% 3,7% 6,2% 9,9%
Brans N 1 4 4 9
Satir % 11,1% 44,4% 44,4% 100,0%
Sidtun % 4,5% 11,4% 16,7% 11,1%
Toplam % 1,2% 4,9% 4,9% 11,1%
Diger N 4 13 4 21
Satir % 19,0% 61,9% 19,0% 100,0%
Sidtun % 18,2% 371% 16,7% 25,9%
Toplam % 4,9% 16,0% 4,9% 25,9%
Toplam N 22 35 24 81
Satir % 27,2% 43,2% 29,6% 100,0%
Sidtun % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 27.2% 43,2% 29,6% 100,0%
a. Ki-kare=24,941 p<0,05
Ki-kare Test Istatistigi
Deger sd p
Ki-kare 24,941 ,002
Olabilirlik Oran 28,134 ,000
Soru Adeti 81

Ki-kare testine iliskin p=0,002 degeri 0,05’ten diisiik ¢ikmistir. Buna gore

hipotez reddedilir ve ¢alisilan departman ile orgiite devam bagliligi arasinda iligki

bulunmustur.
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Tabloya bakildiginda satis pazarlama bolimii ¢alisanlarinin orgiite devam
baghiliklarinin yiiksek oldugu goériinmektedir. Diger departman calisanlar1 arasinda

onemli farkliliklar yoktur.

4.7.2.4.3.Cinsiyet

H ,, : Cinsiyet ile orgiite devam baglilig1 arasinda iliski yoktur.

Cinsiyet ile orgiite devam baglilig1 capraz tablosu.

Tablo 6.3.3. Devam Baglilig1 ve Cinsiyet Iliskisi

Devam Bagliligi
Evet Kararsiz Hayir Toplam
Cinsiyet Kadin N 14 14 11 39
Satir % 35,9% 35,9% 28,2% 100,0%
Satun % 63,6% 40,0% 45,8% 48,1%
Toplam % 17,3% 17,3% 13,6% 48,1%
Erkek N 8 21 13 42
Satir % 19,0% 50,0% 31,0% 100,0%
Satun % 36,4% 60,0% 54,2% 51,9%
Toplam % 9,9% 25,9% 16,0% 51,9%
Toplam N 22 35 24 81
Satir % 27,2% 43,2% 29,6% 100,0%
Satun % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 27,2% 43,2% 29,6% 100,0%
a. Ki-kare=13,096 p<0,05
Ki-kare Test Istatistigi
Deger sd p
Ki-kare 9,096 2 ,039
Olabilirlik Oran 7,122 2 ,044
Soru Adeti 81

Ki-kare testine iliskin p=0,039 degeri 0,05’ten diisiik ¢ikmistir. Buna gore
hipotez reddedilir ve cinsiyet ile orgiite devam baglilig1 diizeyleri arasinda iligki

vardir.

Tabloya bakildiginda kadinlarin orgiite devam baghiliklarinin erkeklere gore

daha fazla oldugu goriinmektedir.



4.7.2.4.4. Ucret

H

os - Ucret ile orgiite devam baglihigr arasinda iliski yoktur.

Ucret ile orgiite devam bagliligi ¢apraz tablosu asagidaki gibidir.

Tablo 6.3.4. Devam Baghligi1 ve Ucret Iliskisi

162

Devam Bagliligi
Evet Kararsiz Hayir Toplam
Ucret 599 YTL ve Alti N 5 6 3 14
Satir % 35,7% 42,9% 21,4% 100,0%
Sidtun % 22,7% 171% 12,5% 17,3%
Toplam % 6,2% 7.,4% 3,7% 17,3%
600-899 YTL Arasi N 5 14 5 24
Satir % 20,8% 58,3% 20,8% 100,0%
Sidtun % 22,7% 40,0% 20,8% 29,6%
Toplam % 6,2% 17,3% 6,2% 29,6%
900-1099 YTL Arasi N 4 5 9 18
Satir % 22,2% 27,8% 50,0% 100,0%
Situn % 18,2% 14,3% 37,5% 22,2%
Toplam % 4,9% 6,2% 11,1% 22,2%
1100 YTL ve Ustd N 8 10 7 25
Satir % 32,0% 40,0% 28,0% 100,0%
Sidtun % 36,4% 28,6% 29,2% 30,9%
Toplam % 9,9% 12,3% 8,6% 30,9%
Toplam N 22 35 24 81
Satir % 27,2% 43,2% 29,6% 100,0%
Situn % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 27,2% 43,2% 29,6% 100,0%
a. Ki-kare=6,918 p>0,05
Ki-kare Test Istatistigi
Deger sd p
Ki-kare 6,918 ,328
Olabilirlik Oran 6,606 ,359
Soru Adeti 81

Ki-kare testine iliskin p=0,328 degeri 0,05°ten yiiksek ¢ikmistir. Buna gore

hipotez kabul edilir ve iicret ile devam baglilig1 arasinda istatistiksel olarak anlamli

bir iligki bulunmamustir.
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Tabloya bakildiginda genel olarak oranlarin birbirine yakin oldugu goriiliir.
Buna gore oOrgiite devam bagliligi calisanlarin aldig1 {iicretlere gore farklilik

gostermemistir.

4.7.2.4.5. Yas

H ,, : Yas ile orgiite devam baglilig arasinda iliski yoktur.

Yas ile orgiite devam baglilig1 capraz tablosu asagidaki gibidir.

