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Tez Danigmani: Yrd. Dog. Dr. Hasan Fehmi ATASAGUN
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Bu calismanin amaci bi¢imsel Orgiitlerde is tatmini ve Orgiite bagliligin
calisanlar ve isletmeler iizerinde olusturdugu etki diizeyinin incelenmesi
olusturmaktadir. Calismada orgiitlerdeki is tatmini ve orgiite bagliliklar1 tiim yonleriyle
incelenerek isletmelerin; is tatmini ve Orgiite baglhiligini ¢alisanlar ve orgiitler igin
Onemini ortaya koymasi amaglanmistir. Bu kapsamda calismada is tatmini ve orgiitsel
baglilik agisindan Aras Kargo Ornegi alinarak, orgiitlerde yasanmakta olan sorunlar
kesitsel bir c¢alismayla tespit edilmeye ve bu sorunlara iligkin ¢6ziim Onerileri
sunulmaya calisilmistir. Arastirma kesitsel bir ¢alisma olup veri toplama yontemi olarak
anket uygulamasindan yararlanilmistir. Aras Kargoya ait Konya Bolge Miudiirliigi,
bagli sube ve acenteler ile Konya transfer merkezi ¢alisanlari ¢alismanin evreni olarak
belirlenmistir. Anilan birimlerde toplam 492 calisan bulunmaktadir. Anket caligmasi
icin tiim calisanlarin %80’ine ulasilmas1 hedeflenmistir. Cevaplama oran1 %88 ile
yiiksek bir diizeye sahip olmasi arastirma i¢in mutlu edici bir sonugtur. Bazi anketlerin
ise eksik doldurulmasindan ve eksik bilgilere ulagilmasimin miimkiin olmamas: nedeni
ile kapsam dis1 birakilmistir. Sonug olarak 433 gecerli anket formuna ulagilmistir. Anket
Aras Kargo Genel Midirliglii c¢alisanlarinin memnuniyet diizeylerini 6lgmek igin
hazirlanmis ve daha Once uygulamasi yapilmistir. Gegerlilik ve gilivenilirlik analizi
yapildigindan bu tez caligmasi i¢in Konya Bolge Miidirliigi i¢in uygulanmasi
diistiniilmiis ve onaylanmigtir. Sonu¢ olarak firmada gorev yapan ve farkli
pozisyonlarda calisanlarin memnuniyet diizeyleri 6l¢iilmiistiir. Coziim Onerileri olarak
anketde yer alan ve firmada memnuniyetin en az oldugunu ifade eden anket sorular
tizerinde durulmasi ve alinmasi gerekli olan 6nlemler sonug boliimiinde tartigilmistir.

Anahtar Kelime: Is giicii, is tatmini, baglilik, motivasyon
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This study aims to examime formed on business effect level of job satisfaction
and organizational commitment of employees in formal organizations. Job satisfaction
and organizational commitment study examines all aspects of the organization.
Business; Job satisfaction and loyalty organization intended to reveal importance of
adherence to the organization's employees and organizations. In this context, Aras
Kargo example was taken in terms of job satisfaction and organizational commitment.It
was studied to determine problems that are being experienced in organization with
cross-sectional study and it was studied to present solutionsfor these problems.This
research is a cross-sectional study. we used the survey data collection methods.Aras
Cargo belongs to the Regional Directorate of Konya Konya transfer center affiliated
branches and agencies working with is designated as the universe of this study.There
are 492 employees in the mentioned units.The survey was targeted to all employees to
reach the 80%.The response rate is a happy devastating consequences for research to
have a high level by 88%.Some of the survey is incomplete and can not be achieved
filling the missing information was excluded by reason.As a result, it reached the 433
valid questionnaires.This survey is designed to measure Aras Cargo Headquarters and
satisfaction of their employees and conducted before implementation.Validity and
reliability analysis was performed for the implementation of the Regional Directorate of
Konya. As a result, It was measured employees who in this firm’s satisfaction level of
employees in different positions. As a solution suggestions, 1t was proposed to inovation

on the firms in the survey who expressed the least satisfaction survey questions.

Key Words: Labor, organization, job satisfaction, devotion, motivation
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GIRIS

Yogun rekabetin yasandig1 hizmet sektoriinde, isletmelerin ayakta kalabilmeleri
ve rekabet edebilmeleri, sahip olduklart kaynaklar1 en etkili ve verimli bigimde
kullanmalarina baglidir. Hizmet sektorii iginde yer alan lojistik isletmelerinin en 6nemli
ve degiskenligi en fazla olan kaynaklarindan birisi calisanlaridir ve ¢alisanlarin
performansi ve verimi isletmelerin basarisini etkileyen faktorlerin baginda gelmektedir.
Calisanlarin yiiksek performans gosterebilmeleri ve verimli bir sekilde galisabilmeleri

ise, onlarin iglerinden yeterince tatmin olmalarina baglhdir.

Bu calismada, Is tatmini ve drgiitsel bagliligin Aras Kargo firmasindaki etkileri
incelenmistir. Aras Kargo ¢alisanlarinin; ¢alisan memnuniyetinin demografik faktorler,
tinvan, calisilan birim, ¢aligma siiresi ve niyet edilen ¢alisma siiresine gore farklilasip
farklilasmadigimi ortaya koymak amaglanmistir. Calismamizda Davranig Bilimleri
Enstitiisii tarafindan hazirlanan ve 94 soru 6nermesi bulunan bir anket Aras Kargo

firmanin Konya bélgesinde ¢alisan personellerine uygulanmuistir.

Bu calisma ile Tiirkiye’deki lojistik isletmelerinde c¢alisanlarin, c¢alisan
memnuniyetini etkileyen bazi faktorleri ele alinmis ve degerlendirilmistir. Bunlar
demografik faktorler, invan, ¢alisilan birim, ¢alisma siiresi ve niyet ettikleri calisma

siireleridir. Incelemeler sonucunda firmaya ve sektdre dnerilerde bulunulmustur.



BIiRINCIi BOLUM

IS TATMINI

1.1. IS TATMININ TANIMI

Is tatmini, calisanlarin islerine karsi hissettikleri saygi ve onu yapmaktan
duyulan memnuniyet olarak ifade edilebilir (Werther, William ve Davis, 1993). s
tatmini ihtiyaglarinizin is tarafindan ne denli karsilandigi ile iligkilidir. Diger bir tanima
gore de kisinin ise gosterdigi duygusal, bilissel ve davranigsal tutum ve davranislarin

biitiiniidiir (Lum vd., 1998: 305-320).

Bir orgiitiin her kademesinde calisanlar, kendilerine deger verilip verilmedigini,
sayglt duyulup duyulmadigini bilme isterler. Sonucta da calisanin moral diizeyini
etkileyen, olumlu veya olumsuz duygular ortaya ¢ikar. Moral,calisanin kendini ise
vermesini ve isten tatmin olmasini etkileyen en basta gelen faktordiir (Aguilar, 1998:
58-61).

Bugiine kadar 1s tatmini ile ilgili bircok tanim yapilmistir. Bunlardan en cok
kabul goreni Locke gore is tatmini; “bireylerin igini ve is tecriibesini karsilastirmasi
neticesinde, hissedilen zevkli veya olumlu hisler” dir (Locke’den aktaran Saari &

Judge, 2004: 396).

Keith Bavis’e gore ise is tatmini, “kisilerin islerinde duyduklar1 hosnutluk veya
hosnutsuzluktur ve igin nitelikleriyle ¢alisanlarin isteklerinin birbirine uyum gosterdigi
durumlarda ortaya ¢ikmaktadir. "Bagka bir tanima gore ise is tatmini, “kisinin igini ya
da 15 deneyimini degerlendirmesinden kaynaklanan keyif verici ya da pozitif duygusal

durum”u ifade etmektedir (Steers ve Black, 1994).



Is tatminin tanimi her arastirmaci ya da yazar tarafindan degisik bigimlerde
yapilsa da genellikle isten duyulan memnuniyetin bir gostergesi seklinde de kabul
edilmektedir. Insanlar bir biitiin olarak isinden memnuniyet duyabilirler;ancak is
tatmini kisilerin islerinin farkli yonleri hakkinda ne hissettigini ortaya koyar (Isikhan,

1996).

Is tatmini kavrami, isveren ve personel yoneticilerinin énemle iizerinde durdugu
bir konu olarak 6nem kazanmistir. Kiely’ nin yaptig1 arastirmalara gore, diisiik is tatmini
ile, personel degisim hizi, diisiik performans ve ise devamsizlik arasinda anlamli yakin
bir iligki bulunmaktadir (Kiely, 1986: 7-14). Ayrica grevler, is kazalari, sabotajlar gibi
endiistriyel olaylarin da is tatminsizligi ile iliskisi oldugu ileri siiriilmektedir. Fakat son
yillarda, personel degisim hizinin tek sebebinin is tatminsizligi olmadigi, alternatif is
imkanlarinin artmasinin da isten ayrilmalarin 6nemli bir unsuru oldugu goriisi
yaygindir. Bu bakimdan, igverenin, c¢alisanlarin duyduklari is tatminini arttirmak
amactyla 6nemli bir sebebi kalmiyor gibi goriinse de, diisiik is tatmini duydugu halde
calisan personelin, kurulusa maliyeti, ayn1 sebeple isten ayrilan personelden ¢ok daha
yiiksektir. Mutsuz ¢aligsanlar, is arkadaslarinin motivasyonunu ve performansini negatif

yonde etkilemekte ve ortak moralin diismesine yol agmaktadirlar (Kiely, 1986: 7-14).

Insan kaynaklari yOnetiminde, is tatmini konusunun Onem kazanmasinmn
sebeplerinden biri de, is tatmini diizeyinin kisinin fiziksel ve ruhsal sagligi tizerindeki
etkisidir. Is tatmini azaldikga, stres ve stresle iliskili hastaliklardan zarar gdrme riski

artmaktadir (Kiely, 1986: 7-14).

Ozetle, is tatmini iki nedenden dolayr énemli bir tutumdur. Ilki, calisanlarin
isleri hakkinda ne diisiindiikleri ve hissettikleri, yani, tatmin edici veya hayal kirici,
sikic1 ya da anlamli bulmalar1 hem kendileri hem de isleri icin 6nemlidir. Ikincisi ise,
yoneticiler i¢in kisilerin islerine karsi tutumlarinin performans ve verimlilik {izerindeki

etkisi bakimindan 6nem tasir. Ciinkii is tatminsizliginin direkt yol ag¢tig1 davranislar



isten ayrilma, devamsizlik, performans, sendikalasma, ruhsal ve fiziksel sagliktir

(Feldman ve Arnold, 1985).

1.2. IS TATMINININ TARIHSEL GELISIiM

Yonetsel gelisime bakildiginda, ilk donem yonetim kuramcilari insanlarin
yalnizca yiyecek ve giyecek icin calistiklari goriisiinii ileri siirmiisler ve verimliligi

parasal araglarla arttirma amacim gilitmiislerdir (Can ve Tecer 1978: 35).

1930’larda bu goriis degismis ve Hawthorne deneyleriyle baglayan akim, insanin
sosyal, psikolojik ve diger bazi ihtiyaglarim1 karsilamak i¢in calistigi goriislinii 6ne
slirmiistiir. Bu goriiste olanlar verimliligi arttirmak icin dinlenme olanaklari, yan

gelirler, klasik miizik ¢alma, isletmeye ait gazete ¢ikarma gibi yollara bagvurmuslardir.

Giliniimilizde ise yonetim kuramcilarina gore, insanlar bir amac¢ igin hareket
ederler. Davranislarin arkasinda ¢ogu kez goriilmese bile bir neden yatar. Gergek nedeni
bulmak ¢ok zordur. Cogu zaman bir ihtiyaci tatmin ic¢in yapilan hareketlerin gergek
nedeni bu davranisla aciklanamaz. Insanin belli bir ihtiyac1 bir istekle aciklamir. Bu
istegi harekete gec¢iren bir uyaran vardir ve bu uyaran sonucunda kisi bir amaci
basarmak i¢in davranista bulunur. Davranisa neden olan bu amac¢ temelde, daha 6nce
istek bi¢cimine doniisen ihtiyaci tatminden baska bir sey degildir. Boylece insan

ihtiyaciyla davranig bir devre olusturmaktadir (Can ve Tecer, 1978: 35-37).

1.2.1. Hawthorne Deneyleri - Beseri iliskiler Yaklasimm

Insanlar1 neyin motive ettigini anlama konusunda ilk adim, 1920’lerde ABD’de
yapilan Hawthorne deneyleridir. Klasik modeldeki, giidiileme kuraminin neden bireyleri
etkilemede yetersiz kaldig1 tartisilmaya baslanmistir. Mayo, Roethlisberger ve Dickson
(1939) bu modelin kurucularindandir.(Bu model insanin bir biitiin olarak incelenmesi

tizerinde durmaktadir). Calisma, Chicago yakinindaki "Westem Elektrik Sirketinin"



Hawthorne fabrikasinda yapilmisti. Calismanin yapildigi telefon aygitlar1 iireten
fabrikada 29 bin isgoren c¢alisiyordu. Fabrika yonetimi dncelikle iste basariy1 etkileyen
sorunu belirleme ile ise baslamistir. Arastirma, baslangicta (1924-1927) fiziksel
kosullardan hangilerinin ise etkisi oldugunu ayrintilar1 ile incelemek i¢in yapilmistir.
Ama yapilan deneylerde deneklerin bu etkenleri beklenilen tepkiyi vermemesi lizerine
insanlar1 etkileyen farkli olgular oldugu gilindeme gelmesi ve grup dinamigi ile ilgili
fark tartismalar baslamistir. Insan iliskileri diisiincesi ilk olarak Hawthorne
arastirmalartyla ortaya ¢ikmistir. Mayo, bireylerin bir gruba ait olma, grubun iiyesi olma
gereksinmelerini ve grup tyeleri arasindaki iligkinin saglam ve yOnetimin amaglariyla
grubunkilerin ayn1 oldugu zamanlarda, liretim artist saglandigini belirtmistir. Ayni
sekilde, grubun amaglariyla, yonetim amaclar1 arasinda celiski oldugu zaman ise
iiretimde azalmalar olacagim sdylemistir. Bu yeni kavramlarin 15181 altinda insan
iliskilerinin &nemi daha belirgin hale gelmistir. Insan iliskileri, bir yandan sirket
amaglariin basarilmasina yardim ederken diger yandan da insanin tatminini saglayacak
amaglar arasinda bir denge olusturmak icin verilen bir durumda bireylerin etkili bir

bigimde giidiilenmesi siirecidir (Oztiirk, 1993: 94-98).

1.2.2. is Tatmin Kaynaklarimin Tarihi Gelisimi

Biitiinsel is tatmininin kaynaklar1 konusu en ¢ok arastirilan konulardan birisidir.
Son 25 yilda bu konuda 3000 civarinda arastirma yapildig1 ve bu arastirmalarin {i¢ ana

baslik altinda toplanabilecegi sdylenebilir (Feldman ve Arnold, 1983: 192).

a. Endiistriyel Miihendislik

1920’lerden itibaren endiistri miihendisleri licret ve ¢alisma sartlarinin is tatmini
tizerindeki etkilerini aragtirmaya bagladilar. Parca basi iicret, dinlenme araliklari, 151k,
giiriilti ve ¢evresel faktorler gibi is tatmini {izerinde etkisi olabilecek konular
arastirdilar. Frederick Taylor’un bilimsel yonetim anlayisi caligma sartlar1 ve 6deme
planlarinin ¢ok iy1 tasarlanmasinin yiiksek verim ve yiiksek calisan morali sagladigina

dikkat ¢ceker.



b. insan iliskileri Hareketi

1930 ve 1940’lar ¢calisma gruplari, yonetim gibi ig tatminim etkileyen konulara
daha ¢ok ilgi duyulan yillar olmustur. Hawthorne ¢alismalarindan sonra, Mayo (1933),
Roethlisberger ve Dickson’in (1939) yaptig1 arastirmalar ile yonetimin isci, is gruplari,
i$ tatmini ve performans tizerindeki etkisi konusunda giiclii deliller bulunmustur. Silahli
Kuvvetler’de Ikinci Diinya Savasi sirasinda ve sonrasinda yapilan bazi arastirmalar,
ornegin (Halpin ve Winer, 1957) yonetim faaliyetlerinin ve resmi olmayan is

gruplarmin genel is tatminini etkiledigi konusunda bulgular ortaya konmustur.

c. Isin Kendisi ya da Gelisim Akin

1959 yilinda Herzberg tarafindan yayinlanan bir monograf, is tatminini etkileyen
unsurlardan biri olarak isin kendisine yeniden dikkati cekmistir. Bu yeni akima gore is
tatminini artiran aslinda insanlarin daha iddial1 bir ise ve yeteri kadar sorumluluga sahip
olmasidir. 1960 ve 1970’ler is tatmini konusunda isin kendisine 6nem verilerek yeniden

tasarlanmasi yillaridir(Feldman ve Arnold, 1983: 192).

1.3. IS TATMININ ONEMIi

Is tatmini hem bireysel hem de isletme agisindan incelenmektedir. Bireyin
yasaminda is tatmininin biiyiik 6nemi vardir ve bireyi pek ¢ok yonden etkilemektedir.
Fakat bazilar1 is tatmininin énemli oldugunu diisiiniirken, digerleri 6nemsiz oldugunu

savunmaktadirlar.

Is tatmini, kisileri islerinde motive eden baslica faktorlerden biridir. Motive
olmus kisiler, daha yiiksek performans gosterir. Calisan kisilerin ¢ogu, uyku disindaki
zamanlarinin bliyiik kismini ¢alisarak gecirirler. Bu nedenle de isten tatmin olmalari, en
az is dolayist ile odiillendirilmeleri kadar hayatidir. Calisanlarin islerinde bu sekilde

tatmin olduklarin1 gormek, tatmin olmalari i¢in gerekli olan her seyi yapmak



yoneticilerin  baslica  gorevlerindendir.  Calisanlarin  davranislarina  yonelik
gerceklestirilen arastirmalarin ¢ogunda is tatmini en yiiksek motivasyon faktorii olarak
gorilmistir. Tabii ki bu ilgili iilkenin ekonomik durumu, enflasyon ve issizlikle de
iliskilidir. Fakat temel maddi ihtiyaclar karsilandiginda is tatmini onemli bir faktor
haline gelir. Bu nedenle basarili bir yonetici tatminkar bir ¢evre yaratmak sorumlulugu

altindadir.