Tablo 6.3.5. Devam Bagliligi ve Yas iliskisi

Devam Bagliligi
Evet Kararsiz Hayir Toplam
Yas 18-25 N 15 12 6 33
Satir % 45,5% 36,4% 18,2% 100,0%
Situn % 68,2% 34,3% 25,0% 40,7%
Toplam % 18,5% 14,8% 7,4% 40,7%
26-35 N 6 15 10 31
Satir % 19,4% 48,4% 32,3% 100,0%
Situn % 27,3% 42,9% 41,7% 38,3%
Toplam % 7,4% 18,5% 12,3% 38,3%
36-45 N 1 5 5 11
Satir % 9,1% 45,5% 45,5% 100,0%
Situn % 4,5% 14,3% 20,8% 13,6%
Toplam % 1,2% 6,2% 6,2% 13,6%
45ve Usti N 0 3 3 6
Satir % ,0% 50,0% 50,0% 100,0%
Situn % ,0% 8,6% 12,5% 7,4%
Toplam % ,0% 3,7% 3,7% 7,4%
Toplam N 22 35 24 81
Satir % 27,2% 43,2% 29,6% 100,0%
Situn % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 27,2% 43,2% 29,6% 100,0%
a. Ki-kare=12,643 p<0,05
Ki-kare Test Istatistigi
Deger sd p
Ki-kare 13,643 6 ,039
Olabilirlik Oran 13,089 6 ,042
Soru Adeti 81
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Ki-kare testine iliskin p=0,039 degeri 0,05’ten diisiik ¢ikmistir. Buna gore

hipotez reddedilir ve yas ile orgiite devam baglilig1 arasinda iliski vardir.

Tabloya bakildiginda, orgiite devam bagliligi olanlar arasinda 18-25 yas
arasindakilerin satir oraninin %435,5 ile digerlerinden ¢ok fazla oldugu goriiliir. Buna
gore bu yas grubu calisanlarinin orgiite devam bagliliklarinin daha fazla oldugu

goriiliir. Diger gruplardaki farkliliklar onemli diizeyde degildir.

4.7.2.4.6. isletmedeki Pozisyon

H,,, : Isletmedeki pozisyon ile 6rgiite devam bagliligr arasinda iliski yoktur.

Isletmedeki pozisyon ile orgiite devam baghligi capraz tablosu asagidaki

gibidir.

Tablo 6.3.6. Devam Baglilig1 ve Isletmedeki Pozisyon liskisi

Devam Bagliligi
Evet Kararsiz Hayir Toplam

Isletmedeki Ust Kademe N 5 5 5 15
Pozisyon Satir % 33,3% 33,3% 33,3% 100,0%
Satun % 22,7% 14,3% 20,8% 18,5%

Toplam % 6,2% 6,2% 6,2% 18,5%

Orta Kademe N 11 12 12 35

Satir % 31,4% 34,3% 34,3% 100,0%

Satun % 50,0% 34,3% 50,0% 43,2%

Toplam % 13,6% 14,8% 14,8% 43,2%

Alt Kademe N 4 11 6 21

Satir % 19,0% 52,4% 28,6% 100,0%

Satun % 18,2% 31,4% 25,0% 25,9%

Toplam % 4,9% 13,6% 7,4% 25,9%

Diger N 2 7 1 10

Satir % 20,0% 70,0% 10,0% 100,0%

Satun % 9,1% 20,0% 4,2% 12,3%

Toplam % 2,5% 8,6% 1,2% 12,3%

Toplam N 22 35 24 81
Satir % 27,2% 43,2% 29,6% 100,0%

Satun % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Toplam % 27,2% 43,2% 29,6% 100,0%

a. Ki-kare=5,830 p>0,05
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Ki-kare Test Istatistigi

Deger sd p
Ki-kare 5,830 6 ,442
Olabilirlik Oran 6,109 6 411
Soru Adeti 81

Ki-kare testine iliskin p=0,442 degeri 0,05°ten yiiksek ¢ikmistir. Buna gore
hipotez kabul edilir ve isletmedeki pozisyonlar ile orgiite devam baglilig1 arasinda

anlaml1 bir farklilik yoktur.

Tabloya bakildiginda da iist ve orta kademe calisanlarinin orgiite devam
bagliliklar1 bir miktar yiiksek, alt kademe caligsanlarinin ve digerlerinin 6rgiite devam
bagliliklar1 onlardan biraz daha diisiik ¢ikmistir. Fakat aradaki farkliliklar 6nemli
diizeyde degildir.



4.7.2.4.7. Calisma Siiresi
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H ;, : Calisma siiresi ile orgiite devam baglilig1 arasinda iliski yoktur.

Caligsma siiresi ile orgiite devam bagliligi ¢capraz tablosu asagidaki gibidir.

Tablo 6.3.7. Devam Baglhilig1 ve Calisma Siiresi Iliskisi

Devam Bagliligi
Evet Kararsiz Hayir Toplam
Calisma  5yil ve alti N 16 20 11 47
Suresi Satir % 34,0% 42,6% 23,4% 100,0%
Satun % 72,7% 57,1% 45,8% 58,0%
Toplam % 19,8% 24,7% 13,6% 58,0%
6-10 yil N 6 9 11 26
Satir % 23,1% 34,6% 42,3% 100,0%
Satun % 27,3% 25,7% 45,8% 32,1%
Toplam % 7,4% 11,1% 13,6% 32,1%
11-20 yil N 0 5 2 7
Satir % ,0% 71,4% 28,6% 100,0%
Satun % ,0% 14,3% 8,3% 8,6%
Toplam % ,0% 6,2% 2,5% 8,6%
21yilve Usti N 0 1 0 1
Satir % ,0% 100,0% ,0% 100,0%
Satun % ,0% 2,9% ,0% 1,2%
Toplam % ,0% 1,2% ,0% 1,2%
Toplam N 22 35 24 81
Satir % 27,2% 43,2% 29,6% 100,0%
Satun % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 27,2% 43,2% 29,6% 100,0%
a. Ki-kare=10,962 p<0,05
Ki-kare Test Istatistigi
Deger sd p
Ki-kare 13,962 6 ,041
Olabilirlik Oran 12,874 6 ,048
Soru Adeti 81

Ki-kare testine iliskin p=0,041 degeri 0,05’ten diisiik ¢ikmistir. Buna gore

hipotez reddedilir ve calisma siiresi ile oOrgiite devam bagliligi arasinda iligki

cikmistir.
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Tabloya bakildiginda, c¢alisma siiresi diisiik olanlarin 6rgiite devam
baghiliklarinin yiiksek oldugu, artan calisma siiresi ile beraber Orgiite devam

baghiligimin diistiigii goriilmektedir.

11-20 y1l aras1 calisanlar ile 21 y1l ve iistii ¢alisanlarin 6rgiite devam baglilig

tam anlamiyla yoktur. 5 yil ve alt1 calisanlarin ise digerlerine gore cok yiiksektir.

4.7.2.4.8. Medeni Durum

H ,, : Medeni durum ile orgiite devam baglilig1 arasinda iliski yoktur.

Medeni durum ile orgiite devam baglilig1 capraz tablosu asagidaki gibidir.

Tablo 6.3.8. Devam Baglhilig1 ve Medeni Durum Iliskisi

Devam Bagliligi
Evet Kararsiz Hayir Toplam
Medeni Bekar N 17 20 12 49
Durum Satir % 34,7% 40,8% 24,5% 100,0%
Situn % 77,3% 57,1% 50,0% 60,5%
Toplam % 21,0% 24,7% 14,8% 60,5%
Evli N 5 15 12 32
Satir % 15,6% 46,9% 37,5% 100,0%
Sidtun % 22,7% 42,9% 50,0% 39,5%
Toplam % 6,2% 18,5% 14,8% 39,5%
Toplam N 22 35 24 81
Satir % 27,2% 43,2% 29,6% 100,0%
Situn % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplam % 27,2% 43,2% 29,6% 100,0%
a. Ki-kare=5,862 p<0,05
Ki-kare Test Istatistigi
Deger sd p
Ki-kare 12,862 2 ,012
Olabilirlik Oran 8,038 2 ,026
Soru Adeti 81

Ki-kare testine iliskin p=0,012 degeri 0,05’ten diisiik ¢ikmistir. Buna gore
hipotez reddedilir ve medeni durum ile oOrgiite devam baglilig1 arasinda iliski

bulunmustur.
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BESINCi BOLUM
SONUC

Bu boliimde bulgular kisminda elde edilen sonuclar 6zet halinde verilecek ve

gerekli goriilen yerlerde yorumlar yapilacaktir.

5.1. CEVAPLARIN FREKANS VE YUZDE DAGILIMLARI iLE
ILGILI SONUCLAR

5.1.1. Kimlik ve Kisisel Bilgilerle ilgili Sonuclar

Calisanlarin  egitim durumlarina bakildiginda %55,6’lik  ¢ogunlugunun
tiniversite mezunu oldugu goriilmektedir. Calisanlarin egitim durumu genellikle

yiiksektir.

Satig pazarlama departmaninda calisanlarin oran1 %39,5 ile en fazla iken,

muhasebe ve brang departmani ¢alisanlarinin orani toplam %24,7’dir.

Katilanlarin %51,9’unun cinsiyeti erkek iken, %48,1°’i kadindir. Cinsiyet

bakimindan normal bir dagilim vardir.

Calisanlarin %?29,6’s1 600-899 YTL arasi, %?22,2’si 900-1099 YTL arasi
arasinda iicret almaktadir. 1500 YTL ve daha iistiinde maas alanlarin orani ise

%16’ dir.

18-35 yas arasindaki geng ¢alisanlarin toplam orami yaklasik %80°dir. Sektor

calisanlarinin bilyiik bir cogunlugunun genc¢ oldugu goriinmektedir.

Orta kademe calisanlarin oran1 %43,2 ile en fazladir. Memurlarin oram ise

%1,2 ile en diisiiktiir.

Isletmede 5 yil ve daha altinda calisanlarin oran1 %358 ile en fazladir. 6-10 yil
arasinda caliganlarin oram1 da %32,1°dir. Verilere bakildiginda katilimcilarin biiyiik

bir ¢ogunlugunun is tecriibesinin ¢ok olmadig goriinmektedir.

Calisanlarin yaklasik %60°1 bekar %40°1 ise evlidir.
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5.1.2. Is Tatmini le Ilgili Sorularla flgili Sonuclar

Katilimcilarin %67,9’luk cogunlugu is arkadaslariyla calismalarinda rahat

olduklarini belirtmislerdir.

Katilimcilarin =~ %60,5’1  yaptiklar1 isi  kendi isi gibi yaptiklart ve

benimsediklerini sdylemislerdir.