Her insanin is tatmin anlayisi1 farklidir. Baz1 kisiler kendi islerinin detaylar ile
ilgilenmekten, bazilariysa alabildigince insanlarla birlikte olmaktan hoslanirlar. Burada
yonetici her durumu iyice analiz etmeli, kisinin durumuna gore hareket tarzi
belirlemelidir. Ayn1 sekilde bir ¢alisanin begendigi seyi diger biri sevmeyebilir. Tesvik-

kars1 tesvik dengesi yonetim tarafindan dikkatli bir sekilde korunmalidir.

Tatmin olmus ¢alisanlar olmamislara gére daha mm iiretkendirler? Is tatmini ve
performans arasindaki bu tartigma gectigimiz yillarda iyice siddetlenmistir. Cogu kimse
arada pozitif bir iliski oldugunu diislinseler de arastirmalar arada ¢ok kuvvetli bir baglanti
bulunmadigin1 gostermistir. Tatmin olmus ¢alisanlar mutlaka en iiretkenler degildir. Arada
cok sayida farkh degisken vardir. Qdiillendirme de bunlardan biridir. Odiil alan calisanlar
tatmin olurlar ve bu da performanslarmi etkiler. Yakinlarda yapilan bir aragtirmada ise is
tatmininin performans: dogrudan etkilemese bile orgiitsel diizeyi gelistirdigini gostermistir.
Ayrica, i tatmininin mi performanst yoksa performansin mi i§ tatminini etkiledigi

tartismalar1 uzun bir siiredir devam etmektedir (Ostroff, 1992: 963-974).

Genellikle 1s tatmini iki nedenden dolayr onemli bir tutumdur. Birincisi
calisanlarin isleri hakkinda ne diisiindiikleri ve hissettikleri, yani tatmin edici yada hayal
kiricl, sikict yada anlamli bulmalart hem kendileri hem de isleri i¢in énem tasir. Ikincisi
yoneticiler ic¢in insanlarin islerine karsi tutumlarinin performans ve verimlilik
tizerindeki etkisi acgisindan onemlidir. Ciinkii is tatmini ise devam, performans, ruhsal

ve fiziksel saglik ve is hareketliligi davraniglarini etkiler.



1.4. IS TATMINI ILE ILGILI TEORILER

Is tatmininin daha anlasilir bir taniminm yapilabilmesi icin benzer ya da ilgili
kavramlardan farkliligmin incelenmesi gerekmektedir. Ilgili literatiirlere bakildiginda is
tatmini ile motivasyon konusunun birlikte ele alindigi goriilmektedir. Motivasyon
olmaksizin is tatmininden s6z edilemeyecegi gibi, tatmin vermeyen bir isi isteyerek
yapmaktan da s6z edilememektedir. Bu nedenle bu boliimde is tatmini ile ilgili goriilen

motivasyon teorileri agiklanmaya ¢alisilacaktir.

Motivasyon teorilerini iki ana grupta ele almak miimkiindiir. Birinci grupta igsel
faktorlerin daha onemli oldugu Kapsam Teorileri, ikinci grupta ise digsal faktdrlerin

daha 6nemli oldugu Siire¢ Teorileri yer almaktadir (Kogel, 1998: 430-439).

1.4.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri bireyi neyin motive ettigi ile ilgilenmektedir. Bu teoriler
bireylerin gereksinimlerinin neler oldugu ve bunlari nelerin karsiladigini ele alir (Baysal

ve Tekarslan, 1987).

1.4.1.1. Thtiyaglar Hiyerarsisi

Maslow insanlarin ihtiyaclarini bes seviyeden meydana geldigini ileri siirmiistiir.
Alt seviye ihtiyaclar tatmin olunca birey daha iist seviyedeki ihtiyaglar1 sirasi ile

gidermeye calisir.

Fiziksel ihtiyaclar (physical): Bu ihtiyaclar yiyecek, barinma, kiyafet, 1s1 ve 151k

gibi fiziksel 6gelerdir. Bireyin yasayabilmesi i¢in gereklidirler.

m Giivenlik (security): Fizyolojik ihtiyaglar karsilandiktan sonra birey, evde

giivenlik, iste devamlilik ve diisiik hayat standartlarina kars1 bir koruma ister.



m Sosyal (social) ihtiyaglar: Bir¢ok insan sevgiye ihtiya¢ duyar. Bir gruba iiye
olmak ve istenilmek isterler. Bu sebepten sosyal gruplar, kiiltiirel, sporsal
organizasyonlar kurulur, insanlar is yerlerinde aktivite gruplar1 ve iletisim

sistemleri kurarlar.
m Saygi (esteem): Taninma, otorite ve diger insanlar1 etkileme ihtiyaclaridir.

m Ozgerceklestirme (self-actualisation): Maslow hiyerarsisindeki en {ist
seviyedir. Tiim alt seviyedeki ihtiyaglar1 karsilanmis olan birey bu seviyeye
ulagsmak icin calisacaktadir. Birey basarabilecegi her seyi bagarmak igin

ugrasacaktir. Cok az insan bu seviyeye ulasir (Gordon, 1999).

Bu yaklagima gore kisinin ihtiyaglar1 bes ana grupta toplanabilir: Birinci grup en
alt diizeydeki ve en ilkel ihtiyaclar1 kapsamaktadir. Besinci grup ise en yiiksek
diizeydeki ihtiyaglar1 kapsamaktadir. Bu ihtiyaclarin olusturdugu hiyerarsi soyledir
(Kogel, 1998:430-439).

KENDINI
GELISTIRME
HTIVACI

/ SAYGI IHTIYACI \
/ AIT OLMA SEVGI IHTIYACI \
/ GUVENLIK [HTIYACT \

HAYATI [HTIYAC /

SOSYAL IHTIYAC

FiZYOLOJIK [HTIYAC \

Sekil 1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi
Kaynak: Kocel, 1998:439.

Maslow'a gore kisi dnce en alt dlizeyde bulunan ihtiya¢larini tatmin etmek igin

davranir. Karni a¢ bir kisiyi sosyal ihtiyaclarini tatmin etmeye calisarak motive etmek



mimkiin degildir. Tatmin edilen her ihtiya¢ grubu davraniglar etkileme ozelligini
kaybedecek ve daha iist diizeydeki ihtiyaglar kiginin davraniglarin etkilemeye

baslayacaktir (Gray ve Starke, 1984).

Maslow'un gelistirmis oldugu bu yaklasimin gergege uygunluk derecesini
arastiran pek ¢ok arastirma yapilmistir. Bu arastirmalarin bir kismi bu yaklasimin
varsayimlarini dogrulamis bir kismi1 ise dogrulamamistir. Hatta bazi1 arastirmacilar bu
yaklagimin sadece ortalama bir Amerikan is¢isinin tutumunu esas aldigini iddia
etmislerdir. Ancak bu tiir elestirilere ragmen ihtiyaclar hiyerarsisi yaklagimi basitligi,
anlasilirh@ ve mantikli olmasi gibi nedenlerle en ¢ok bilinen motivasyon teorisi

olmustur (Kogel, 1998: 430-439).

1.4.1.2. Herzberg'in ikili Faktor Teorisi

1957 yilinda Herzberg, Mausner, Peterson ve Capwell tatmine ait ilk arastirma
literatiiriinii yaymlamislardir. Brayfield ve Crocket’in is tatmini ve performans arasinda
iliski bulamadiklar1 yoniindeki arastirmaya karsin Herzberg, calisanin tutumlart ve
davraniglar arasinda iliski oldugunu ifade etmistir (Koger, 2001: 512). Herzberg’in
orijinal ¢aligmas1 200 muhasebeci ve miihendisin miilakat1 {izerine insa edilmisti. Bu
calismada her denekten isinde tatmin ya da tatminsizlik duydugu olaylar1 hatirlamasi
istenmisti. Bunlarin analizinden sonra Herzberg cevaplari iki kategoriye ayirdi ve
motivator ya da hijyen faktorleri olarak adlandirdi. Motivasyon ihtiyaglarinin 1943
yilinda Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami’ndaki iist diizey ihtiyaglara benzer
oldugu ifade edilmistir. Buna gore, i3 tatmini yaratan unsurlar motivatorler,
tatminsizlige neden olan unsurlar ise hijyenik faktorlerdir ve birbirlerinden kesin olarak
ayridirlar. Bir 6rnek vermek gerekirse kiginin parasinin olmamasi onu mutsuz yapar;
ama paranin fazlasinin mutluluk getireceginin garantisi yoktur. Ayrica kotii ¢aligsma
kosullar1 tatminsizlige yol agar; ama iyi calisma kosullarinin yiiksek is tatmini
saglayacaginin garantisi yoktur. Hijyenik faktorler, is yerindeki psikolojik ve fiziksel

sartlardan etkilenmektedirler. Herzberg’e gore, motivatorlerin eksikligi, kisileri hijyenik
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faktorlerin eksikligine hassas hale getirir. Motivator ve hijyenik faktorleri
karsilastirildiginda motivatorlerin daha diislik maliyetli olduklarini ve uzun siireli tatmin
verdiklerini, 6te yandan hijyenik faktorlerin daha maliyetli ve kisa siireli etkileri

oldugunu goriiliir (Cetin, Akin ve Erol, 1998).

Tablo 1. Herzberg’in iki Faktor Teorisi

Hijyen Faktorler
Motive Edici Faktorler

» Ucret * Yapilan igin anlamli olmasi
* Statii * Yapilan isin keyif vermesi
* Giivenlik * Basarilarin hatirlanmasi
* Calisma Kosullari * Basar1 duygusu
* Ek Olanaklar * Artan sorumluluk diizeyi
» Idari Uygulamalar * Gelisme ve ilerleme imkanlar1
* Kisilerarasi Iliskiler * [sin kendisi

Kaynak: Judith R.Gordon,1999:93.

Teoriye Yonelik Elestiriler:

Herzberg (1968), para, giivenlik ve 1yi ¢alisma ortaminin artik 6diil olarak kabul
edilmedigini, bunlara olmas: gereken haklar olarak bakildigini belirtmektedir. Ote
yandim Dereli iilkenin kalkinmiglik diizeyine bakilmasi gerektigine isaret etmektedir.
Buna gore gelismis iilkelerde iicret ve iyi ¢alisma kosullan biiyiikk Ol¢lide ¢6ziilmiis
olmasma ragmen ve calisanlarin bunlar1 hak olarak kabul edip bunlar1 daha da
iyilestirme yollar1 ararken, gelismekte olan iilkelerde hala {icretin ve calisma

kosullarinin bir motivasyon (hijyen degil) faktorii olduguna dikkat ¢ekilmektedir.
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1.4.1.3. Basarma Ihtiyaci Teorisi

Bu insanlar basarili olmak i¢in yogun bir ¢aba harcarlar. Ayn1 oranda basarisiz
olmaktan yogun bir korku duyarlar. Kendilerine meydan okunulmasi isterler,

kendilerine gergeklestirilmesi zor hedefler secerler.

Bu ihtiyag giicliikleri yenme, ilerleme ve gelisme arzusu olarak diisiiniiliir.
Basar1 ihtiyaci, kisisel yaraticiligi tiim ¢aligmalarda yiikseltmek veya yiliksek tutmak,
tiim cabayla girisilen bir egilimdir. Kisiler basariy1 sirf basar1 oldugu i¢in arzular (Can,
1986: 67). Basar1 sayesinde zengin olanlar da para diiskiinli degil, miicadele ve hizmet

duygulari ile ¢alisirlar, basar1 yonii diisiik olan kisilere parasal ddiiller daha cekici gelir.

Bagar1 giidiisliyle gergek is basarist arasinda olumlu bir iligski vardir. Yiksek
basar1 giidiisii olan kisiler daha iyi is basarist gosterirler. Bu nedenle kendilerini
basariyla 6zdeslestirerek bu tiir ihtiyaglarini tatmin ederler. Bunlar iyi is ¢ikarmak,
baskalarmin goziine girmek icin degil, kendi kisisel tatminleri i¢cin amaclarlar. Bu
insanlar basarisiz olmaktan derin korku duyarlar. Gergeklestirilmesi ¢ok kolay islere
girismekten sakinirlar. Bundan dolayr gerceklestirilmesi zor hedefler secerler. Bir
tilkenin oOrgiitlerinde basarili onderligin en iyi kaynagini olustururlar. Para diiskiinii
degillerdir. Iglerindeki miicadele, basarma arzusu ve hizmet duygulan ile calisir.
Basariya ne 6lcilide ulagtigin1 gosterecek somut bir kontrol siirecine maddi ve manevi
odiile ihtiya¢c duyarlar (Kagitgibasi, 1985). Bundan dolayr McClelland’'m basari
giidiisiiniin tek bir etken olarak ele alinmasi; sosyo-ekonomik, kiiltiirel ve tarihi
etmenlerin ihmal edilmesine yol agmaktadir. Mc Clelland basar1 giidiisiinii belli bir
cergeve icinde serbest is sahasinda kavramlastirmistir. Oysaki degisik toplumlarda

degisik durumlarda ayni giidiiniin degisik goriisleri olabilir (Kaynak, 1990: 223).

1.4.1.4. ERG Teorisi

Maslow ve Herzberg’in kuramlarinda kullandiklan siniflamalara benzer bir

smiflama yaparak giidiileyici etkenleri degisik bir yaklasimla aciklamaya calisan
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Alderfer, gereksinimleri ii¢ temel gruba ayirmistir: Varolma, aidiyet ve gelisme. Bu
kurama Ingiliz kelimelerinin bas harflerini kullanarak'existence, relatedness and growth'
kisaca ERG kurami olarak atif yapilmaktadir. Varolma gereksinimleri yasamda kalma
icin temel olan Maslow’un fizyolojik ve giivenlik gereksinimleri olarak niteledigi

gereksinimleri kapsamaktadir.

Aidiyet gereksinimleri bireylerin baskalar1 ile bir arada olma, sosyal iligkiler

kurma gereksinimleri ile ilgilidir.

Gelisme gereksinimleri ise bireylerin kisisel olarak kendilerini gelistirme

gereksinimini ifade etmektedir (Baysal, Tekarslan, 1996).

ERG Teorisi birden fazla ihtiyacin ayn1 anda giidiileyici olabilecegini
varsaymistir. Bu teori “engellenme-gecis-cekilme” prensibi aciklamasini icermektedir.
Buna gore birey, bir {ist diizeydeki ihtiyacina yonelir. Eger birey bir iist diizey ihtiyacini
doyurmak i¢in gosterdigi her ¢abada basarisizlifa ugrarsa, doymus olan alt-diizey
ihtiyag tekrar baskin hale gelecektir.

Bu kapsam teorileri, insan ihtiyaglarinin tutum ve davranislarini etkileyen
gerilimlerini harekete gecirdigini bildirmektedir. Bu teoriler, is ortamimin bireyin
ihtiyaclarina olumlu olarak tepki verecek sekilde diizenlenmesi geregini savunmaktadir
(Kabasakal, 1989: 280-287).
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Maslow’un

Intiyaglar  gondini T,
Hiyerarsisi

Alderfer’in
Ihtiyac¢lar

Sosyal Thtiyaclar

Varolma
Giivenlik Ihtiyac

Fizyolojik Thtiyaclar

Sekil 2. Maslow ve Alderfer’in ihtiya(;lar Hiyerarsisi Teoriler

Kaynak: Judith R.Gordon, 1999: 89.

Kapsam Teorileri esas olarak bireyi, kisiyi davranisa yonelten Kriterleri
belirlemeye Onem vermektedir. Bunun yaninda pek ¢ok arastirmaci motivasyon
konusunun yalnizca kisinin i¢indeki bulundugu faktorleri degerlendirip ele almasi ile
tam olarak karsilanamayacagini diisiinmektedir. Bunlara gore kisinin i¢inde bulundugu
digsal ortam ve oOzellikleri de motivasyon iizerinde etkili olan O6nemli bir etkendir
(Kogel, 1998: 445). Bu nedenle kapsam teorileri nelerin motive ettigi konusunu

incelerken siire¢ teorileri motivasyon siirecinin nasil igledigini incelemektedir (Baysal,

Tekarslan, 1996).
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1.4.2. Siire¢ Teorileri

1.4.2.1. Locke’in Deger Teorisi (Locke Value Theory)

Locke'un 1976’da ortaya koydugu deger teorisine gore; insanlar igin kendilerine
sundugu iicret, calisma kosullart ve yiikselme imkanlarini; bunlarin ne denli degerli
oldugu algis1 ile karsilastirir. Bu algi ile sunulanlarin ne kadar uyustugu; is tatmin
sonucunu gosterir. Bu noktada onemli olan; farkli insanlarin farkli degerlere sahip
oldugudur. Her ne kadar iicret, ek faydalar, ya da ¢alisma kosullar1 ayni olsa da,

calisanlarin tatmini, onlarin deger yargilarina gore degisir. (Locke, 1976).