Kendisini c¢alistiklart isletmenin bir parcasi olarak gorenlerin oranlari ¢ok
yiikksek degildir. Bu ifadeye katilanlar olmakla beraber katilmayanlarin oram da

yakindir. Ortalama olarak ifadeye katilimda kararsizlik vardir.

Calisanlarin %55°lik kismu calistiklan sirkette kendini verimli gdrmektedir.
Yaklasik %20’lik kisim ise verimli gormemektedir. Bunun nedeni yetenekleriyle

alakasiz iglerde ¢alistiklarindan dolay1 olabilir.

Isletmenin verdigi iicretten yaklasik %45°lik kistm memnun iken, %40’ lik
kissm memnun degildir. Bu da calisilan firmalarin iicret politikalarinin

farkliliklarindan kaynaklanmaktadir.

Tekrar ise girecek olsalar ¢alistiklar isi sececeklerine inananlarda kararsizlik
s6z konusudur. Bir kisim calisan katilmakla beraber ona yakin diger kisim da

katilmamaktadir. Bunda da calisilan firmalara gore farklilik s6z konusudur.

[lerleme ve terfi olanaklari, yoneticilerin sikayet ve isteklerini dikkate
almalar1, ¢alisanlarin isle ilgili goriis ve diistincelerine 6nem verilmesi, calisilan isle
ilgili egitimler verilmesi, yonetimin ihtiyaglara kars1 duyarli olmasi, iistlerle olan
iliskilerde rahatlik, basarilarin taktir edilmesi, yetenekleri gelistirme imkani
sorularina da yine yukaridaki gibi cevaplar verilmis olup bunun sebebi de yine

calisilan sirketin politikasindandir.

Calisanlarin yaklasik %701 isletme igindeki baglilik sayesinde daha verimli

olduklarinmi diisiinmektedir.

%75’1ik kisim is arkadaslarinin kendilerine 6nem verdiklerini diisiinmektedir

ve is arkadaglariyla calismaktan mutludur.
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Calisanlarin %70’1 is icin gerekli alet ve gereclere sahiptir. Yine bu orana
yakin bir kisim da is yerinde iyi bir is ortami saglandigim ve calisma ortaminin

saglikli ve giivenilir oldugunu diisiinmektedir.

Kendisini caligtiklar1 yere ait gore ve c¢alisma kosullarinin islerinin

verimliligini arttirdigina inananlarin oram yaklagik %50°dir.

Bagka bir sirkette calisma konusunda genelde bir kararsizlik vardir. %40’ ik
kisim caligmak isterken, %40’lik kisim istememektedir. %20’lik kisim ise

kararsizdir.

%60’lik kisim iicretlerinin kendileri icin en Onemli tatmin araci oldugunu

diisiinmektedir.

Ucret sistemini adil bulan ve bulmayanlarin oran1 %40’larla esittir. Bu iki
kutbun olugmasinin sebebinin de calisilan sirketten kaynaklandig1 diisiiniilmektedir.
Ayn1 sekilde sosyal tesisler konusunda yeterli hisseden ve hissetmeyenlerin oranlari

da benzer sekilde yakindir.

%40’lik kisim yeteneklerinin islerine uygun oldugunu, %45’lik kisim ise
uygun olmadigim diisiinmektedir. Uygun olmayanlarin orani biiyiiktiir. Bu da ise

alimlarda yeterli 6zenin gosterilmediginin gostergesidir.

5.1.3. Orgiitsel Baghlik ile ilgili Sorularla flgili Sonuclar

Kariyerinin geri kalan kismimi calistiklar1 sirkette gecirmek isteyenlerle

istemeyenlerin oranlar1 %40’ arla birbirine yakindir.

Calisanlarin %70’lik kismu isyeri problemlerini kendi problemleri gibi
gormektedir. Bu oran isyerlerinin c¢alisanlara psikolojik yonden yaklagimlarinin

dogru oldugunun bir gostergesidir.

%50’1ik kisim isyerine kendisini duygusal olarak bagl ve ailesinin bir pargasi

gibi hissetmektedir.

%60’lik kisim c¢alismakta oldugu sirkette calismayi bir gereklilik olarak

gormektedir.
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Isinden ayrilmanin hayatin1 mahvedecegini diisiinenlerin ve diisiinmeyenlerin
orant yaklasitk %40 ile birbirine yakindir. Genel olarak bu kutuplagmanin
nedenlerinin daha ©Once de belirtildigi gibi calisilan sirketlerin farkliligindan

kaynaklandig diistiniilmektedir.

Calisanlarin %45’inin calistigi sirketten ayrilmay1 diisinemeyecek kadar az

alternatifi vardir.

Calisanlarin yaklasik %55°lik kism1 menfaatine bile olsa isinden ayrilmay1
dogru bulmamaktadir. Bu orana yakin bir kisim ise isinden hemen ayrilsa kendisini
suclu hissedeceklerini sdylemislerdir. Bunun nedeni ise diger bir soruda belirtildigi

gibi calisanlara karsi sorumlu olduklarini hissetmelerindendir.
5.2. HIPOTEZLERIN SONUCLARI

5.2.1. Kabul Edilen Hipotezler

H , :Egitim durumu ile is tatmini arasinda iliski yoktur.

H, : Ucret ile is tatmini arasinda iliski yoktur.

H  : Yasile i tatmini arasinda iliski yoktur.

H ,, : Medeni durum ile is tatmini arasinda iliski yoktur.