1.4.2.2. Lawler’in Kesit Tatmin Modeli (Lawler’s Facet Satisfaction Modeli)

Uciincii karsilastirma teorisi ise; Lawler'm Kesit Tatmin Teorisi’dir. Bu teori
ismini her bir is bileseninin ya da kesitinin sagladigi tatmin siirecinden alir. Bir
calisanin tatmini; isten almasi gerektigine inandig1 deger ile gercekte aldig iicret, terfi
ve diger is sonuglanin karsilagtirmasi olusturur. Tatmini belirleyen; ¢alisanin ise kattigi
beceri, egitim, tecriibe, vb. art1 degerler ise is 6zellikleri, sorumluluk ve isin zorlugu, vb.
algilardir. Ciinkii,kisi bu algisimi diger ¢alisanlarin girdileri ve mevcut ¢iktilar ile
karsilastirir. Calisanin almasi gereken ve aldigi arasindaki denge ve karsilastirma siirect
sonucunda; is tatmini ya da tatminsizligi ortaya ¢ikar. Umdugundan fazla c¢ikt1 elde
edilmesi durumunda ise esitsizligin verdigi rahatsizlik duygusu ve sucluluk gelir.
Bilindigi gibi, siireg teorileri i¢inde en fazla s6zii edilen beklenti teorisidir. Bu teorinin
cikist Vroom’la baslamig, Lawler ve Porter ile de gelistirilmistir. Bu konuda ayrintili

bilgi vermek amaciyla tiim Beklenti Teorisi asagida agiklanmistir.

1.4.2.3. Beklenti Teorisi

Motivasyon teorilerinden siire¢ teorilerine gore insanlar; se¢im yapan,

davraniglariyla sonuglar arasinda iligki kuran, sonuglara deger bicen varliklardir.
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Motivasyonun karmagikligi, bu teorilerde kendini gosterir; dolayisiyla ¢ok daha fazla
degiskeni kapsar. Toplam kalite yonetimi ve siire¢ odakliligi agiklarken beklenti
teorisinin O6nemi inkar edilemez. Vroom’la baslayan bu modelin temelini olusturan
degiskenlerden biri beklenti digeri ise sonuctur. Bildigimiz gibi, insanlar sonuglara
deger bictiklerinden dolayr sonug¢ (hedef), motivasyon i¢in son derece Onemlidir.
Sonucun degeri, bu modelde degerlik (valence) terimiyle adlandirilir. insanlar sonuglart

farkli bigimde degerlendirirler (Cetin, Akin, Erol, 1998).

Ancak, beklenti teorisine gore Onemli olan sonuglarin gercek degeri degil,
kavramsal olarak tasidigi degerdir. Bu ylizden Vroom, deger yerine, degerlik terimini
kullanmay1 tercih etmistir. Degerlik ilerde ortaya cikabilecek bir sonug karsisinda,
kisinin ulasabilecegini umdugu doyum seviyesini ifade eder; yani yaptigim sey bu
sonuca deger mi sorusuna verilen cevapla ilgili bir ifadedir. Deger ise; kisinin belli bir
sonuctan dogrudan dogruya aldigr doyum seviyesi ile ilgilidir. Calisanin motivasyonu;
yaptig1 isin gelecekteki sonucuyla ilgili beklentisine baglidir. O halde herhangi bir
sonucun kisiyi o anda etkileme giicii; o sonucu gelecekte elde ettigi zaman onu ne
derece olumlu bulacagi hakkindaki beklentisine baglidir. Bu ylizden teoriye gore
motivasyonu etkileyen sey, sonucun degerligidir. S6zgelimi kisi i¢in terfi, degerli bir
sonug olabilir. Ve terfi alabilmek i¢in ¢ok calisabilir. Basarili olup terfi ettigi zaman, bu
sonucun umdugu kadar 6nemli olmadigin1 gorebilir. Dolayisiyla, onun gayretini artiran
sey aslinda terfinin degerligi olmustur, gergek degeri degil. Teorik olarak sonuglar,
insanlarin ihtiyaciyla iligkili oldugu i¢in degerlik kazanirlar. Degerlik olumlu ve

olumsuz olmak iizere iki cesittir. Ucret, terfi .6vgii, vb. sonuglar olumludur.

Catisma, baski, ihtar, azarlama isten ¢ikarma, vb. sonuglar ise olumsuzdur.
Sonug, belli bir davranisin neticesi olarak ortaya ¢ikan seydir. Bunlar birincil ve ikincil
olmak iizere iki seviyelidir. Birincil olanlar isin hedefidir. Sézgelimi satislarin
artirilmasi, birincil sonugtur. Ikincil sonuglar ise birincilerden ¢ikar. Satislar arttig1 icin
calisanin tcretlerinin artirllmasi veya terfi edilmesi ikincil bir sonu¢ olup dogrudan
calisan1 ilgilendirir. Ikincil kosullar ise kisinin hedefidir. Bunlar ¢ok cesitli olabilir.

Ucreti arttig1 icin o kisinin saygmliginin artmasi, tiiketim imkanlarmin genislemesi, yeni
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iliskiler kurmasi, vb. kisinin bu iki sonug¢ arasinda baglanti oldugunu anlamasi ise,
teoriye yararlilik kavramini ekler. Yararlilik, birincil sonuglar ¢alisanin ilgisini ¢ekmese
bile, eger bu sonug]arin, elde etmek istedigi ikincil sonuglara ulagsmasina yarayacagina

umuyorsa, birincil sonuglar da olumlu degerlige sahip olacaktir.

Bu modele gore kisinin; performansini ylikseltmek i¢in sarf ettigi gayret, sonugta
ulagsacagimi umdugu odiillere verdigi degere ve gayreti sonucunda onun bu odiilleri
gerceklestirme ihtimalini algilamasina baglidir. Ancak Lawler ve Porter’e gore, kisinin
gayret sarf etmesi performansinin yiikselecegi anlamina gelmez. Sahip oldugu
yetenekleri ve niteligi, yaptigi iste roliini algilayis bigimi performansini artiracaktir.
Motivasyon; performansi etkileyen tek faktor degildir. Vroom’un gelistirmis oldugu ilk
beklenti modelinden sonra, teoriye bazi eklemeler yapilmistir. Yukarida sozii edilen
yetenek ve rol algilamasi degiskenleri bu eklemelerden biridir. Diger bir ekleme
sonugclarla ilgilidir, ikincil sonuglar, ticret ve terfi v.b distan; basarma, gelisme ve takdir
edilme gibi igten olmak iizere ikiye ayrilmistir. Bir baska ekleme de is doyumudur.
Modelin yeni sekline gére doyum, performansin ve bu performans sonucunda elde
edilen ddiillerin bir fonksiyonudur. Bu degigkenin ilavesiyle, performans degerlendirme
ve Orgiitsel odiillendirme sistemleri konular1 da teoriye katilmis olmaktadir. Beklenti
kuramlari, motivasyonda ihtiyaglardan ziyade kisinin beklentileri iizerinde dururlar.
Simdi bunlardan Lawler ve Porter’a ait olan bir modeli agiklamaya ¢alisalim. Lawler ve
Porter’in beklenti kurami; bagimli degisken olarak basarili faaliyeti ele alir. Modele
gore bu faaliyet, gayret sonucunda ortaya ¢ikar. Bu gayreti de etkileyen bazi1 degiskenler
vardir. Kisinin gayret ettigi takdirde bir 6diil alacagina inanmasi ve bu 6diiliin, kisi i¢in

degerli bir 6diil olmas1 gerekir.

Gayret ile 6diil arasinda bir iliski kurulabilmesi icin, kisinin; gayreti sonucunda
faaliyetinde bir gelisme olacagina ve bu gelismenin bir ddiille sonuglanacagina inanmasi
gerekir. Bu ikisinden birine inanmadig1 takdirde, gayret ortaya ¢ikmaz. Kisinin her iki
unsura da inandi@int varsayalim. Bildigimiz gibi, gayretin ortaya c¢ikmasi i¢in 6diil

faktoriiniin de islemesi gereklidir. Her seyden dnce(Cetin, Akin, Erol, 1998).
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a) Odiil, kisi i¢in degeri olan bir sey olmali,

b) Odiilii elde etme olasihigmin yiiksek olduguna kisi inanmalidir.

Kurama gore; 6dil ne kadar ¢ok sayida amaca hizmet ediyorsa ve 6diil kisinin
beklentisine ne kadar uygun ise degeri o kadar yiiksektir. Yani kisi, odiilii elde etme
olanaginin yliksek olduguna inanmalidir. Eger ¢alisan, terfi kideme bagli, benim 6niim
dolu, ben terfi alamam inancindaysa, 6diil faktorii; gayreti isletmeyecektir. Veya kisi,
kendi faaliyetinin grubun ¢alismasina bagli oldugunu ve bunu kontrol edemeyecegine
gore 0diilii alamayacagim disiinebilir. Bu takdirde yine gayret ortaya ¢ikmayacaktir.
Kisinin gayret icinde olmasi, ¢aba gostermesi her zaman faaliyetinin basarili olacagi
anlamma gelmemelidir. Bu basarida baska degiskenler de rol oynamaktadir. Bu
degiskenler sunlardir. Kisinin kendi yeteneklerini ve kisilik vasiflarini algilayis sekli ile
roliinii algilayis sekli. Bu iki degisken gayreti degil, dogrudan dogruya faaliyeti etkiler.
Eger kisinin kendini algilayisi, sahip oldugu yetenek ve vasiflarinin altinda ve kendini
de beceriksiz, yetersiz goriiyorsa, davranigi yani faaliyeti basarili olmayacaktir. Bu
basarty1 roliinii algilayis sekli de etkileyebilir. Belli bir iste yapilacak faaliyetler,
sorumluluklar, gérevler bellidir. Yani gayretin nerede sarf edilecegi bellidir. Sekreterlik
yapan bir kisi gayretini miidiiriin ¢calisma sahasinda sarf edemez. Ama sekreter olarak
miidiriiniin sozlii olarak ifadelerini daktilo ederken onun bazi climlelerini daha farkli ve
kendince daha uygun bir bi¢imde degistirerek ifade etmeyi kendi is roliiniin bir parcasi
sayabilir. Bu takdirde sarf ettigi gayret, kendi is roliiyle ilgili faaliyetini etkilemeyecegi

gibi onunla ilgili diistincesi de olumsuzlasir.

1.5. IS TATMININE ETKi EDEN FAKTORLER VE SONUCLARI

1.5.1. is Tatminine Etki Eden Faktorler

Is tatminine etki eden faktorleri bireysel ve isle ilgili olmak iizere iki ana grupta

toplamak miimkiindiir.
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1.5.1.1. Bireysel Faktorler

Bireysel faktorlerin is tatmini tizerindeki etkileri ¢esitli aragtirmalarda, bireyin
yas, cinsiyet, 6grenim durumu, kidem, medeni durum, ¢ocuk sahibi olma ve kisilik gibi

cesitli 6zellikler lizerinde yogunlasmistir.

1.5.1.1.1. Yas

Arastirmalar yas ilerledik¢e is tatmininin arttigini géstermektedir (Baysal, 1981).
Bazi arastirmalarda ise is tatmininin ¢alisanin emekliligine kadar genellikle olumlu

oldugu ve bu yillardan sonra bir diisiis yasandigin1 gostermektedir (Luthans ve Thomas,

1989: 121).

Calisanlarin is tatmininin yasla dogru orantili olarak artmasi, performansin is
tatminine yol agmasi ile aciklanabilir. Buna gore tecriibe ve beceri arttik¢a, daha iyi is
cikartma olasilig1 artar ve iy1 is ¢cikartmanin is tatmini {izerindeki olumlu etkisi kendini

gostermektedir (Groot ve Van Der Brink, 1999: 335).

Herzberg ise 1§ tatmini ile yas arasindaki iligkiyi U seklindeki bir egriyle
aciklamistir. Calisma yasamina erken baslayan kisilerde is tatmini yiiksek olurken, 30
yasina dogru diismeye baslamakta, yas ilerledik¢e ve ¢caligma yasaminin sonuna dogru

ise tekrar yiikselmektedir (Uyargil, 1988).

Ote yandan gesitli arastirmalar ilk yirmili yillarin en tatminsiz dénem oldugunu
gostermistir. Bu donemin is secimi ve is giivencesi bakimindan biiyiikk kuskular
yaratmasi, is tatminsizligi diizeyinin yiiksek olmasina yol agabilir. Benzer olarak is
tatmini diizeyi geng ¢alisanlar arasinda yiiksek olmakta; ancak birkag yil icinde azalma

egilimi goriilmekte, sonra da orta yaslarda kidemle birlikte artis gostermektedir. Bu
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durum Ozellikle bireylere ve durumsal faktorlere bagli olarak farklilik

gosterebilmektedir (Snyder ve Dietrich, 1992: 124).

1.5.1.1.2. Cinsiyet

Cinsiyet is tatmini konusunu etkileyen onemli faktorlerden biridir. Tang ve
Talpade tiniversite akademik calisanlariyla yaptigi bir ¢alismada cinsiyet farklarinin
ticret ve sosyal iliskilerden dogan tatminler lizerindeki etkisini de incelemistir. Burada
erkeklerin tlicret konusunda kadinlardan daha fazla tatmin yasarken, kadinlarin da is
arkadaslariyla olan iligkiler konusunda erkeklerden daha fazla tatmin diizeyi

sergiledikleri ortaya ¢ikmistir(Groot vd.,1999: 344).

Bazi aragtirmacilar, ¢calisma ortaminda isten tatmin saglamada cinsiyetin 6nemli
bir rol oynadiginmi belirtirken, bazi arastirmacilar da bunun tam tersine is tatmininde

cinsiyetin 6nemli olmadigini sdylemektedirler (Uyargil, 1988).

Ote yandan ¢esitli arastirmalar erkeklere kiyasla daha kotii sartlar altinda calisan
kadinlarin, islerinden erkeklere nispeten daha memnun olduklar1 goriilmiistiir. Bu farkl
sonuglart bilim adamlari, kadin isgorenlerin islerinde daha ¢ok sosyal iliskilere 6nem
vermeleri ile acgiklamaktadirlar  (Baysal, 1981). Sonuglar genel olarak
degerlendirildiginde cinsiyetin tatmin iizerinde dogrudan degil ancak dolayli yoldan bir

etkisi oldugunu sdylemek miimkiindiir (Oshagbemi, 2000: 332).

Ozetle yapilan arastirmalar cinsiyet faktoriiniin is tatmininde etkisi bulundugunu
gostermesine de hangi cinsin daha ¢ok tatmin duydugu hakkinda karsithklar
bulunmaktadir. Bazi1 arastirmacilar kadinlarin is tatmininin, erkeklere oranla daha
yiiksek oldugunu (Fields ve Blum, 1997: 188); bazilar1 tam tersine erkeklerin is
tatmininin, kadinlara oranla daha yiiksek oldugunu (Bilgi¢, 1998: 549-558); bazilar1 da
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kadin ve erkek caligsanlarin ig tatmin diizeyleri arasinda higbir farklilik olmadigim

savunmaktalar (Mason, 1995: 149; Rout, 1999: 345; Johnson ve McClure, 1999: 10).

1.5.1.1.3. Ogrenim Durumu

Is tatmini ile 6grenim durumu arasindaki iliskiyi inceleyen arastirma sonuglar
genellikle, 6grenim durumunun yiikselmesi ile tatminin diisecegi yolundadir. Korman'a
gore meslek diizeyi sabit tutulmak kaydi ile bireyin 6grenim durumu ile is tatmini
arasinda olumsuz bir iliski oldugunu gosteren kanitlar vardir. Bunun temel nedeni

bireyin egitim diizeyinin artmasinin onun beklentilerinin artmasina neden olmasidir

(Tietjen ve Myers, 2000: 229).

Klein ve Meher’e gore birey, egitimi ile kazandiklarini diger kisilerin egitimleri
ile kazandiklariyla karsilastirir ve bir esitlige ya da kendisine gore pozitif bir sonuca
ulagirsa tatmin duyacak; tersine bir durumda ise tatminsizlik yasayacaktir.
Arastirmacilar ¢aligmalarinda egitim diizeylerinin yilikselmesi ile is tatmininin diisiis
gostermesi olgusunu bu sekilde aciklamislardir. Bagka deyisle ¢alisanlar, kendilerine
sectikleri referans gruplar1 ve bu gruplarin sartlari ile kendi sartlarini karsilastirmakta ve
buna gore tatmin ortaya c¢ikmaktadir. Mesela iiniversite mezunlari genelde kendi
yoneticilerini referans almakta, maaslarini onlarin maaslariyla karsilagtirdiklarindan

ticret tatminleri diismektedir (Uyargil, 1988).

1.5.1.1.4. Kidem

Aragtirma bulgular1 kidemle is tatmini arasinda iliski oldugunu gostermektedir.
Bu durum o6zellikle tatmin diizeyi yiiksek ¢alisanlarin emekli olduktan sonra da
calismaya devam ettigi; tatminsiz ¢alisanlar ise emekli olduktan sonra ¢aligma hayatini
tamamiyla birakmasindan kaynaklanmaktadir (Oshagbemi, 2000: 332). Ote yandan
calisanin kidemi arttikga, beklentilerinde de bir azalma olmakta ve bu nedenle tatmin

diizeyinde artis goriilmektedir (Hunt ve Saul, 1975: 690-702).
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Ote yandan bazi arastirmalar bireylerin ilk ise baslamalarindan hemen sonra is
tatmini diizeyleri yiiksek oldugunu daha sonra ise bu diizey diistiiglinii bulgulamistir.
Bunun 6nemli bir nedeni yeni baslayan calisanlarin baslangigta yiiksek beklentilere
sahip olmasi zaman igerisinde hayal kiriklig1i yasamalarina ve tatmin diizeylerinin

diismesine yol agmaktadir (Oshagbemi, 2000: 332).

1.5.1.1.5. Kisilik Ozellikleri

Is tatmini hakkinda hatirlanmasi gereken bir gercek de, bir kisiyi tatmin eden bir
is 0zelliginin bir bagkasi i¢in sikici olabilecegidir. Bunun disinda ise yeni baslayan birisi
icin tekdiize bir is tatminsizlik yaratmazken, tecriibeli bir ¢alisana bu tiir bir is
tatminsizlik kaynagi olabilir. Yani is tatminini saglayan etkenler kisiden kisiye

degismektedir (Ilies veJudge, 2002: 1120).