H ,, : Egitim durumu ile duygusal baglilik arasinda iliski yoktur.

H,,, : Ucret ile orgiite duygusal bagllik arasinda iliski yoktur.

H,, : Cinsiyet ile orgiite zorunlu baglilik arasinda iligki yoktur.

H ,, : Yasile orgiite zorunlu baglilik arasinda iliski yoktur.

H ,,, : Calisma siiresi ile orgiite zorunlu baglilik arasinda iligki yoktur.
H , : Ucret ile orgiite devam baglihigr arasinda iliski yoktur.

H,,, : Isletmedeki pozisyon ile 6rgiite devam bagliligr arasinda iliski yoktur.
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5.2.2. Reddedilen Hipotezler

H , : Calisilan departman ile is tatmini arasinda iliski yoktur.

Calisilan departman ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki
vardir. Muhasebe ve oto hasar departmaninda ¢alisanlarin is tatmini digerlerine gore

daha diistiktiir.

H , : Cinsiyet ile is tatmini arasinda iliski yoktur.

Cinsiyet ile is tatmini arasinda iligki oldugu sdylenebilir. Kadinlarin is tatmini

erkeklere gore daha fazladir.
H, : Isteki pozisyon ile is tatmini arasinda iliski yoktur.

Isletmedeki pozisyon ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik bulunmustur. Alt kademe caligsanlarinin ig tatmininin digerlerine gore ¢ok

daha fazla oldugu goriiliir.

H, : Calisma siiresi ile is tatmini arasinda iliski yoktur.

Caligma siiresi ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunmustur. 6-10 yil arasi1 ¢alisanlarin 5 yil ve alti ¢alisanlar ve 11-20 yil arasi

calisanlara gore is tatminleri daha diisiiktiir.

H,,, : Calisilan departman ile duygusal baghilik arasinda iliski yoktur.

Calisilan departman ile duygusal baglilik arasinda anlamli bir iliski vardir.
Muhasebe ve oto hasar boliimiinde ¢alisanlarin ise duygusal baghiliklar1 digerlerinden
cok daha diisiik ¢ikmistir. Satis pazarlama departmani ¢alisanlarinin ise duygusal

bagliliklar1 ise ¢ok daha yiiksektir.

H,,, : Cinsiyet ile orgiite duygusal baglilik arasinda iliski yoktur.

orr -

Cinsiyet ile duygusal baglilik arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki

vardir. Kadinlarin duygusal yonden ise baglilig1 erkeklere gore daha fazla ¢cikmustir.

H,; : Yasile orgiite duygusal baglilik arasinda iliski yoktur.
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Yas ile duygusal baghlik diizeyleri arasinda iliski vardir. Duygusal yonden
baglilig1 olanlar arasinda yasi kiiciik olanlarin daha fazla bagl oldugu, yas arttik¢ca da
bu baghh@gin azaldigi gozlenmektedir. Ozellikle 45 yas ve iistii grupta orgiite

duygusal yonden bagli olan kisi yoktur.

Yani artan yas ile beraber orgiite duygusal yonden bagliligin azaldigr acikga
sOylenebilir.

H,,: Isletmedeki pozisyon ile orgiite duygusal baglilik arasinda iligki
yoktur.

Isletmedeki pozisyon ile duygusal baglilik arasinda bir iliski bulunmustur. Alt
kademe calisanlarinin orgiite duygusal bagliliklarn digerlerine gore yiiksek ¢ikmustir.

Kendisini alt, orta yada iist kademede tanimlamayan idari, insan kaynaklar1 ve

muhasebe caliganlarindan olusan grubun orgiite duygusal bagliligi ise ¢cok diistiktiir.

H s : Calisma siiresi ve duygusal baglilik arasinda iliski yoktur.

Caligsma siiresi ile orgiite duygusal baglilik arasinda iliski vardir. 5 y1l ve daha
az siire ¢alisanlarin orgiite duygusal baghliklar diger gruplara gore ¢cok daha fazla

cikmigtir. Diger gruplarm orgiite duygusal bagliliklar1 yakin ve cok diisiiktiir.

H ;1 Medeni durum ve duygusal baglilik arasinda iliski yoktur.

Medeni durum ile orgiite duygusal baghilik arasinda iliski vardir. Bekarlarin

orgiite duygusal bagliliklar1 daha fazladir.

H,, : Egitim durumu ile orgiite zorunlu bagllik arasinda iliski yoktur.

Egitim durumu ile orgiite zorunlu baghlik arasinda anlamli bir iliski
bulunmustur. Universite yada daha iist diizeyde egitim gorenlerin diger gruplara gore
orgiite zorunlu olarak bagh hissettikleri goriilmiistiir. Daha diisiik egitim alanlardan

hicbiri orgiite zorunlu olarak kendisini bagli gormemektedir.

H,, : Calisilan departman ile orgiite zorunlu baghlik arasinda iliski yoktur.

Calisgilan departman ile oOrgiite zorunlu baghlik diizeyleri arasinda iliski

vardir. Ise zorunlu olarak bagli olanlar arasinda, satis pazarlama departmani
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calisanlarinin diger gruplarin ¢ok oOniinde yer aldigi goriiliir. Diger departman

caliganlarinin ise orgiite zorunlu baglilik diizeyleri birbirine ¢ok yakindir.

H,, : Ucret ile orgiite zorunlu baglilik arasinda iliski yoktur.