Ayrica Holland’in kisilik-is uyumu teorisinde ortaya koydugu bulgulardan bir
tanesi, calisanin kisiligi ve isi arasindaki uyum derecesi daha yiiksek is tatminini
saglamaktadir. Buna gore yaptiklari is ile kisilik 6zellikleri birbirine uyumlu olan
calisanlar, isin gerektirdigi yetenek ve becerilere sahip olmalar sayesinde kolaylikla

basarili olmakta ve bu basar1 tatmini de saglamaktadir (Robbins, 1998).

Locke’a gore benlik saygisi yiiksek olan bireylerin benlik saygis1 diisiik olan
kisilere oranla islerinden daha c¢ok tatmin duymaktadir (Locke, 1983). Benzer sekilde,
Judge ve arkadaglarinin gerceklestirdigi arastirmalarin sonucuna gore ise kendisi
hakkinda pozitif degerlendirmelere sahip kisilerin kendisini nispeten daha diisiik
degerlendiren kisilere gére daha yiiksek tatmin diizeylerine sahip olmaktadir (Judge ve

Bono, 2001: 86).
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1.5.1.1.6. Medeni Durum

Gergeklestirilen bazi  arastirmalar evli calisanlarin  bekar calisanlarla
karsilastirildiklarinda daha yiiksek is tatminine duyduklari ortaya konmaktadir
(Khaleque ve Rahman, 1987: 401-416). Esinden ayr1 yasayan, bosanmis ve dul
calisanlarin tatmin diizeyi de evli ¢alisanlardan daha diisiik olmaktadir (King, Murray ve
Atkinson, 1982: 119-133). Yanisira bekar ¢alisanlarin tatmin diizeyinin evlendikleri
zaman olumlu diizeyde farklilik gosterdigi saptanmistir (Martin, 2001: 975-988). Bunun
onemli bir nedeni evli calisanlarin sahip olduklar1 sorumluluklar nedeni ile maddi

odiillere daha fazla 6nem vermesi olarak gosterilmektedir (Curran ve Stanworth, 1981:

343-365).

1.5.1.1.7. Cocuk Sahibi Olma

Herzberg’e gore cocuk sahibi olmanin i tatmini iizerine etkisi kiiciik ve
tutarsizdir. Buna karsilik yapilan bazi aragtirmalar okul ¢agi 6ncesi ¢ocuk sahibi olan
calisan kadinlarin daha diisiik tatmin diizeyine sahip oldugunu ortaya ¢ikarmistir
(Weaver, 1978: 265-274). Ote yandan bazi arastirmalarda bebek sahibi olmanin
ozellikle erkek calisanin tatmin diizeyine olumsuz etkide bulundugu saptanmustir.
Arastirma sonuglarina gore calisanin sahip oldugu cocuk sayist ozellikle kadin
calisanlarda is tatmininin olumsuz yonde etkilendigi ortaya ¢ikmaktadir (Acar, 1992:
211).

1.5.1.2. Cevresel Faktorler

Orgiitsel faktorler olarak da tanimlanabilen cevresel faktdrler isin kendisi,
yonetici davranigi, lcret, ilerleme imkanlari, takdir edilme, c¢alisma kosullari, is
arkadaslar ile iligkiler, statii, is glivencesi, gelisme imkanlari, 6rgiit kiiltiiri, stres, rol

belirsizligi ve rol ¢atismasi basliklarini igermektedir.
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1.5.1.2.1. isin Kendisi

Arastirma bulgular1 isin igeriginde degisme imkani arttikga ve gorevlerin
yapiminda tekrarlar azaldikca, personelin tatmin diizeyinin arttigim1 gdstermektedir. Ote
yandan iste uzmanlasma arttikca tek diizeligin artacagi, bunun da can sikintis1 ve
tatminsizlige yol acacagini gosteren kanitlar bulunmaktadir. Buna karsin bazi ¢alisanlar
yiiksek diizeyde basitlestirilmis isleri tek diize bulmayabilirler ve bazilart i¢in de kisa
devirli ve ¢ok tekrarli isler can sikici olmak yerine giidiileyici olabilir. Bu nedenle,
tekdiizelik ve can sikintisi bireylerin algilamasina ve gosterdikleri duygusal tepkilere

bagli olarak degisen ozelliklerdir (Tietjen ve Myers, 2001: 229).

Yapilacak isin Ozellikleri isi yapacak kisideki oOzelliklerle ayni paralellikte
olmalidir. Insanin basarili olmasinin temelinde yapacagi isin kendi yetenek, ilgi, beceri
ve ilgisine uygun olmasi gerekmektedir. Isini severek yapan kimse o ise karsi daha
olumlu bir tutum sergileyerek, daha dikkatli, planli ve yontemli hareket edecektir. Bu
yaklasim onu basariya gdotiirecek dolayisiyla is tatmini daha ¢ok yasanacaktir. Kisinin
yetenekleri ile isin gerektirdikleri cok farkli ise elbette randimanli bir c¢alisma
beklenemez, insanlarin ilgileri ise bakislari, ise verdikleri 6nem ve isten beklentileri,
isin nitelikleriyle uyusmadigi bir durumda o kisinin isini zevkle yapmasi ve yaptigindan

tatmin olmas1 beklenemez (Sinangil, 1998: 107).

1.5.1.2.2. Yoneticilerin Davranisi

Calisanlarin amaci isinden tatmin olmay1 saglamaksa, isverenin de amaci onu
tatmin etmek olmalidir ki, bu sayede verimliligi arttirabilsin. Yonetime gore verimli bir
calisan mutlu bir ¢alisan demektir. Calisanlarinin isten tatmin olmalarin1 saglayan
kurumlar eleman bulmakta zorlanmazlar. Bireysel tutumlarin yoneticilerce bilinmesi,
neticede olusabilecek olumlu veya olumsuz durumlarin 6nceden tahmin edilebilmesi
bakimindan is tatmini 6nemlidir. Giiven verici, diiriist, adil davranilan, iyi iligkilerin

oldugu, az gatigsmali ortamlar, yonetimin sorun ¢dézme yetenegi ve basarisi ¢alisanin
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tatminini olumlu yonde etkilemektedir. Ayrica, ¢alisma kosullarinin yeterliligi ve
diizeni, temiz, modern olmasi, yeterli arag-gereci igermesi, hem kisisel rahatlik, hem de

Iyi is yapmak isin 6nemli olmaktadir (Baysal, 1985: 75).

Buna bagli olarak arastirmalarin ortaya ¢ikardigi bir bagka husus ise insana
yonelik yonetici tipinin goreve/ise yonelik yonetici tipinden daha yiiksek is tatminine
yol agtigidir. Buna gore goreve doniik yoneticilerin astlar1 yoneticilerini c¢alisma
amaglaria ulasmada yardim eden; yiikselme, ticret artis1 ve benzer performansa iligkin
odiillere ulasmaya yardime1 olan kisi olarak algilamaktadir. Ote yandan insana déniik
yOneticilerin astlar1 ise yoOneticilerini samimi iligkiler kuran; calisanlarin kisisel
sorunlarma egilen; ¢alisanlarin  kisisel 1ilgilerinin farkinda olan kisi olarak
algilamaktadir. Sonugta bu durum ¢alisanlarin tatmin diizeyine etki etmektedir. Benzer
sekilde calisanlarin yoneticilerini kendilerine yol gdsteren ve kararlara katilmalarim

saglayan kisi olarak algilamalar1 da tatmin diizeylerinde artisa yol agmaktadir (Yousef,

2000: 8).

1.5.1.2.3. Ucret

Ucret, calisanlarin isletmede etkin bir sekilde ¢alismalarmni saglamasindaki rolii
acisindan 6nemli bir motivasyon unsurudur (Artan, 1979). Calisanlar ticreti, giivenlik ve
statli sembolii ve yoneticinin kisiye verdigi degerin karsiligr olarak gérmekte, bu durum
ise kiside basarili olma duygusunu dogurmaktadir. Ucretin birey igin énemi, kendinin
ve ailesinin ihtiyaglarini karsilama konusunda kendini gosterir; insanlarin ihtiyaglari ile
dengeli bir iicret sistemi is tatminini saglamada etkili olmadig1 halde belli bir seviyenin

altina inmesi is tatminsizligine neden olabilmektedir (Telman, 1988).

Ucret konusu is tatmininde temel faktorlerden biridir, fakat ¢alisanlar iizerinde
etkisi c¢alisanlarin yaptiklari islerden dolayr degigsmektedir. Kisinin isinden bekledigi
ticreti alabilmesi veya elde ettigi iicret ile ekonomik beklentilerini karsilayabilmesi onun

isine karst tutumunu olumlu kilmakta, kisi agisindan is tatminini artirmaktadir.
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Herzberg (1957) yaptigr calismalarda bazi c¢alisanlarin {icreti is tatmininde iigiincii,
bazilarinin ise yedinci siraya koyduklarmi ortaya ¢ikarmistir. Ayni sekilde Troxell
(1954) isciler tarafindan ticretin {igiincii, fakat daha yorucu islerde calisanlar tarafindan

ise birinci siraya koyduklarini ortaya ¢ikarmistir (Fournet vd, 1970: 261-273).

Ucretin  beklentilerle uyusmamasmin bir tatminsizlik nedeni oldugu
bilinmektedir. Ucretlerin beklenenden az olmasi, yetersiz zamlar veya ikramiyeler,
calisanlarin enflasyon karsisinda satin alma giliciinii  kaybetmelerine, parasal
yiikiimliiliiklerini tam olarak ve zamaninda yerine getirememelerine neden olmaktadir.
Bu takdirde kisilerin hayal kiriklig1 ve bunalima girmeleri, ek is aramalari, 6zellikle
geceleri ek islerde calisma zorunluluklar1 ya da en azindan cumartesi ve pazar giinleri

calisma mecburiyetleri ile kargilasmaktadir (Gordon, 1999).

Arastirma bulgular {icretin, bireyin hem fizyolojik ve giivence ihtiyaglar1 hem
de daha {ist diizeydeki diger ihtiyaglarinin doyurulmasi igin bir arag¢ olarak gortildiiglini
ortaya koymaktadir. Ayrica iicret, calisanlarca basarinin bir simgesi, taninma ve benzeri
degiskenlerinin bir kaynag: olarak da algilanmaktadir. Insanlarin basarilara denk bir
O0deme yapilmadigi duygusuna kapilmalari, onlarin basarilarint olumsuz yonde
etkileyecegi gibi, licretten duyacaklari tatmin diizeyini de diistirebilir. Bunun yanisira ek
faydalar ticret gibi direkt etkisi olan giiglii bir ¢ikar olarak degerlendirilmez (Lieber,
1998: 90).

1.5.1.2.4. Tlerleme Imkanlart

Terfi imkanlarinin is tatmini tizerindeki etkisi degiskendir. Bu, bireylerin terfileri
degisik bicimlerde algilamalarindan kaynaklanmaktadir. Fakat yine de kisiler terfi
imkanlarinin kisitli oldugu yerlerde uzun siirelerle ¢alismay1 istemezler. Terfi kisinin
sahip oldugu olanaklarin artmasimi saglayacagi gibi, kisiye prestij sagladigi i¢in is

tatmini agisindan 6nemli bir faktordiir (Erol, 1993).
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Ust seviye pozisyonlar genellikle daha ¢ok beceri ve yetkinlige ihtiya¢ duyar.
Daha fazla yetki ve sorumluluk terfi etmenin neticeleridir. Bunun yaninda iist diizey
pozisyon, calisana bir prestij getirir. Kisi yeni gorevi nedeniyle daha fazla saygi
gormeye baslar. Cogunlukla terfiye bagli olarak {icretler de bir miktar artis yasanir
(Basaran, 1982).

Is konumu (pozisyon) agisindan bakildiginda da sorumluluk, otorite, iicret,
calisma sartlan, ilerleme firsatlari, statii ve yonetme seviyesi seklinde bir siniflandirma
yapilabilir. Genellikle bu kategoriler yiikseldikce i3 tatmininin de arttig1
belirtilmektedir. Buna gore daha yiiksek seviyede calisanlarin is tatmini alt seviyede
calisanlar1 is tatmininden daha yiiksektir (Robie ve Ryan, 1998: 470); Davis ve
Newstrom, 1989).

1.5.1.2.5. Takdir Edilme

Yapilan g¢alismalar, ¢alisanlar i¢in onemli olan hususlardan birinin de taktir
edilme duygusu oldugunu gostermektedir. Taktir edilme insan1 basariya gotiiren

yollarin baginda gelmektedir. (Eren, 1998: 421).

Isgéren yaptigi isin karsiligi olarak maddi karsilik almanm yanisira takdir
edilmeyi de arzu eder. Korman’a gore ii¢ ¢esit kendini takdir istegi bulunmaktadir ve
s0z konusu istekler tamamen kisinin kendine olan giiveni ve yapmakta oldugu isle ilgili

kabiliyetine bagl olarak ortaya ¢ikmaktadir (Telman, 1988).

1. Kronik kendini takdir istegi: Kisilik yapisina bagli olup, her durumda
kendisine olan ihtiyaci hissettirir.

2. Gorevle, 6zel olarak iliskili olan kendini takdir ihtiyaci: Kisinin belirli bir ise
karsi yeterliligini hissetmesidir. Daha c¢ok gec¢misteki ayni veya benzeri is

tecriibelerinden kazanilmis duygudur.
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3. Cevrenin etkisi ile olusmus kendini takdir ihtiyaci: Cevredeki diger kisilerin

beklentileri sonucu ile olusan takdir ihtiyacidir.

Yapilan arastirmalar incelendiginde ise sektorler farkli olsa da is tatmini ve taktir
edilmek duygusunun biitiin sektorleri anlamli ve pozitif bir iliski oldugunu ortaya

koyulmaktadir.

1.5.1.2.6. Calisma Kosullari

Is tatmini yoniinden bir baska 6nemli faktdr de ¢alisma kosullaridir. Sicaklik,
1siklandirma, giiriiltii, ekipman vb. tiim faktorler ig tatminini etkilemektedir. Caliganlar,
calistiklar1 ortamdan rahatsizlik duymamak isterler. Cok sicak, ¢ok asir1 151k vb.
faktorler, calisanlarin fiziksel acidan rahatsizlik duymalarina yol agar (Amold ve

Feldman, 1986).

Ayrica ¢ogu calisanlarin is yerinin yakinligini, yeni binalari, isin temiz olusunu
ve uygun arag-gere¢ donanimini yegledikleri ve bunlari 6nemli bulduklari saptanmistir.
Bireylerin bu tiir calisma kosullarini istemelerinin temelinde, fiziksel ihtiyaglarini
doyurarak rahatlik saglanmasmin ve c¢alisma amagclarin1 gergeklestirme imkani

bulmalarinin yattig1 sdylenebilir (Basaran, 1982).

Is yerlerinde meydana gelen zararli maddelerin ve gazlarm hastaliklara yol
actiklari, dahas1 buna bagli olarak zehirlenmeler ve oliimlerin yasandigi her zaman
goriilebilmektedir. Bu nedenlerle, personel ¢alisma yerinde tedirgin ve korku iginde
bulunabilirler. Emniyet a¢isindan bakilirsa terér bakimindan tehlikeli yerlerde gorev
yapan personel bina ve teghizat eksikliginden dolay1 tedirginlik hissedebilirler. Bununla
birlikte 1yi c¢alisma sartlar1 tatmini yilikseltmede ancak destekleyici rol

oynayabilmektedir (Eren, 1993).
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1.5.1.2.7. is Arkadaslar ile iliskiler

Calisma grubunun yapist da is tatminini etkilemektedir. Arkadasca iligkilerin ve
ortak caligma zihniyetinin yiiksek oldugu gruplarin is tatmini iizerinde orta derece bir
etkisi oldugu bilinmektedir. Calisma grubu, calisan igin bir destek, konfor, yardim
kaynagi olarak da islev gorebilir. Bu faktor is tatmininin ortaya ¢ikmasi i¢in ¢ok onemli
olmamakla birlikte bu durumun tersinin olmasi is tatminini olumsuz yonde etkileyebilir

(Luthans, 1995).

Cesitli aragtirmalar ¢aligma arkadaglariyla uyumlu iligkilere sahip olan bireylerin
is tatmin diizeylerinin yiiksek oldugunu ortaya cikarmistir. S6zii edilen uyumun
gerceklestirilemedigi isyerlerinde stres faktorii nedeniyle is tatmini olumsuz olarak
etkilenmektedir. Ozellikle dostane ve destekleyici is arkadaslarmin varligi c¢alisanda
yiiksek is tatminini saglamaktadir (Robbins, 1998). Oyle ki ¢alisma grubu ile isgdrenin
iligkileri 1y1 oldugunda is tatmini de yliksek olmakta ve isten ayrilmalar azalmaktadir

(Baysal, 1985: 75).

1.5.1.2.8. Statu

Isletmelerin sosyal statiileri s6z konusu isletmelerde ¢alisanlar icin bir tatmin
kaynagidir. Insanlar ¢evreden kabul goren, dzellikli olarak algilanan “iyi” isletmelerde
caligmak isterler ve dolayisiyla s6z konusu isletmede yaptiklari isten daha fazla tatmin
duyarlar. “Iyi” tanim kisiden kisiye degisiklik gdsterebilmektedir. Bazist icin kamu
kuruluglart 1yi iken bazisi i¢in ise sahibi taninmis kisilerin isletmeleri iyidir. Genellikle
1yl kavramini olusturan unsur, is giivencesidir. Baska deyisle kisi 1yi olarak tanimladig:
isletmenin ayni zamanda c¢alisani ig¢in is giivencesi saglayan isletme oldugunu

diisiinmektedir (Erdogan, 1996).

Ote yandan tatmin agisindan iyi isletme kavrami isgdrenin yasi ile iliskilidir.

Daha yasli, is hayatinda kidemli olan iggorenler isletmenin s6hretine genclerden daha
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cok onem verirler. Genglere gore ise ¢ogunlukla iyi firma yiiksek ticret, ilerleme

imkanlari ve is glivenligi sunan firmalardir (Erdogan, 1996).