Ucret ile 6rgiite zorunlu baglilik diizeyleri arasinda iliski vardir. Maas arttikga

orgiit zorunlu baglilik oraninin arttig1 goriiniir.

H,, : Isletmedeki pozisyon ile drgiite zorunlu baglhlik arasinda iliski yoktur.

Isletmedeki pozisyon ile orgiite zorunlu baghlk diizeyleri arasinda iliski
vardir. Ust kademe calisanlarinin 6rgiite zorunlu bagliliklarimin diger gruplardan

yiiksek oldugu soylenebilir.

H ,, : Calisma siiresi ile orgiite zorunlu baglilik arasinda iligki yoktur.

Medeni duruma ile orgiite zorunlu baglilik diizeyleri arasinda iliski vardir.

Bekarlarin orgiite zorunlu bagliliklar evlilere gore daha fazladir.

H . : Egitim durumu ile 6rgiite devam baglilig1 arasinda iliski yoktur.

Egitim durumu ile orgiite devam baghligi diizeyleri arasinda iliski
bulunmustur. Egitim durumu arttikca Orgiite devam baghiligmin da arttig

gbzlenmistir. Egitimin ise devam baghligi ile dogru orantili oldugu sdylenebilir.
H , : Calisilan departman ile orgiite devam baglilig1 arasinda iliski yoktur.

Calisilan departman ile orgiite devam baglhiligi arasinda iliski bulunmustur.
Satis pazarlama boliimil ¢alisanlarinin orgiite devam bagliliklarinin yiiksek oldugu

goriinmektedir. Diger departman calisanlar1 arasinda 6nemli farkliliklar yoktur.

H ,, : Cinsiyet ile orgiite devam baglilig1 arasinda iliski yoktur.

Cinsiyet ile orgiite devam baghilig1 diizeyleri arasinda iligski vardir. Kadinlarin

orgiite devam baglhiliklariin erkeklere gore daha fazla oldugu gériinmektedir.

H y,, : Yasile orgiite devam bagliligi arasinda iligki yoktur.
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Yas ile orgiite devam bagliligi arasinda iliski vardir. 18-25 yas grubu
caliganlarinin  Orgiite devam bagliliklarinin daha fazla oldugu goriillir. Diger

gruplardaki farkliliklar 6nemli diizeyde degildir.

H ,, : Calisma siiresi ile orgiite devam baglili1 arasinda iliski yoktur.

Caligsma siiresi ile orgiite devam baglilig1 arasinda farklilik ¢ikmistir. Calisma
siiresi diisiik olanlarin orgiite devam baghliklarinin yiiksek oldugu, artan calisma

siiresi ile beraber orgiite devam bagliliginin diistiigi gériilmektedir.

11-20 y1l aras1 calisanlar ile 21 yil ve uistii calisanlarin ise devam bagliligi tam

anlamiyla yoktur. 5 y1l ve alt1 calisanlarin ise digerlerine gore ¢ok yiiksektir.

H ;, : Medeni durum ile orgiite devam baglilig: arasinda iliski yoktur.

Medeni durum ile oOrgiite devam bagliligi arasinda iligki bulunmustur.

Bekarlarin orgiite devam baghiligi evlilere gore daha fazladir.

5.2.3. Oneriler

Bu boliimde, sonuglar kisimda elde edilenlere gore ¢6ziim Onerileri

sunulacaktir.

Genel olarak bazi sirketlerdeki duruma bakildiginda kisilerin rahat olmadigi,
yaptiklari isleri sevmedikleri ve daha iyi bir sans bulsa ayrilacaklarini sdylemislerdir.
Firmalarin yarisina yakininda bu cevaplarin alindig: diisiiniildiigiinde, bu firmalarin
calisanlarin memnuniyetini arttirict 6lmeleri almalar1 gerekmektedir. Daha Oncede
bahsettigimiz gibi ihtiyaglar giderilmis mutlu is gorenler calistiklan isyerlerinde
daha verimli olabilecektir.Aksi durumda mutlu olmayan is gérenler mutsuzluklarini
yaptiklar1 ise yansitarak isyerindeki verimlerini diisiirecektir. Bu yiizden cagdas

yoneticilerden is tatmini yaratmalar1 ve tatmin artirmalar1 beklenmektedir.

Baz calisanlar yaptiklar isin yeteneklerine uygun olmadigini sdylemistir. Yetenekler
ile uyusmayan isleri yapan is gorenler yaptiklar islerde yetersiz kalmakta buda orgiit

basarisin1  olumsuz yonde etkileyecektir.Bu noktada, calisanlarin ise alinmasi
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siirecinde daha titiz davranildiginda, hem calisanlarin yaptiklar isi sevmeleri hem de

yeteneklerini kullanarak daha verimli olmalar1 saglanabilir.

%40’lik kesim aldiklari iicreti yeterli gérmemektedir.Ucret konusu tiim
orgiitler icin Onemli olan bir konudur. Herhangi bir isletmede iicretlerin
yiikseltilmesinin memnuniyeti arttiracagi kesin olmakla beraber, mevcut oranin
azaltilmas1 bakimindan iicret politikalarin1 gézden gegirmek calisanlarin performansi
acisindan faydali olacaktir.Ucret konusunda onmeli olan detay uygulanan iicret
politikasinin olmasindir.Aym orgiitteki ayn isi yapan is gorenlerin aldiklan iicretler
arasindaki fark is gorenlerde tatminsizlige yol agmaktadir.Bu yiizden orgiit lideri ve
yoneticilerin adil ve esit bir iicret politikas1 izlemesi gerekmektedir ¢iinkii ticret
onemli bir tatmin unsurudur. Ucretin yeterliligi yaninda adil olmas1 da 6nemli bir
unsurdur. Kisilerin yaptig1 ise yada performansina gore aldigr iicretin degismemesi
calisanlarmn  performansini  diigiiriicii  etki yapabilir. Ozellikle odiillendirme

politikalar1 uygulandiginda performansta artis olacagi diisiiniilmektedir

flerleme ve terfi olanaklar1 calisanlarin performanslarimi arttirici bir unsur
olarak kullanilmahdir. Calistiginin hakkini mevki ile alacagina inanan c¢alisanlar
islerini daha fazla ciddiye alip daha iyi calisacagindan, bu unsur goéz Oniinde
bulundurulmalidir.Basta iilkemizdeki orgiitler olmak iizere bir ¢ok orgiitte is gorenler
acisindan ilerleme terfi olanaklar sinirhidir. Yaptigi iste bir tiirlii ilerleyemeyip terfi
alamamaci@ini diisiinen is gorenler yaptig1 ise olumsuz bir bakis acisi ile bakacaktir.
Bu olumsuz bakis agisim1 ortadan kaldirmak yine yoneticilere diisen bir gorevdir.
Yoneticiler i gorenlerine islerini iyi yaptiklarinda bunu karsiligin1 mutlaka alacagini
hissettirebilmelidir. Bu durum gerceklestigi takdirde is gorenlerin islerine bakis acisi

degisebilecektir.

Yapilan analizde muhasebe ve oto hasar departmani ¢alisanlarinin is tatmini
ve ise bagliliklan diisiik ¢ikmistir. Sigorta sirketlerinin 6z yapisi incelendigi takdirde
bu iki departmandaki yapilan isin oldukga stres iceren unsurla sahip oldugu ortaya
cikmaktadir.Her iki departmanda calisan is gorenlerin is sorumlulugu ve is yiikii
olduk¢a agirdir. Tipkt bu iki departman gibi 0zel ¢aba gerektiren departmanlarda
calisan is gorenler icin farkli tatmin unsurlar1 saglanmali 6zellikle agrasif calisma

saatlerinde diizenlemeler yapilmasi gerekmektedir.Ciinkii dinlenme ihtiyacini bir
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tirli gideremeyen 1is goreninin aldig iicrette bu noktada onu tatmin
edemeyebilmektedir.Buradan, s6z konusu departmanlarin is kosullarinin diizeltilmesi
gerektigi ortaya ¢ikmaktadir. Bu departmanlardaki sorunlar detayl incelenip gerekli

onlemler alindiginda sirkette genel bir performans artis1 olacag diisiiniilmektedir.

Orgiitsel baglilik konusunda ise birbirinden farkli durumlar ortaya ¢ikmustir.
Orgiitlerde ¢alisanlar1 biiyiik bir kismi isyerlerine zorunlu olarak bagl oldugunu
belirtmistir. Bu konu iizerinde detayli c¢alisilmasi gerek bir konudur.Ciinkii
zorunluluktan yani sadece yaptigi isin karsiligim1 maddi bir beklenti olarak goéren is
goren veya sadece is sahibi olmak icin isini yapan ig goren belli bir noktadan sonra
mensup oldugu oOrgiitte zarar getirecektir.Zorunlu baghlik nedenleri ortadan
kaldirmak yeni 6rgiit politikalar ile saglanabilir. Orgiit ile is goren arasindaki iliski
aktif bir iliskisidir.Bu aktif iligkinin saglikli bir sekilde devam ettirilmesi orgiit ile is

gorenler arasindaki uyuma baglhidir.

Sonug olarak tiim bu agiklamalardan sonra varilan nokta is gorenlerde tatmin
saglandigi takdirde is gorenler daha verimli olacak,orgiitlerde kendi Orgiit
kiiltiirlerine uygun orgiit politikalar1 gerceklestigi takdirde orgiite bagli ve tatmin

olmus is giicline sahip olabilecektir.
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Bu calisma Atilim Universitesi, Isletme boliimii tarafindan yiiriitiilmektedir.

Calismanin amaci, orgiitsel baghilik ve is tatminin demografik ozelliklerle iligkisini

analiz etmektir. Calismanin sonuglar1 egitim amacgh kullanilacaktir. Anket formuna

isminiz ve c¢alistiginiz kurumun ismini yazmaniza ihtiyag duyulmamaktadir.

Gostermis oldugunuz ilgiye simdiden tesekkiir eder, saygilarimizi sunariz.

Atihm Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii
Yiiksek Lisans Ogrencisi

Emine DAGDEVIREN GOZEN

Liitfen, asagida yer alan anket sorularin1 dogru bulma diizeyinize gore isaretleyiniz.

1.LEgitim
Durumunuz

ko gretim

Ortadgretim(Lise)

Yiiksekokul(Onlisans)

Universite

Lisan iistii

2.Calistiginiz
Departman

Satig Pazarlama

Muhasebe

Oto hasar

Brang

Planlama (Is planlama)

Insan Kaynaklari

Idari Yonetim

Miisteri Hizmetleri

Diger(Temizlik, Giivenlik vb)

3.Cinsiyetiniz

Kadin

Erkek

4. Ucretiniz

599 ve alt1

600-899

900-1.099

1.100-1.299

1.300-1.499

1.500 ve istii
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5.Yasimiz

18-25

26-35

36-45

45 ve iistii

6.Isletmedeki Pozisyonunuz

Ust Kademe

Orta Kademe

Alt Kademe

Idare

Memur

Diger

7.Caligma Siireniz

5 ve alt1

6-10 y1l

11-20 yil

21y1l ve iistii

8. Medeni Durumunuz

Bekar

Evli

Kesinlikle

Hayir Kararsizim

Hayir

Evet

Kesinlikle
Evet

9-Is Arkadaslarimda Ortak
Calismalarda rahatim

10-Yaptigim isi kendi isim
gibi yapar ve benimserim.