1.5.1.2.9. Is Giivencesi

Is giivencesinin isgdren icin 6nemli bir tatmin unsuru olmas: kiiltiire gore
farklilik gosterebilmektedir. Bununla birlikte kisi calistig1 isletmenin kendisine deger
verdigini, isini yerine getirmek i¢in ihtiya¢ duyulan 6zelliklere sahip oldugunu bilmesi

daha kolay tatmin olmay1 saglar (Yousef, 1998: 189).

Kisinin isletmenin yonetim kademelerindeki yeri diistiikge is giivenligine verilen
onem artar. Ozellik ve yetenekleri agisindan kendilerini gelistirmis olan isgdrenler is
piyasasindaki yerlerini daha net olarak goriirler ve is bulma imkanlarinin yiliksek
oldugunun farkindadirlar. Bu tiir durumlarda is giivenligi tatmin i¢in fazla 6nemli olmaz

(Erdogan, 1996).

1.5.1.2.10. Gelisme Imkanlar

Calisanlar, gerek mesleki gerekse kisisel anlamda kendilerini siirekli olarak
gelistirme istegi tasir. Bunun temel nedeni ise kariyerlerinde ilerleyebilmektir. Baska
deyisle isletmenin calisgana sundugu egitim ya da kendini gelistirme imkanlar is
tatminin gelisme imkanlart da calisan ic¢in ayr1 bir tatmin kaynagi olarak ortaya

cikmaktadir.

1.5.1.2.11. Orgiit Kiiltiirii

Orgiitiin dogmasinda, gelismesinde ve yasamini devam ettirmesinde énemli bir
yere sahip olan drgiit kiiltiirii ve is tatmini birbiri ile yakindan iliskili iki kavramdir. Is

tatminine olan ilgi glinlimiizde hiimanist yaklagimin is hayatina girmesiyle daha da
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artmistir. Calisanin  duygusal yasantisinin dikkate alinmasi bircok iilkede insan
hayatinin kalitesinin arttiritlmasi gayretleri i¢inde diisiiniilmektedir. Degisen bu anlayisla
beraber, etkin bir 6rgiit kiiltiirii yaratarak, ¢alisanlarin tatmininin saglanmasi ve bu yolla
orglit amaclarina ulasilmasi, etkinligin ve verimliligin arttirilmasi, giiniimiiz 6rgiitlerinin

onemli hedeflerinden biri haline gelmistir (Isikhan, 1996).

Bunun yaninda, orgiit kiiltiiriiniin calisanlarca anlasilmasi, benimsenmesi ve
paylasilmasi, baska deyisle giiclii bir 6rgiit kiiltiiriiniin gelistirilmis olmasi, is tatminine
onemli katkilar saglar. Paylasilan ortak degerler, normlar, davranis big¢imleri,
calisanlarin Orgiite bagliligin1 gelistirir ve ¢alisanlarin davraniglarinin  tutarlhiliini
arttirir. Orgiitte birliktelik duygusu saglar, "biz" duygusunu gelistirir. Calisanlar1 orgiite
ve birbirlerine baglar. Calisanlarin kendilerini biitiiniin bir pargas1t saymalarina,
kendilerini evlerinde hissetmelerine, aileleri ile birlikteymis gibi rahat ve huzurlu bir

ortam icerisinde ¢alismalarma imkan saglar (Ozdevecioglu, 1995).

Bir kiiltiirii gliglii yapan, o kiiltiire inang ve baghilik gdsteren kisilerin Orgiitle
0zdeslesme dereceleridir. Calisanlar tatmin olduklarinda, Grgiite bagliliklar1 artacak,
kendilerini Orgiitiin bir parcas1 olarak goriip motive olacaklardir. Tiim bu sayilarda
dongli icerisinde calisanlarin performansina ve verimliliklerine ©6nemli katkilar

saglayacaktir (Tepeci ve Bartlett, 2002: 169).

Orgiitsel kiiltiir ile tatmin arasinda pozitif bir iliski vardir; fakat bu bireyler
arasinda farkliliklar gosterir. Eger Orgiitsel kiiltlir ile bireysel ihtiyaglar arasinda bir
uyum varsa, tatmin en yiiksek derecededir. Ornegin; orgiit kiiltiiriiniin bir 6zelligi
olarak, orgiitte denetim az ve insanlar yliksek basari i¢in ddiillendiriliyor ise daha fazla
tatmin sahibi olmus is gorenleri gozlemleyebiliriz. Eger is gorenler yiiksek bir basari
ithtiyacina sahip otonomiyi tercih ediyorlarsa su sekilde bir sonuca varilabilir; is tatmini,
is gorenin Orgiit kiiltlirlinii algilamasina gore sik sik farkliliklar gostermektedir (Tzeng,

Ketefian ve Redman, 2002: 82).
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Is gorenin isinden tatmin saglayabilmesi igin, yoneticilerin, is gdrenin orgiitten
bekledikleri ile orgiitin is gorenden bekledikleri arasinda bir denge kurmasi
gerekmektedir. Cift yonlii olarak kurulan iletisimin motivasyon ve is tatminine énemli

katkilarda buldugu arastirmalarla kanitlanmistir (Griffin, 2001: 220).

1.5.1.2.12. Stres

Yogun stres isgdrende tatminsizlige yol agabilmektedir (Isikhan, 1996). Is stresi
ile is tatmini iligkisini inceleyen cesitli arastirmalar her iki kavram arasinda negatif bir
iliski oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Buna gore stres arttikga tatmin diizeyinde azalma
olmaktadir (Richardson veBurke, 1999: 302).

Is ¢ok farkli stres faktorleri igerebilir. Orgiitsel ortamda is ve stres iliskisi dort
ana baslikta toplanabilir (Ertekin, 1993: 253).

m Isin bizzat kendisi bir stres faktoriidiir. Calisan kiside onun yeteneklerini ve

zorlayici bir etki yapar.

m Dis gevre, aile gibi kaynaklardan dogan stres faktorleri belli bir siire sonra
iste de etkili olur.

m  Kisi yaptig1 isle birlikte bazi stresli durumlar1 azaltmaya veya ortadan
kaldirmaya calisabilir.

m s basaris1 veya bundaki azalma bir stres gostergesi olarak degerlendirilebilir.

Baska deyisle yapilan isi bir stres 6l¢lisii olarak da goriilebilir.

Orgiitlerde stres kacimilmaz bir olgudur. Genelde o&rgiitsel stres orgiitsel
isteklerin yerine getirilmemesinden kaynaklanmaktadir. Istekler birtakim stres ve
endiselere yol agmakta ve bu durum kiside gerginlik yaratmaktadir. Gerginlik siiresince

de bireyin is performansi olumsuz sekilde etkilenmekte bu da bireyin basar1 diizeyine
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olumsuz bir sekilde yansimaktadir (Isikhan, 1996). Stresin basar1 diizeyine etkisi
ozellikle stresin yogun olarak yasandigi mesleklerde ortaya ¢ikmaktadir (Daniels ve

Bailey, 1999: 32).

1.5.1.2.13. Giivenlik

Giivenlik Fournet ve arkadaslar tarafindan calisanlarin is tatminini etkileyen en
onemli faktor olarak savunulmaktadir. Giivenligin 6nemlilik derecesi, onun olmadigi
durumlarla oldugu durumlar arasindaki biiyiik farkliliktan da anlasilabilir. Bireyin,
orgiitiin kendine deger verdigini, istenen Ozelliklere sahip oldugunu, yasal durumlar
disinda isten atilmayacagini, kendine bilinmedik bi¢cimde davranilmayacagini bilmesi,
gelecekten emin olmasi is tatminini dnemli bir sekilde etkileyecektir (Fournet vd, 1970:

261-273).

1.5.1.2.14. Rol Belirsizligi

Rol belirsizligi ¢esitli orgiitsel rollerin sonuglar1 ya da bu rolleri bagarmak igin
gerekli olan yontemlerle ilgili olarak dikkate alinmasi gereken beklentiler hakkindaki
bilgi azlig1 diizeyi olarak tanimlanmaktadir. Baska bir deyisle rol belirsizligi, bireyin
rolii ile ilgili beklentilerinin anlamini algilamada belirsizlige diismesini ifade etmektedir

(Davis ve Newstrom, 1989).

Yapilan arastirmalara gore isgorenler islerinin kapsam ve sorumluluklar
konusunda agik bir fikre sahip olamamaktan rahatsiz olmaktadir. Birey yapacag isin ne
oldugunu, hangi islerden sorumlu oldugunu, kime bagli oldugunu bilemedigi
durumlarda is tatminsizligi yasamaktadir (Ozkalp, 1995: 134). Buna bagli olarak yiiksek
diizeyde rol belirsizligi isgdrende yogun stres, tedirginlik, korku ve diismanlik, azalan is
tatmini, kendine giiven kaybi ve genellikle de diisiik iiretkenlikle sonuglanmaktadir

(Kegecioglu, 1998).
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1.5.1.2.15. Rol Catismasi

Rol ¢atismas1 ayn1 anda birden fazla rolii yerine getirme durumunda olan bir rol
yukiimlisiiniin rol gereklerinden birine digerini giiclestirecek bi¢imde daha fazla
uymasini olarak tanimlanmaktadir. Baska bir deyisle rol catigmasi, bir role ve rol

yiikiimliisiine iliskin beklentilerin uyumsuzlugunu ifade etmektedir.

Rol catismasi yasayan bireyler istenilen davranislart gostermediklerinden
performanslar1 diismekte; bu durum ise kendilerini basarisiz hissetmelerine neden
olmaktadir. Buna bagli olarak bireyin kendine giiveni azalmakta ve isinde tatminsiz
olmaktadir. Bu tiir olumsuzluklar1 yasayan birey gittikce isten uzaklasip
yabancilasmaya baslayacagi gibi basarisizlik kendisini ise yaramadigi hissini
yasamasina da yol agmaktadir. Bu olumsuz gelismeler kisinin moralini bozmakta

dolayisiyla is tatmini de diigmektedir (Lui vd, 2001: 471).

1.5.2. Is Tatmininin Sonugclar:

1.5.2.1. Is Tatmininin Is Performans1 Uzerine Etkisi

is tatmini ile performans arasindaki iligkiyi agiklamaya yonelik yapilan oncii
arastirmalarda tli¢ farkli sonuca ulagsmistir. Bunlardan ilki, Hawthome arastirmalarina
dayanan ve klasik goriis olarak da adlandirilan, isinden tatmin duyan kisinin daha ¢ok
iiretecegi ve performansinin da yiiksek olacagi seklindedir. Ancak 1955 yilinda
Brayfield ve Crockett'in yaptiklar1 arastirmalar, iki degisken arasinda giigsiiz bir iliski
oldugu ya da higbir iligki olmadigini ortaya ¢ikarmistir. Buna gore isinden tatmin duyan
bir ¢alisanin daha verimli ¢alisacagmi varsaymak dogru olmamaktadir. Ugiincii goriis
ise, tatmin ile performans arasindaki iliskinin odiiller gibi bircok degiskenden
etkilendigidir (Uyargil, 1988). Buna gore; performans ddiile yol agar ve eger odiiller
adaletli olarak algilaniyorsa, sonugta is tatminine ulasilir. Yiiksek ¢aba, performansa yol

acar, bu da dairesel bir iliski i¢inde tatmin artig1 saglar (Davis ve Newstrom, 1989).
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1.5.2.2. Devamsizlik Uzerine Etkisi

Is tatminsizliginin olumsuz sonuglarindan biri de devamsizliktir. Yiizeysel
olarak devamsizlik bir ice yonelme tepkisidir. Herhangi bir nedenle belirli bir ortamda
i3 gormeyi giic bulan kisiler, o ortamda bulunmamak igin ellerinden geleni

yapacaklardir (Erdogan, 1996).

Kuskusuz, devamsizlik sadece is tatminsizligine bagl bir etmen degildir; ancak
devamsizlik ve is tatmini arasindaki iligskiyi arastiran ¢ok sayida calisma devamsizlikla
tatmin arasinda negatif iliski tespit etmisler, bu nedenle devamsizligin 6nemli olgiide is
tatminsizliginin sonuncu oldugu yolundaki goriisleri dogrulamaktadir (Davis ve

Newstrom, 1989).

Ote yandan c¢alisanlarmin ise devamsizlii, isten ayrilmalarin en Onemli

nedenlerinden biri sayilmaktadir (Arnold ve Feldman, 1985).
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1.5.2.3. Isten Ayrilma Uzerine Etkisi

Is tatminsizliginin 6rgiit agisindan diger bir olumsuz sonucu da isgiicii devir
hizidir. Is tatmini siirekli olarak isgiicii devriyle karsilikli bagint1 halindedir. Is tatmini
diisik olan is gorenlerin, islerini birakmalar1 daha olasidir. Is tatmini diisiikse, is
gorenlerin islerine devamsizlik olasiliklar1 da yliksek olmaktadir (Davis ve Newstrom,

1989).

Vroom tarafindan incelenen is tatmini ve isgiicii devriyle ilgili toplam yedi
calismanin tamami degiskenler arasinda negatif bir iligkinin var oldugunu ortaya
koymustur. Vroom bu iliskiyi; ¢alisan kisinin tatmini ne kadar ¢ok olursa, isini birakma

egiliminin o kadar az olacagi seklinde agiklamistir (Bluem ve Naylor, 1968).

Buna karsin isten ayrilma durumu yalnizca is tatminsizligi ile iliskili degildir.
Bunun yaninda isten tatmin olmayan bireylerin orgiitte kalmaya devam etmelerinin de
cesitli sebepleri olabilir. Birey orgiite katildiktan sonra kisisel gelisme saglar ve orgiite
kars1 tutumlari hala olumlu ise onunla biitiinlesir ve orgiitte kalmaya devam eder. Ancak
bireyler degistigi gibi Orgiitlerde degisebilir. Bu durumda birey, orgiitiin artitk amacina
ulagmasinda arac1 olamayacagini diisiinerek orgiitii begenmeyebilir. Bu noktada bireyin
basvuracag iki secenek vardir: Orgiitte kalmak ya da ayrilmak. Birey tatminsizligine
kars1 eger yine Orgiitte kalmay1 se¢mis ise bunun nedeni ya bireyin ihtiyaclarinin
bazilar1 (yiiksek ticret, iyi bir mevki gibi) karsilanmaktadir ya da piyasada bireyin

bulabilecegi daha iyi is olmamasi, piyasa sartlarinin elverigsiz olmasidir (Baysal, 1985:
75).

1.5.2.4. Is Kazalar

Isinde tatmine ulasan isgéren dogaldir ki isinde severek calismasini
siirdiirmektedir. Isinden tatmin saglayamayan isgdren ise biiyiik olasilikla isletmede,

yapmakta oldugu isinden ¢ok ilgisini isletme disindaki diinyasina yoneltecektir. Isine
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yeterince ilgi duymayan isgorenlerde is kazalarina ugrama olasiligt ¢cok daha fazla

goriilmektedir.

Ciinkii kazalarm, isgorenlerin psikolojik ve fiziksel durumlariyla dogrudan
iligkisi bulundugu saplanmistir. Tatminsizlik tek basina is kazalarina yol agmasa da
diger faktorlerle (yorgunluk ve monotonluk, verilen isi begenmeme, iicretin yetersizligi,

is arkadagslar1 ile gecinememe vb.) bir araya geldiginde is kazalarina yol agcabilmektedir.

Ote yandan is kazalarmi is tatmini ile iliskilendiren ¢ok fazla sayida veri
bulunmaktadir. Pek ¢ok kazanin basit olarak sans faktoriinden ileri geldigine iliskin

onemli bulgular oldugundan, Sl¢iit olarak kazalar saglam bir gosterge olmamaktadir
(Bluem ve Naylor, 1968).
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IKiINCIi BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK

2.1. ORGUTSEL BAGLILIGIN TANIMI

1960’1 yillardan itibaren orgiitsel baglilik kavrami hem yoneticiler, hem de
aragtirmacilar i¢in en ilgi ¢ekici aragtirma konularindan birisi olarak akademik
diinyadaki énemini korumaktadir. Cok sayida arastirma, orgiitsel bagliligin, kurumlar
icin 6nem arz eden; personel degisim hizi, is performanslari gibi is sonuglart lizerinde
etkisini arastirmasina karsin, bu Orgiitsel bilinmeyenin anlasilmasi i¢in harcanan

cabalara duyulan ihtiya¢ giderek daha da artmaktadir (Yildirim, 2003).

Orgiitsel baghlik “kisinin belirli bir 6rgiit ile girdigi kimlik birligi ve bagliligin
birlesik giiclidiir,” diye tanimlanmaktadir (Leong, 1996: 1345-1361). Ya da “oOrglitsel
baghlik caliganin orgiitii ile girdigi kimlik birliginin derecesi ve orgiitlin aktif bir iiyesi
olmaya devam etmeye istekli olmasidir.” (Davis ve Newstrom, 1989). Schermerhom ve
arkadaslar1 da oOrgiitsel baghlig “kisinin calistigi orgiit ile kurdugu kuvvetli kimlik
birliginin ve kendisini Orgiitiin bir pargast olarak hissetmesinin derecesidir,” seklinde
tanimislardir. (Schermerhom vd, 1994). Bunlarin disinda “bireyin belirli bir orgiit ile
0zdeslesmesi ve kimlik birliginin goreceli giicii” olarak da tanimlanmaktadir
(Porterv.d.1974: 604). Bu tanmimlardan orgiitsel bagliliga ait ii¢ Gzellik g¢ikarmak
mimkiindiir. Bunlar: orgiitiin hedef ve degerlerine inang ve kabul, orgiitiin ¢ikarin
diistinerek yliksek performans gosterme istekliligi, orgiitiin liyesi olarak kalmak icin

kuvvetli istek duymak (Saal ve Saal, 1987).

Orgiitsel baglilik, metali kendisine ¢eken giiglii bir miknatis gibi, orgiitiin
calisan1 gelecekte de orgiitte kalmaya cezbetmesi ve kisinin de buna istekli olmasinin
bir 6lcegidir.Bu 6lgek genellikle kisinin drgiitsel gorev ve hedeflere olan inancini 6lger.

Faaliyetlerini gelistirerek orgiitte kalmaya devam etmek konusundaki amaci icermesi
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acisindan sadakatten daha genis bir anlam tasimaktadir (Nussbaum vd, 1986: 42-49;
Kiechel, 1985: 207).

Orgiitsel baglilik uzun siireli ¢alisanlarda daha giicliidiir ve orgiitte bireysel
basariyr yasayanlar ile oOrgiitsel bagliligi yiiksek grup arkadaslari ile c¢alisanlarda
orgilitsel baglilik oldukea yiiksek oldugu gozlemlenmektedir.

Orgiitsel baghlik bir calisanin kabulii ve onun psikolojik kontrat ile ise girmesi
ile baslar. Orgiitiin bir {iyesi olarak hedefler, amagclar ve isin gerektirdikleri konusunda
bilgi edinmeye baslar. Bu acidan baktigimizda “ orgiitsel baglilik bir kisinin belirli bir
orgiit ile kimlik birligine girerek olusturdugu gii¢ birligidir.” Bu birlik {i¢ faktorii igerir:
(1) Orgiitiin deger ve hedeflerine giiclii bir inang; (2) Orgiit i¢in kendine diisen istekli
bir ¢aba gosterme; (3) Orgiitiin iiyesi olarak calismaya devam etmeye duyulan giiglii
istek. Orgiitsel baglilik bu faktdrler nedeniyle sadakatten farkhidir. Ciinkii 6rgiitiin
1yiligi, gelecegi i¢in siirekli ¢aba harcamayi da icerir (Kiechel, 1985: 180).

Her orgiit tiyelerinin Orglitsel bagliligini artirmak ister. Arastirmalar orgiitsel
baglilig:1 yiiksek caliganlarin gorevleri yerine getirmede daha ¢ok caba gosterdigini
gostermektedir (Neves ve Caetano, 2006: 353). Buna ek olarak, orgiitsel baghilig
yiiksek calisanlarin Orgiitte daha uzun stire kaldiklar1 ve orgiit ile olumlu bir iliski
yiriittiikkleri ifade edilmektedir. Dolayisiyla orgiitsel baglilik ve is sadakati arasinda
olumlu bir iliski vardir. Sonug olarak yiiksek performansli, egitimli bir ¢alisanin uzun
stire orgiite katkisinin devam etmesi verimlilik artis1 saglar, ¢linkii orgiitsel baglilig
yiiksek calisan oOrgiitte kalir, orgiitsel amaclarin gerceklesmesi i¢in ¢aba harcar ve

ayrilmay1 diisiinmez.

Orgiit is goren iliskileri veya baglantist hem arastirmacilarmn hem de

uygulayicilarin tizerinde durdugu bir alan olagelmistir. Bu iliskiler, ise devamlilik veya
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devamsizlik, iste kalma veya isgiicli devri ve orgiite baglilik bigcimleri seklinde yanizca

isletmeleri degil biitiin orgiitleri ilgilendirmektedir (Cirpan, 1999).

Mowday, Steers ve Porter (1979), orgiitsel baglilik ¢alismalarina olan
yaklagimlari; tutumsal ve davranigsal olarak iki perspektife gore siniflandirmislardir.
Tutumsal yaklagim orgiitsel bagliligi biligsel ve duygusal tepkiler ile orgiite olan

diiskiinliik olarak tanimlar (Culverson, 2002: 48).

Tutumsal anlamda baglilik, orgiitle birlikte olma istegi, orgiit yararna yiiksek
caba sarf etmek veya Orgiitsel hedef ve degerler ile 6zdeslesmek olarak ifade
edilmektedir (Scholl, 1981). Diger taraftan tutumsal baglhilik, kisinin kimliginin Grgiite
baglanmasi ile ortaya ¢ikar (Sheldon, 1971). Ayrica Hail, Schneider ve Nygren (1970),
Orgiitiin amaglari ile bireyin amaglar Ortiisiiyor, yada artan bigimde birlesiyorsa ancak o

zaman tutumsal bagliligin olusabilecegini savunmaktadirlar (Lee, 2000: 48-49).

Orgiite baghligm tutumsal yaklasiminda, bireyin ¢alistid1 yere karsi kendini
oranin bir iiyesi olarak hissetmesi ve ayrica calistig1 yerin degerlerini ve amacglarini
benimsemesi vardir (Baransel, 1986). Dolayisiyla tutumu belirlenen kimsenin belirli

kosullar altinda nasil davranacag kestirilebilmektedir (Arkonang, 2001).

Insan kaynaginin bu denli énemli oldugu giiniimiizde, nitelikli personelin elde
tutulmas1 ve personelin daha fazla performans ortaya koymas: isletmeler agisindan
onem kazanmaktadir. Iste bu noktada “drgiitsel baglilik” kavrami 6n plana ¢ikmaktadir.
Ciinkii yiiksek derece baglilik gosteren calisanlarin Orgiitte uzun siire c¢alistiklari,

gorevlerini yerine getirmek icin daha fazla caba gosterdigi ifade edilmektedir (Kantav,
1998).
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Orgiite baghlik, orgiitiin amaclaria politikasina gorevin gereklerine uygun
davranmay: icerir. Isgorenden, orgiitiin yararlarini kendi yararlarindan {istiin tutma;
Ozveriyle calisma; gereginde Orgiite daha cok calisma siiresi ayirma; yonetimin
buyruklarini tartismasiz yerine getirme gibi baglilik eylemleri beklenir. Boylece orgiit
bir bakima iggéreni egemenligi altina alarak onun Orgiitte kalmasini giivenceye alir.
Orgiit, isgdrenin baghligini orgiitle 6zdeslesmeye doniistiirmeye c¢alisir. Orgiitle
O0zdeslesen isgdren Orgiitiin c¢ikarlarin1 kendi ¢ikarlarinda dstiin gorerek imkani
nispetinde 6zverili hareket eder. Yonetmenler i¢in orgiitle 6zdeslesen isgoren bulunmaz

bir insan giiciidiir (Basaran, 1982: 108).

London ve Howad (1979) bagliligi, 6rgiitsel amaclarla 6zdeslesme, kisinin isteki
roliinii 6nemli bir yerinin olmasi ve organizasyona duyulan sadakat ve diiskiinliik

duygulari olarak tanimlamaktadirlar.

Bunun yani sira Nijhof de Jang ve Bekhaf (1998) bagliligi, bireyin ait oldugu
gruba, ise ve Orgitle Ozdeslesmeye karst duyulan sadakat duygusu olarak
tanimlamaktadirlar. Bu tanim, sadakat duygusu, isle ilgili konulara sarf edilen ¢abanin
derecesi gibi sadece bireysel Ozellikleri degil ayrica orgiitsel degerlerin kabuliinii ve
orgiitte kalmaya istekliligi de iceren orgiitsel baglilik olarak adlandirilan tanimi da

kapsar (Gallie ve White, 1993).

Kisinin, orgiite olan sadakatle 6zdeslesme duygularini Nijhof et al. (1958),
“kisinin isinde ¢aba gOstermesini saglayan giidii, sorumluluk almaya isteklilik ve

O0grenmeye olan istek” olarak a¢iklamistir.

Yukarida belirtilen tiim tanimlar oncelikle ¢alisanlarin deneyimleri ile ve bu
deneyimlerin onlarin Orgiitte kalma isteklerini nasil etkileyecegi ile ilgilidir. Bu
durumda Mowdey et al. (1982)’nin oOrgiitsel baglilik tanimi literatiirdeki en sik

kullanilan ve en kapsamli tanim olarak kabul edilmektedir (Culverson, 2002).
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Mowday, Porter ve Steers (1982)’nin taniminda o&zellikle belirtilen durum,
bireyin belirli bir 6rgiite ilgisi ve orgiitle 6zdeslesme derecesidir. Bu tanimda bagliligin

ti¢ faktorii tizerinde durulmaktadir:

a) Orgiitiin ama¢ ve degerlerini kabullenme ve bu degerlere duyulan giiclii

inang.
b) Orgiitiin yararina énemli diizeyde gayret gdsterme istegi.

¢) Orgiite olan iiyeligin giiglii bir bicimde devam ettirme istegi (Mowdey
vd.,1982).

2.2. ORGUTSEL BAGLILIGIN BOYUTLARI

Orgiitsel bagliligin boyutlar1 Steers, Mowday Boulian tarafindan 1974, Cook ve
Wall tarafindan 1980°de agiklanmustir. Israil’de endiistri iscileri arasinda yapilan
arastirmalarla sadakat ve Orgiitsel baglilik arasindaki fark da aciklanmistir. Sadakat
orgilite pasif baglilik, orgiitsel bagllik ise kimlik birligi ve orgiit yararina ¢aba gosterme

olarak birbirinden ayrilmistir (Bar-Hayim ve Berman, 1992: 379-387).

Orgiitsel baghiligm boyutlarm tespit i¢in yapilan arastirmalar sonucunda genel

olarak su boyutlar tespit edilmistir.

Schermerhom,jonh vd, (1994). Dort boyutda incelemistir. Bunlar:

+  Kimlik birligi
« Orgiitiin bir pargas1 olmak
« Orgiit i¢in ¢aba gdstermek

« Isinin &rgiit yararina oldugunu bilmek
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Angle ve Perry (1981) ise iki boyut bulmustur.

* Deger bagliligi

« Orgiitiin bir iiyesi olarak kalma istegi

Ailen ve Meyer orgiitsel bagliligi iic grupta incelemislerdir (Meyer ve Allen,
1991: 62). Bunlar:

1- Duygusal Baglilik
2- Devam Etme istegi ( Devamlilik Baglilig1)

3- Zorunluluk istegi (Normatif Baghlik) dir (Balay, 2000: 21).

Bu ii¢ yaklagimla ilgili yaygin goriis, bagimliligin psikolojik bir durum oldugu
ve a) iggorenin Orgiitle olan iliskisini belirledigi ve b) orgiitte devam ve ayrilma kararini

etkiledigidir.

Ancak bunun o6tesinde her bir baghlik formu icin psikolojik durum oldukca

farklidir (Simsek, 1995). Bu ii¢ baglhlik tiirii asagida ayrintili bir bi¢imde incelenecektir.

2.2.1. Duygusal Baghhk

Duygusal baglilik, orgiite baglilik literatiiriinde iizerinde en ¢ok durulan bir
yaklasimdir. Bu yaklagim isgérenin orgiite duygusal baghiligini ifade eder (Cirpan,
1999). Isgdrenin orgiitiine duygusal baglhiligi, onunla biitiinlesmesini yansitir. Duygusal
baghlikta calisanlarin Orgilitte kalma nedeni, Orgiitin ama¢ ve degerleri ile
0zdeslesmeleridir. Duygusal baglilikta baglilik, paylasilan degerlerden ve amaglardan
kaynaklanmaktadir (Balay, 2000: 21).
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Duygusal orglitsel baghlik, orgiitsel 0Ozellikler, kisisel ozellikler ve is
deneyimleri olmak iizere genelde ii¢c kategoride ele alinir. Kisisel 6zellikler, cinsiyet,
yas ve Orgiitte kalma siiresi, 1s deneyimleri ise oOrgiitsel adalet ve orgiitsel destek gibi
faktorlerdir. Duygusal baglilik tutumsal bagliligin genis yelpazesi altindadir (Hawkins,
1998: 11-12).

Brown (2003), duygusal baghligin orgiitsel baglilikta 6nemli bir l¢iim olarak
goriildiigiinii vurgulayarak duygusal bagliligin 6nemine dikkat ¢ekmektedir. Meyer ve
Allen (1990:1-18)’ye gore giiclii duygusal bagliligi olanlar, devamlilik ve ilkesel
baglilig1 yiiksek olanlardan daha fazla performans sergilerler ve orgiite daha anlaml
katkida bulunurlar (Brown, 2003: 41). Ayni1 arastirmacilar, yiiksek duygusal baglilig
olan kisilerin igyerinde kalma egiliminde olduklarini ve bunu gercekten istedikleri igin

yaptiklarini belirtmektedirler.

Bu boyutun temelini Porter’in “Bireysel-Orgiitsel Ama¢ Uyumu” yaklagmm
olusturur. Porter, orgiitsel baghlikla ilgili birtakim ¢alismalar yapmis ve neticesinde
orgiitsel bagliligin ii¢ unsurun sonucu oldugunu belirtmistir(Iverson, 2; Porters, Steers,

Mowday ve Boulian, 1974: 604): Bunlar:

1) Organizasyonun amag ve degerlerinin kabulii
2) Organizasyonun amacina ulasmada gontllii katkida bulunma istegi

3) Organizasyonda kalmaya devam etme istegidir (Greenberg ve Baron, 1996).

Ayrica, Meyer&Allen (1991), orgiitsel bagliligin ¢ok boyutluluk o6zelligini
ortaya koymak icin duygusal, devamlilik ve normatif bagliligi kullanirken, duygusal
bagliligi, orgiitsel bagliligin daha etkili 6l¢limii olarak dikkate almiglardir (Meyer ve
Allen, 1991: 62). Meyer&Allen (1997: 11), duygusal baghligin yukarida belirtilen

onemine olan desteklerini, gili¢lii duygusal bagliligi olan calisanlarin, daha yiiksek
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diizeyde performans icin giidiilenebileceklerini ve orgiite, devamlilik ve zorunluluk
bagliligr gosteren isgorenlerden daha anlamli katkilarda bulunacaklarini agiklayarak

giiclendirmislerdir (Brown,2003: 41).

Duygusal bagliliga etki eden ¢ok sayida unsur vardir. Bunlar arasinda bireysel
Ozelikler, orgiitiin yapisal oOzellikleri, isle ilgili 6zellikler ve is deneyimi sayilabilir.
Meyer&Allen en giiclii ve istikrarli iliskilerin i deneyimi ile elde edildigine isaret
etmislerdir. Beklentileri ile orgiitteki is deneyimleri uyum gosteren ve temel ihtiyaclar
karsilanan isgorenler oOrgiite is deneyimleri daha az tatminkar olanlardan daha fazla

duygusal baglilik gosterme egilimindedirler (Simsek, 2002).

2.2.2. Devamhlik Baghhg:

Orgiite baglihgin diger bir 6gesi ise oOrgiitten ayrilmanin sonucunda ortaya
cikacak olan maliyetlerle ilgilidir. Bu yaklasimi benimseyen yazarlara gore duygu,
bagliligin kavramsallagtirilmasinda az bir rol oynar. Buna karsilik, belirli bir faaliyetin
devam ettirilmesiyle ilgili olarak ortaya ¢ikacak maliyetlerin farkina varma sonucu o

faaliyeti devam ettirme egilimi olarak goriilebilir (Cirpan, 1999).

Is deneyimi ve &rgiitte galigma siiresinin artmasma paralel olarak bireyin
yasaminda bir takim degisiklikler olur. Kendi gereksinimleri dogrultusunda elde ettigi
kazanglara gore birey yatirim ve harcamalarda bulunur. Sahip oldugu maddi statii ve
degerlere gore kendine Ozel bir yasam standardi olusturur. Bu yasam standardini
stirdiirebilmesi i¢in igine devam zorunlulugu hisseder. Aksi taktirde bu isi sayesinde
elde ettigi ev, otomobil gibi maddi kazanc¢larin yani sira zaman igerisinde kazandigi

statiiniin de yitirilme olasilig1 ortaya ¢ikmaktadir (Kamer, 2001).
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Devamlilik bagliligi orgiitten ayrilmaya bagl olan kayiplarin farkinda olmaya
isaret eder. Orgiitle oncelikli iliskisi devamlilik baghligina dayanan ¢alisanlar rgiitte

kalirlar ¢iinkii buna gereksinim duyarlar (Meyer ve Allen, 1991).

Bu baglhlik, isgorenler yatirim yaptikca veya yan kazanclar (side bets) elde
ettikge artmaktadir. Ciinkii bunlar orgiitten ayrilma durumunda kaybedilecektir. Is

seceneklerinin sinirli olma durumunda da bu tiir bir baglilik gelisecektir (Simsek, 2002).

2.2.3. Normatif Baghhk

Normatif baglilik, orgiitte kalmak i¢in hissedilen zorunluluk duygusunu belirtir.
Yiiksek zorunluluk bagliligi olan calisanlar, orgiitte kalmak zorunda olduklarin

hissederler (Meyer ve Allen, 1990: 1-18).

Simsek, Meyer&Allen’in bireyin Orgiitle olan iligkisini daha 1yi anlamak i¢in
yukarida belirtilen {i¢ formun da dikkate alinmasi gerektigini ileri siirdiiklerini
vurgulamaktadir. Bunun sonucunda bu arastirmacilar ii¢ 6geli bir oOrgiitsel baglilik
modeli gelistirmislerdir. Bu modele gore, isgorenler bu {i¢ tiir baghilhigin degisik
diizeylerini yasarlar. Meyer,&Allen her bir 6genin farkli deneyimler sonucu ayr1 sekilde
gelistigini ve isle ilgili davranis lizerinde farkli etkiler yaptigini varsaymiglardir

(Simsek, 2002).

Normsal baglilik yaklasiminda bazi varsayimlar yer almaktadir. Buna gore,
bireyin deneyimlerinin, Oncelikle aile ve toplumsal sosyalizasyon olmak {izere,
organizasyon i¢indeki sosyalizasyonunun da bireyin orgiitsel bagliliga iliskin normlarinm
etkileyecegi oOne striilmektedir. Bu durumda, onceki c¢alisanlara iliskin baglilik
normlarmin veya bireyin i¢inde bulundugu toplumlara iliskin normlarin calisanlarin

bagliligini etkileyecegi 6ne siiriilmektedir. Dolayisiyla bu yaklasima goére, uzun siiredir
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o kurumda ¢alisan ve kuruma baglilik gdsteren c¢alisanlarin 6nemi daha da artmaktadir

(Ailen ve Meyer, 1990: 1-3).