11-Kendimi Bu isletmenin
bir pargasi olarak
gOriilyorum

12-Bu isletmede kendimi
verimli goriiyorum

13- Isletmenin verdigi
ticret tatmin olmami
sagliyor

14-Tekrar ise girmem s6z
konusu olsaydi yine bu isi
secerdim

15-Ilerleme ve terfi
olanaklar1 memnun
edicidir.

16-Yoneticim sikayet ve
isteklerim dikkate
alinmaktadir.

17-Isletme icerisindeki
baglilik sayesinde is
arkadaslarimla iliskilerim
daha iyi olmustur.

18-Is Arkadaslarim bana
onem verir.
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Kesinlikle
Hayir

Hayir

Kararsizim

Evet

Kesinlikle
Evet

19-Is arkadaslarimla ayni
ekipte calismaktan
mutluyum

20-Is iliskisinde
bulundugum calisma
arkadaslarim ile is kalitesi
ve miisteriler agisindan
sorun ¢cikmamaktadir

21-Isimi dogru sekilde
yapabilmek i¢in gerekli
arag ve gereclere sahibim

22-Calisanlarin isle ilgili
goriis ve diisiincelerine
Oonem veriliyor

23-Calistigim isletme is
icin gerekli egitimleri
vermekte

24-Isletmede aldigim
egitim isimi daha iyi
yapmanm sagliyor.

25-Yonetim calisanlari
ihtiyaclarina karsi
duyarhidir.

26-Calisanlarin
yapacaklari isle ilgili
olarak alinacak kararlara
katilmasi saglanmaktadir.

27-Ustlerimle iliskilerim
de rahatim. Istedigim
zaman onlara
goriisebilirim

28-Basarilarim takdir
ediliyor ve bir sekilde
odiillendiriyor

29-Is yerinde giiclii ve
zayif yonlerimi kesfetme
ve yeteneklerimi gelistirme
imkanim vardir

30-Is yerimde iyi bir
calisma ortami
saglanmakta

31-Isim bana toplunda
saygin bir statii saglamakta

32-Calisma ortamini
saglikli ve giivenli
buluyorum

33-Kendimi buraya ait
hissediyorum
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Kesinlikle
Hayir

Hayir

Kararsizim

Evet

Kesinlikle
Evet

34-Calisma kosullar1
isimde verimligi artiriyor

35-Bagka bir sirkette
calismak isterim

36-Bu isyerinde kendimi
ailemin bir parcasi gibi
hissediyorum

37-Ucretim benim icin en
onemli tatmin aracidir

38-Su an aligim iicretten
memnunum

39-Ucret sistemini adil ve
tutarl1 buluyorum

40-Ucretimi egitim, bilgi
ve yeteneklerime uygun
buluyorum

41-Emeklilik ve saglik
sigortast imkanlarini
yeterli buluyorum

42-Calisanlara saglanan
sosyal tesisleri yeterli
buluyorum

43-Tekrar is secsen yine
ayni ig yerimi segerim

2.Boliim:

Duygusal Baghhk

Kesinlikle
Hayir

Hayir

Kararsizim

Evet

Kesinlikle
Evet

44- Kariyerimin geri
kalan kismin1 bu is
yerinde gecirmekle mutlu
olurum

45-Isyeri problemlerimi,
kendi problemlerim gibi
gOoriir.

46-Bu is yerine kendimi
“duygusal” olarak bagl
hissediyorum.

47-Bu igyerinde kendimi
ailemin bir parcas1 gibi
hissediyorum.

48-Buranin i¢in benim
icin 6zel bir alami1 var

49-Kendimi buraya ait
hissediyorum.
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Zorunlu Baghhk

Kesinlikle
Hayir

Hayir

Kararsizim

Evet

Kesinlikle
Evet

50-Burada ¢alismaya
devam etmek benim i¢in
gereklidir.

51-Isyerimden ayrilmaya
karar verirsem, hayatimda
pek cok sey alt iist olu

52-Buradan ayrilmay1
diistinmeyecek kadar az
alternatifim var

53-Bu igyerinden
ayrilmak istersem bile bu
benim icin ¢ok zor olucak

54-Bu isyerinden
ayrilmam benim igin
sikinti yaratacak

55-Bu sirket diger
calisacagim sirketler
icinde en idealidir

Devam Baghhg:

Kesinlikle
Hayir

Hayir

Kararsizim

Evet

Kesinlikle
Evet

56-Isimde kalmak igin bir
zorunluluk hissediyorum

57-Menfatime olsa bile,
isimden ayrilmam dogru
olmaz

58-Isimden hemen
ayrilsam, kendimi su¢lu
hissediyorum

59-Bu igyeri bagliligi hak
ediyor.

60-Calisanlara kars1
sorumlu oldugumdan,
isimden hemen
ayrilamam

61-Buraya ¢ok sey
bor¢luyum.
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