Allen ve Meyer (1990: 18) cok sayida arastirmacinin normsal bagliligi, orgiitsel
baglilik kavrami kapsaminda degerlendirmedigini ifade ederek, bu kisisel normlari
yalnizcaorgiitsel baghlik kavramina katkida bulunan kistaslar olarak, “igsellestirilmis
ahlaki gereklilikler" seklinde tanimladiklarini belirtmektedir. Buna karsin, Allen ve
Meyer (1990) kendi ¢aligsmalarinda, Weiner ve Vardi’nin (1980) c¢alismalarinda oldugu
tizere, normsal baglilik kavramini orgiitsel baglilik kavrami disinda bir kriter olarak

degil, orgiitsel baglilik biitiinii icinde bir alt boyut olarak incelemektedir.

2.3. ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

Orgiitsel baglilik konusunun anlasilmasinda ele alinmasi gereken diger bir husus

ise, orgiitsel baglilig: etkileyen faktorlerdir (Yilmaz, 2003).

Bir calisanin ise basladiktan sonra, oOrgiite olan bagliligin nasil olacagim
belirleyen bazi faktorler bulunmaktadir. Geraid Salancik orgiitsel baghligi etkileyen
faktorleri 4 ana gruba ayirmaktadir (Northcraft ve Neaie, 1990). Bunlar: goriiniirliik
(visibility), agiklik (explicitness), davraniglarin geriye dondiiriilemezligi (irreversibility)
ve bizi davraniglarimiza baglayan irade (volition) faktorleridir (Northcraft ve Neaie,
1990).

2.3.1. Goriiniirliik (Visibility)

Bir davranisin bagliligi etkileyen en onemli belirleyicisi, davranigin digerleri
tarafindan gozlemlenebilir olugsudur. Gizli ya da gozlemlenemeyen davranislarin
baglilik tizerindeki etkisi azdir. Bir kisiyi orglite baglamanin en basit ve gii¢lii yolu, kisi

ve Orgiit iligkisinin orgiit toplumunun bilgisine acik olmasidir. Eger ¢alisanlar orgiitiin
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bir parcasi ve ortagi ise, oOrgiitii ve hedefleri desteklerler. Bu nedenle bir¢ok oOrgiit
goriiniirliik faktorini, calisanlarin orglitsel bagliligini artirmak i¢in kullanmaktadirlar.
Ornegin, ise yeni giren kisinin katilimindan herkesin haberdar edilmesi, bu diisiincenin
trlinidiir. Sonug¢ olarak calisanlarin Orgiitte varligi, basarilan ve orgiite katkilan ne

kadar goriiniir ise orgiitsel bagliliga katki o kadar artar (Northcraft ve Neaie, 1990).

2.3.2. Aciklik (Expilicitness)

Goriintirliik kisileri orgiite baglamak i¢in yeterli degildir. Goriintirliiglin agiklik
ile desteklenmesi gerekmektedir. Bir davranis ne kadar acik ise, inkar edilmesi o kadar
zordur. Agiklik, kisinin davranisini inkar edemeyecegi orandir. Bir davranisin ne kadar
acik oldugu iki faktore baglidir. Bunlar davranisin gézlemlenebilirligi ve anlasilirhigidir.
Bir davranis gézlemlenemedigi halde, bu davranistan anlam ¢ikartildigi zaman daha az
aciktir. Anlasilirlik ise kisilerin algisina baghidir ve ‘bence’, ‘sanirim’ gibi ifade

edilir(Northcraft ve Neaie, 1990).

2.3.3. Geriye Dondiiriilemezlik (Irreversibilitiy)

Davranisin geriye dondiiriilemezIligi ise, kaliciligi, iptal edilemezligidir, Geri
dondiiriilemez davranisin bagliliga etkisi bilindiginden birgok sirket ¢alisanlarina baska
firmalara aktarilamaz yarar paketleri hazirlamaktadirlar. Bu yararlarm  geri
dondiiriilemezligini yani kaybolacagini bilen ¢alisan, ya bu yararlardan vazgegecek ve
sirketten ayrilacak ya da sirkette calismaya devam edecektir. Bu sekilde, geriye
dondiiriilemezlik ile baglilik pekistirilebilir. Baz1 sirketlerde sadece o igyerlerinde ise
yarayacak Ozel beceri egitimi verilebilir, bu da c¢alisanin o sirkete baghligim
artirabilmektedir (Northcraft ve Neaie, 1990). Bunlarin disinda c¢alisanlarin orgiite
baghlik algisimi giliglendirmek i¢in cocuklarin egitim masraflarinin ve ev kirasinin
karsilanmasi1 gibi aile ile ilgili faktorler de ayn1 amag igin kullanilabilmektedir. Buna
calisanin Orgiit icinde 6nemini artiracak, kisiler arasi iyi iliskiler kurabilecegi projelerde

gorevlendirilmesi de eklenebilir.
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Biitiin bu cabalar orgiit, ¢alisan iliskisini iyilestirirken ve c¢alisanin ayrilmasi
durumunda ona ¢ok pahaliya mal olacagini ifade eder. Ciinkii orgiitteki pozisyonunun
geri dondiiriilemezligi, calisanin o orgiit i¢in 0zel becerilerle donanmis olmasindan
kaynaklanir. Bu nedenle genel beceriler edindirecek egitimler yerine orglite has 6zel
becerileri gelistiren egitimlerden gegen ¢aligsan isten ayrildiginda baska bir orgiitte ayni
pozisyonunu geri dondiiremez (Northcraft ve Neaie, 1990).

Sonug olarak ¢alisanin psikolojik kontrati ile onun duygusal, mantiksal ve sosyal
beklentilerini karsilayan bir pozisyondan vazgecerek igini terk etmesi diistik bir olasilik
haline gelebilir. Ciinkii belirli bir pozisyona olan baglilik, orgiite olan baghiligi da

artirabilmektedir.

2.3.4. irade (Volition)

Orgiitsel baglhilikta davranislarin geri dondiiriilemezligi dnemlidir. Ancak, zaman
ve baski altinda calismak bazen oOrgiitsel bagliligi azaltabilir. Ciinkii kendi iradesi
disinda, baski gordiigii i¢in bir gbrevi yerine getirmek zorunda kalan bir ¢alisanin rgiite

baglilig1 azalabilmektedir.

Irade gdzlemlenebilir kisisel sorumluluktur ve kisileri davramslarina baglayan
dordiincii faktdrdiir. Irade olmaksizin davramslara bagimlilik olamaz. Davranislarin
sonucglart  hakkinda sorumluluk hissetmek iradenin gdstergesidir. Insanlari
davraniglarindan soyutlayamayiz. Bunu yapmak insanlarin kendi davraniglarim
begenmemesi demektir. Bazi hos olmayan sonuglar dogurdugunda davranislar
reddetmemiz bu nedenledir. Bu durumda kisi davranis ya da sonugtaki sorumlulugu
kabul etmek istemez. Ornegin, son giiniinde ddevini yetistiremeyen bir dgrenci, bu
sonucun kendi iradesi diginda ortaya ¢iktigini ve sorumlulugun kendisinde olmadigim

ifade etmeye calisir.
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Sonug olarak calisan davranislarinda bireysel sorumlulugunu zenginlestirmek,
goreve ve oOrgiite bagliligi olusturur ve siirekli kilar. Kendi isini ¢alisana planlatmak
onun bireysel sorumlulugunu ve oOrgiitsel baghligin1 artirabilmektedir. Karar
mekanizmasina katilma da, karar verme ve problem ¢ézme konusunda sorumlulugu
artiracagindan karar ya da sonuca bagliligi artirabilmektedir (Northcraft ve Neaie,
1990).

Sonug olarak goriniirlik, agiklik, geri dondiiriilemezlik ve irade, orgiitsel
baglhihi@ etkileyen faktorlerdir. Orgiite ve orgiitsel hedeflere baglilik, ¢alisanlarin kendi

tutum ve beklentilerini 6rgiitteki durumlara gore ayarlamasi acisindan ¢ok dnemlidir.

Orgiitsel baglilig1 artirmak devam eden bir siiregtir. Bu siire¢ i¢inde en dnemli
asama ise giris ve uyum siresidir. Mowday, Porter ve Steers baslangic ve uyum
asamasindaki faktorlerin oOrgiitsel baglilik {izerindeki etkisinin ¢ok biiyiikk oldugunu
sOylemektedirler (Mowday, Porter ve Steers, 1990: 471). Bu faktorler; kisisel faktorler,

orgiitsel faktorler ve orgiit dis1 faktorler olarak ii¢ grupta toplanabilir.

Kisisel Faktorler Orgiitsel Faktorler Orgiit Dis1 Faktorler
is beklentileri Baslang i Alternatif is secenegi
Psikolojik sézlesme t‘-:cmb_“‘ Is kapsanu varhg
is secim faktorleri Yonetim
Kisisel 6zellikler Hedef tutarkhi

Orgiit
Baglangsgtaki baghlik Hissedilen sorumhaluk
!
Isin ilk zamanlarndaki
baghlik

Sekil 4. Orgiit Uyeliginin Baslangicindaki Onemli Orgiitsel Baghihk Faktorleri
Kaynak: Gregory, 1990:471.
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Ise baslarken orgiitsel baglilig: etkileyen bu faktorlerin disinda rgiitsel iiyeligin

devami sirasinda ortaya ¢ikan baska faktorler de bulunmaktadir.

2.3.5. Kisisel Faktorler

Bir ¢alisanin ige baglarken tasidigr baglilik seviyesi kisisel bir faktordiir.
Calisanin bir orgilite bagli kalma egilimi onun uzun yillar o Orgiitte kalmasi icin
onemlidir. Bu tip kisiler orgiitte daha ¢cok sorumluluk alma ve o6rgiite katkida bulunma

egilimini de tasirlar.

Bu ilk baglilik siireci kendini pekistirme dongiisii olabilir ve baglilik fazladan

cabayi, fazla caba da orgiitsel bagliligi artirir (Northeraft ve Neale, 1990).

2.3.5.1. Is beklentileri

Bir iiye calisacag1 orgiite bireysel ihtiya¢ ve hedeflerini gergeklestirmek iizere
girer ve yapacagi isin bu ihtiya¢ ve hedefleri gergeklestirmede bir arag olup olmayacagi
konusunda beklentileri vardir. Orgiitiin ve isin bu ihtiyaclar1 karsilayabilme kapasitesi
orgiitsel bagliligr artirir. Tyi tanimlanmus bir goérev ve orgiitiin beklentileri ile ¢alisanin

beklentilerinin esgiidiim i¢inde olmas1 bu artista dnemli rol oynar.

2.3.5.2. Psikolojik Sozlesme

Isgiicii pazar sartlar1 i¢inde calisan ile orgiit arasinda imzalanan sozlesme
orgiitsel baglilik ile iligkilidir. Uzun siireli bir sézlesme, iyi tanimlanmis bir gérevin
baslangigta kabul edilmesi anlamini tagir. Bu da orgiitiin degerlerini paylagsmak ve
Orglitlin iiyesi olarak kalmak gibi davranislar1 beraberinde getirir (Kalleberg ve Reve,

1992: 9).
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2.3.5.3. Kisisel Ozellikler

Kisisel ozellikler orgiitsel baghlik iizerinde farkliliklar yaratabilir. Ornegin yas,
cinsiyet ve egitim seviyesindeki farkliliklar 6rgiitte elde edilecek ayricaliklar ile orgiitsel
giiciin gostergeleri olabilmektedir. Bu ayricaliklarin derecesi orglitsel baglilikta
farkliliklar yaratabilmektedir (Bar-Hayim ve Berman, 1992: 379-387). Ciinkii, orgiitteki
yan haklar, statii ve diger krediler arttik¢a Orgiitsel baglilik da artar (Meyer ve Allen,
1984).

Isgiicii pazarinda diisiik statiisii olan ise sahip olanlar, kadinlar ve egitimi diisiik
calisanlarin alternatif is imkanlar1 daha az oldugu i¢in, mevcut islerine daha ¢ok baglilik
gostermeleri miimkiindiir. Bu sadakat ya da pasif baglilik olarak nitelenir. Bu faktorler
sadakat ve orgiitsel baglilik boyutlarint ayirt etmek i¢in 6nemlidir. Cilinkii daha geng,
daha az egitimli, daha ¢ok ¢ocuklu ve ¢ogunlukla mavi yakali ¢alisanlarda sadakat
(pasif baglilik) daha ¢ok gozlemlenirken, daha yash, erkek, daha egitimli, profesyonel
ve beyaz yakali, kidemli c¢alisanlarda aktif orgiitsel baglilik gozlemlenmektedir(Bar-
Hayim ve Berman, 1992).

Sadece cinsiyet degiskeni s6z konusu oldugunda ise mavi yakali kadinlarin
orgiitsel bagliliginin erkeklerden daha yiiksek oldugu ifade edilmektedir. Beyaz yakali
profesyonellerde ise erkeklerin daha yiiksek Orgiitsel bagliliga sahip oldugu
gozlemlenmektedir (Cohm, 1992: 539-554).

Medeni durumun mavi yakali calisanlarda oOnemli bir degisken oldugu
gozlemlenirken, mavi ve beyaz yakalilar arasinda c¢ocuk sayist 6nemli bir farklilik

gostermemektedir.

Sonug olarak, kidem, cinsiyet, gocuk sayist gibi degiskenler daha cok diisiik
seviyede calisanlar ve mavi yakali ¢alisanlar i¢in etkilidir. Ciinkii onlar i¢in orgiite

baglilik énemlidir. Ust seviyede calisan profesyoneller ve beyaz yakalilar igin ise orgiite
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bagliliktan ¢ok meslege baglilik ©nem kazanmaktadir. Beyaz yakalilar igin
beklentilerinin karsilanmasi orgiitsel bagliligin odak noktasi olmaktadir. Bu kisilerde
orglitsel baglilig1 diisiiren ise rol ¢atigmasi, rol belirsizligi, merkezi 6rgiitsel yapi, orgiit
ici iletisim bozuklugu, etkisiz liderlik, olumsuz is tecriibesi gibi ise ve Orgiite bagl

ozelliklerdir (Cohen, 1992: 539-554).

2.3.6. Orgiitsel Faktorler

Isin kapsami, isin geribildirimi, otonomisi, iddiali ve 6nemli bir is olarak
algilanip algilanmamasi isle ilgili orgiitsel faktorleri olusturur. Ayrica, yonetim, karar
stirecine katilmak, is gruplari, orgiitsel odiiller ve hedefler ile ¢alisanlara verilen dnemi
gostermesi  nedeniyle ortaklik gibi Orgiit Ozellikleri de oOrglitsel baglhilig

etkileyebilmektedir (Northcraft ve Neale, 1990).

2.3.6.1. Orgiitsel Odiiller

Orgiitsel odiiller drgiitsel baglilig: etkileyen ¢ok onemli bir faktdrdiir. Ciinkii
orgiitsel baglilik bir ¢alisan i¢in gelecege yonelik beklentilerinin bugiin ile
degistirilmesi, bir igveren i¢in ise bugiin gosterilen ¢aba ve baglilik karsiliginda 6denen
tcrettir. Bu degisimi belirleyen ise isin nasil organize edildigi, yonetildigi,
degerlendirildigi ve &diillendirildigidir. Isteki tesvikler bu nedenle érgiitsel baglilik ile
direkt iliskilidir (Kalleberg ve Reve, 1992: 9).

Bir calisan orgiitsel odiillere kolayca ulasabiliyorsa, bunlar ¢alisilmasi gereken
degil Orgiitiin dogal olarak sagladigi odiiller olarak algilanir. Diger taraftan diisiik
statiiden bile baglasa bir calisan, biiyiik odiiller elde edebilecekse, orglitsel baglilik
kuvvetlenebilmektedir (Cohen, 1992: 539-554).
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2.3.6.2. Isin Kapsami

Isin kapsami ve yapisi orgiitsel baghiligi etkileyen onemli bir faktdrdiir. Bu
faktor calisanin deger sistemi ile uyustugu siirece oOrgiitsel bagliligin olmasi ¢ok
dogaldir. Bu goriis oOrgiitsel baghiligin ilk incelenmeye baslandigi yillardan itibaren
gecerliligini korumustur. isin ¢alisan icin tasidigi anlam az ise, toplumsal statiisii diisiik
ise (kapicilar vb.) orgiitsel baghiligin az olmasi, toplumsal ve kisisel degeri yliksek ise
(doktor, avukat vb.) orgiitsel bagliligin yiiksek olmasi bunu agiklamaktadir. Calisan
anlam bulmadig ise az baglilik duyar (Cohen, 1992: 539-554).

Diistik seviyede calisanlar i¢in yas, medeni durum, cinsiyet, egitim gibi kisisel
ozellikler orgiitsel bagliligi1 daha ¢ok etkilemektedir. Fakat yiiksek statiilii ¢alisanlar icin
kisisel ozelliklerden ¢ok orgiitsel ozellikler orgiitsel bagliligi etkilemektedir. Ust
seviyede calisan profesyoneller i¢in otonomi, rol belirsizligi orgiitsel baglilig: etkileyen

¢ok onemli bir etken olarak aragtirmalarda ortaya ¢ikmaktadir.

Profesyoneller i¢in orgiitsel baglilik ile giiclii iliskisi olan diger bir 6zellikte
gelirdir. Bu da profesyonellerin dahili tip ddiillendirmeler kadar harici 6diillendirmeye
de onem verdigini gostermektedir. Profesyonellerin 6nem verdigi diger bir orgiitsel

ozellik ise orgiitsel iletisimdir (Cohen, 1992: 539-554).

Orgiitsel bagllik isin kapsamu ile ilgili baz1 is yapist durumlarina gore de
degismektedir. Ornegin, yoneticilerin diger yoneticiler ve astlar arasindaki iliskileri,
onlarin orgiite bagliligmi etkilemektedir. Astlarindan ve diger yoneticilerden destek,
bilgi alabilen ve diger oOrgiitsel kaynaklardan da yararlanabilen yoneticiler bundan

olumlu etkilenmektedir ve orgiitsel bagliliklan artmaktadir.

Sonug olarak orgiitsel baglilig1 incelerken isin kapsami ve yapist énemlidir.
Ciinkii beyaz ve mavi yakali, profesyonel, hatta beyaz yakalilar daha alt gruplara

bolerek degerli bilgiler edinebiliriz.
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2.3.6.3. Yonetim

Orgiitiin hayatta kalabilmesi i¢in orgiitsel baglhlik énemli bir faktdrdiir. Giiglii
bir 6rgiit olusturmak icin 6rgiitlin enerjisini ekonomik ve sosyal performansa yoneltmesi

ve c¢alisanlariin orgiitsel bagliligina yatirim yapmasi etkinligi artirabilmektedir.

Yonetim tarzi Orgiitsel degerlere ve hedeflere bagliligi artirmaktadir. Eger {ist
yonetim Orgiitsel kiiltiire ve degerlere Onem verirse, verimlilik ve yenilikgilik
artmaktadir. Bu da orgiitsel baglilig1 artirmaktadir. Bu nedenle birgok arastirma liderlik
tarzina ya da daha genis bir kavram olan orgiit kiiltiiriine 6nem vemuistir. Son yillarda
yapilan aragtirmalar ise Orgiitsel bagliligin ¢alisanlarin biitiinsel yonetim algisindan ve

arkadaslik grubu algisindan daha ¢ok etkilendigini ifade etmektedir.

Esnek ve katilimcr yonetim tarzi orgiitsel bagliligi olumlu yonde etkilemektedir.
Cilinkii bu tarz yonetim rol stresini azaltmaktadir. Y6netimin ¢alisanlar1 insan olarak ele
almasi, orgiitii ise sosyal ve kiiltiirel bir sistem olarak diistinmesi, yonetime esneklik,
uyum, Orgiite ise istikrar kazandirmaktadir (Cohen, 1992: 539-554). Calisanlara
giivenen yonetim tarzi, oOrgiitsel vatandaglik duygusunu olusturmaktadir ve baglilig
artirmaktadir. Ancak, yakin kontrol ve rehberligin ise orgiitsel baghiligi azaltmadigi

ifade edilmektedir.

Orgiitsel baglihig: artirmak icin yapilacak ¢alismalarda insanlarin gelistirilmesi
gereken kaynaklar olarak ele alindifi yonetim tarzi tavsiye edilebilir. Orgiit sosyal
atmosferini gelistirmek, ortak amag¢ ve paylasilan vizyon yaratmak, orgiitsel baglilig
artirmada olumlu sonu¢ vermektedir.Bunun aksi olarak, kat1 kontrol mekanizmalarini
artirmak, otonomiyi azaltmak c¢alisanlarin Orgiite baglilik duygusunu zedeleyerek
azalmasina yol agmaktadir. Bu nedenle calisanlarin diislincelerini ve beklentilerini
alarak olusturulacak esnek kontrol mekanizmalar1 kurarak ¢alisan faaliyetleri
denetlenebilir. Bu da yo6netimin yapist ve tarzina baghdir. Kurum kiiltiiriinii biiyiik

oranda etkileyen faktor yonetim tarzidir. Cilinkii kurum kiiltiirtinii olusturan yazilmamis
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kurallar, deger ve amaglari olusturan yonetim tarzidir. Orgiit kiiltiiriine uymak demek,
bu yazilmamis kural, orgiitsel deger ve amaglara uyum saglamak olduguna gore,
orglitsel dinamigi belirleyen aslinda yonetim tarzidir. YoOnetimin esnekligi ve uyum

yetenegi ¢alisanlarin dahili 6diile kavusmasi i¢in en uygun stratejidir (Witt, 1993: 19).

2.3.6.4. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel baghhig etkileyen orgiitsel adalet; ydnetimin karar verme siireci, bu
stirecin algilanig1 ve davraniglara etkisi ile iligkilidir. Gorevlendirmeler ve bunlarin adil
algilanis1 da bu agidan orgiitsel bagliligi direkt etkilemektedir (Witt, 1993: 19). Ornegin,
ise baslangic asamasinda verilen iddiasiz gorevler ise bagliligi ve dolayisiyla orgiite

baglilig1 olumsuz etkileyebilmektedir.

Orgiitlerde adalet kavranu iki agidan incelenmektedir. Birincisi, dagitict adalet
(Distributive justice) ¢alisanlarin 6rnegin ticretle ilgili olarak, aldig: iicret toplaminin ne
kadar adil algilandigin1 gosterir. Ikincisi; yontemsel adalet (Procedural justice) iicret
toplamlarinin neye gore karar verildiginin adil algilanmasidir (McFarlin ve Sweeney,
1992: 626-637). Sonug olarak, dagitici adaletin adil algilanmasi ticret ve is tatmini gibi
iki kisisel ¢ikti saglarken, yontemsel adaletin adil algilanmasi orgiitsel baghilik ve
astlarin amirleri adil degerlendirmesi gibi iki orgiitsel ¢ikt1 saglamaktadir.Yontemsel
adalet, orgiitsel baglilik ve c¢alisan amir arasindaki gliveni gosterdigi i¢in Orgiitsel

etkinligin 6nemli bir gostergesidir.

Orgiitsel baglilig1 etkileyen onemli bir degisken calisanin elde ettigi kisisel
ciktilardan ¢ok, oOrgiitiin yontemsel adaletidir. Cilinkii 6rgiitiin ¢alisana adil davranma
kapasitesini yontemleri gosterir. Bu yontemler dogru ise iicreti diisiik olsa bile galisan

orgiitli olumlu algilayacaktir.
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2.3.6.5. Orgiitsel Kiiltiir

Orgiite ve orgiitsel hedeflere baglilik performansi tahmin etmeye yarayan en
onemli faktorlerdir. Bu nedenle ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarini artirmak 6nemli bir
gorevdir. Orgiitsel baglilig1 yiiksek calisanlara sahip bir drgiit giiglii bir 6rgiit kiiltiiriine
sahip demektir. Bu da yeni ise baslayanlarin bu kiiltiiriin bir pargasi olma istegini
artirmak ve Orglitsel beklentilerin yerine getirilmesi sorumlulugunu dogurur. Bu

basarildiginda ¢alisanlar orgiitsel kiiltiirii kabul eder, benimser ve onun bir pargasi olur.

2.3.6.6. Takim Calismasi

Takim calismasinin orgiitsel bagliligr diislirdiigi yoniinde hicbir arastirma
sonucu bulunmamaktadir. Aksine, takim tiyeligi ve orgiitsel baglilik arasindaki iligkinin
olumlu oldugu ifade edilmektedir. Ciinkii otonom ¢alisma gruplan ve takimlar i¢inde
calisganlarin is tatminleri ylikselmektedir (Becker ve Billings, 1993: 177-189).
Arkadaslarina, islerine ve oOrgiite karsi olumlu tutum gelistiren takim g¢alisanlarinin {ist
yonetim, Orglit, amir ve is arkadaslarina kars1 bagliliklarinin da arttig1 belirtilmektedir.
Yan otonom takimlarda ise iist yonetime ve orgiite kars1 olumsuz tutum gelistirme daha

¢ok beklenebilir.

Bir takimin verdigi kararlarin kalitesi ne kadar isbirligi ile alindigina baghidir.
Bu isbirligi karara ve takima baglilig1 giiclendirmektedir. Bu baglhlik, orgiitsel baglilig
da olumlu etkilemektedir. Bireysel agidan incelendiginde de ¢alisanlarin karar siirecine
katilmasi onlara karar vericiler ya da liderler tarafindan deger verildiginin gostergesi
olarak algilanmas1 ve orgiit icindeki statiistinli gliglendirmesi sonucunu yaratmaktadir.

Bu da orgiitsel bagliligi artirmaktadir (Korsgaard, Schweiger ve Sapienza, 1995: 61).

2.3.6.7. Devlet ve Ozel Sektor

Devlet ve Ozel sektdr calisanlart arasinda yapilan arastirmalar, Orgiitsel

bagliligin 6zel sektdrde daha yiiksel oldugu yoniindedir. Bunun nedeni yonetim tarzi
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sonucunda katilim eksikligi ve merkeziyetcilik olabilir (Zeffane, 1994: 981). Bu
nedenle calisilan sektor de oOrgiitsel baglilig: etkileyen bir faktor olarak goz Oniinde

bulundurulmalidir.

2.3.7. Orgiit Dis1 Faktorler

2.3.7.1. Alternatif Is Imkam

ise baglama karan verildikten sonra orgiitsel baglilig1 artiran en énemli orgiitsel
olmayan faktor, alternatif is imkanidir. Bir arastirmaya gére, MBA yapmis 6grencilerin
yiiksek olmayan bir iicretle ise basladiktan alt1 ay sonra, baska is teklifi almadiklarinda
orgiite bagliliklar artmaktadir. Yiiksek licretle basladiklarinda ise alternatif is imkani
olup olmamasi higbir seyi degistirmemektedir ve aymi Orgiitsel baglilig

gostermektedirler.

Alternatif i imkanlarina ragmen orgiitliin aktif bir {iyesi olarak kalan ve orgiitii
ile kimlik birligine girmis bir calisanin Orgiitsel etkinliginin, alternatif is imkani
olmadigi i¢in orgiitteki konumunu kaybetmemeye calisan bir 6rgiit iyesinden daha fazla
olmasimi bekleyebiliriz. Bu durumda egitim isten ayrilma niyetini etkileyen 6nemli bir
degisken olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ciinkii yiiksek egitimli ¢alisanlarin alternatif is
secenekleri daha fazladir ve isten beklentileri de bu oranda yiiksektir (Leong, Fumham,
and Cooper, 1996: 1345-1361). Bu nedenle, alternatif is imkan1 Orgiitsel bagliligi

etkileyen 6nemli bir faktordiir.

2.3.7.2. Profesyonellik

Profesyonellik s6z konusu oldugunda celigkili bir orgiitsel baglilik kavrami
karsimiza ¢ikmaktadir. Hukuk, tip, miihendislik ve diger bazi teknik alanlardaki

profesyoneller i¢in ya meslegine ya da orgiitiine baglilik 6nem kazanmaktadir. Hem
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meslegine hem de oOrgiitline baghlik ise bir ikilem dogurabilmektedir. Eger oOrgiit
mesleki gelisim saglanmasina katkida bulunuyorsa ya da kariyer beklentileri meslekleri
disinda Orgiite bagli ise bu durumda meslege bagliliklar1 olumsuz etkilenirken orgiite
bagliliklar1 artabilmektedir. Bu nedenle profesyonellerde list diizey yonetici olmak ve

ticret ile orgiitsel baglilik arasinda olumlu bir iligki goriilebilmektedir.

Profesyonellerde karsilasilan bu celiski mesleki beklentilerin ve degerlerin
orgiitsel uygulamalarla biitiinlestirilmesi ve bir mesleki-orgiitsel baglilik saglanmasi ile
giderilebilir. Boylece profesyonellerin orgiitten ayrilmasi ve devamsizlik gibi is
davraniglarinin 6niine gegilebilir (Aryee, Wyatt ve Min, 1990: 547). ABD’de avukatlik
firmalar1 profesyonel kariyer firsatlari, otonomi ve meslekle catismayan Orgiitsel
degerlerin benimsenmesi gibi uygulamalarla is tatmini ve Orgiitsel baglilig

yiikseltebilmektedirler.

2.4. ORGUTE BAGLILIK MODELLERI

Orgiitsel baglilik iizerine yapilan kavramsal ¢alismalarin gogunda yaygin olarak
kullanilan tema miibadele (Exchange) misyonudur. Bireyler bazi1 temel ihtiyag, istek ve
arzularim karsilamak tizere birtakim yetenek ve potansiyellerini karsilayabilecekleri bir
iste calismak beklentisi ile orgiite gelirler. Orgiit bu beklentileri karsiladigi miiddetce
orgiitsel baghlik siirer. Ancak bireylerin beklentilerini karsilayamazsa, drnegin birey
yeteneklerini kullanamaz, kendince c¢ok basit, zihinsel diizeyinin ¢ok altinda islerle
ugrasmak zorunda kalir yada temel ihtiyaclarini karsilayamazsa baglilig: giderek azalir.
Bu sekliyle orgiitsel baglilik hem o6rgiit i¢cin hem de birey i¢in onemlidir. Bir yanda
Orgiitin amaglarin1 gergeklestirme basaris1 yiikselirken, diger yanda birey hem
ihtiyaglarinin  karsilamakta hem de birtakim yeteneklerini kullanarak doyuma
ulasmaktadir (Ozden, 1997).
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2.4.1. Steers’in Orgiite Baghlik Modeli

Bu modele gore baglilik kisisel 6zelliklerden ¢ok drgiitsel yasamin sunduklari ile
baglantilidir. Steers yapmis oldugu arastirmalar sonucunda, is Ozelliklerinin Orgiite
baglilikla olan iliskisini, kisisel veya isin 6zelliklerinden daha yakin bulmustur. Orgiite
baglilig1 etkileyen bir baska faktoriin yapisal Ozellik olduguna deginmistir. Yapisal

ozelikler, bigimsellik ve islerin birbirine olan bagimliligini icermektedir (Ceylan, 2002).

Bu modele gore bireyler orgiite bazi istek ve sahip olduklari beceriler ile gelirler
ve is ortaminda yeteneklerini kullanmay beklerler. Eger 6rgiit bu beklentileri karsilarsa,
elemanin Orglite baglanma olasilig1 artacaktir. Eger orgiit bireye anlamli ve isi ilging

kilacak gorevler veremezse elemanin orgiite olan baglilig1 azalacaktir.

Kisilik 6zellikleri

(Yas,cinsiyet,egitim)

Rol ve is 6zellikleri . Orgiite Baglilik

(rolgatigmasi,belirsizligi,

o6zdesim, geri bildirim

Is deneyimleri Sonuglar

(grup tutumlar) (rgiitte kalma arzusu,
devamlilik,performans)

Sekil 5. Steers’in Orgiite Baghlik Modeli
Kaynak: Baransel, 1996: 50.

2.4.2. De Cotiis ve Summers Orgiite Baghlik Modeli

Arastirmacilar orgiite baglilig1 olusturan unsurlari iki gruba ayirmislardir. Bunlar

kisisel ve durumsal 6zelliklerdir.

60



Durumsal 6zellikler, orgiit yapisi, insan kaynaklart siireglerini ve orgiit iklimini
icerir. Orgiitsel siirecler; liderlik tarzlarm, iletisimi, karar verme, kadrolasma ve
ticretlendirmeyi icermektedir. Orgiitin bu siireglere yaklasimi &rgiite baglilikla
iliskilidir. Bu yaklasima gore orgiite baglilikta birincil kaynak 6rgiit i¢inde yasananlar,
deneyimlerdir. Calisanlarin kisisel ozellikleri ve deneyimleri, bagliligi dogrudan
etkilemektedir. Ozellikle ¢alisanlarin algiladiklar: insan kaynaklarma iliskin siiregler

hem baglilig1 hem de orgiitsel iklimi dogrudan etkiler (Baransel, 1996: 45).

2.4.3. Orgiite Baghhkta Siire¢ Modeli

Orgiitsel baglilik siireci érgiitsel bagliligin asamalari ve bu asamalarda bagliligin
hangi faktorlerden etkilendiginin bilinmesi agisindan 6nem tagimaktadir. Bu faktorler
bilindigi taktirde bireyin organizasyona girisinden itibaren, kisinin orgiite bagliliginin

saglanmasi acisindan 6nemli adimlar atilabilir (Y1ilmaz, 2003).

Mowday, orgiitsel baglilik siireci i¢in bir model gelistirmistir. Bu modele goére

baglilik siireci li¢ temel asamay1 igermektedir.
1) ise Giris Oncesi
2) Isin ilk Zamanlar1 (Baslangi¢ Safhasi)

3) Orta ve Daha Sonraki Kariyer Asamalar1 (Y1ldiz, 1993: 61).

Ise Giris Oncesi Asamasi: Birey ise baslamadan once orgiit hakkinda bilgi
toplamakta ve bu bilgiler 1518inda orgiitten bazi beklentiler gelistirmektedir (Baransel,
1996). Her bir calisanin farkli seviyelerde organizasyona baglilik yoniinde egilimi
vardir. Kisisel ozellikler, isle ilgili beklentiler, o isi se¢me nedeni bu asamadaki baglilik

stirecini etkiler (Y1lmaz, 2003).
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Isin Tlk Zamanlan (Baslangic Safhasi): Bu safha isin ilk birkag haftasini igerir.
Bu safha bir sosyalizasyon safhasidir ve kisinin bundan sonraki is tutumlarinin
bigimlenmesi i¢in ¢ok onemli bir sathadir. Bu safhada is tecriibeleri, {icret sistemleri,
orglitsel faktorler, ¢alisanin hissettigi sorumlulugu etkiler ve hissedilen sorumluluk da

baglilig1 etkiler. Bu sathada alternatif is olanaklarinin varlig1 baglilig: etkiler.

Orta ve Daha Sonraki Kariyer Asamalari: Bu satha arastirmacilar tarafindan
thmal edilen bir alandir. Yatirimlar yada side-bets bu sathada etkin faktorlerdir (Yildiz,
1993:61). Elemanin orgiite kars1 gelistirdigi olumlu tutumlar onun diger is olanaklarim

reddetmesi ile anlasilmaktadir (Baransel, 1993).
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UCUNCU BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK VE iS TATMINI iLiSKiSi

Orgiitsel baglilik kisaca sadakat olarak tanimlanan, orgiitle ilgili tutumsal ve
davramsal tepkiler cesitlerini kapsar (Zeffare, 1994: 981). Orgiitsel bagliligin drgiitiin
ayrica kontrol edebilecegi algilanan orgiitsel destek, (Hutchinson, Valentina, ve Kirkner
1998: 171-182).is tatmini ve is firsatlar ile (Fullagar ve Barling, 1991; Cohen, 1999;
Fukavi ve Larson, 1984).giiclii bir baglantis1 vardir (Mandy, Bassirk, ve Jansen, 2003).

Orgiitsel bagliligin ortaya konan muhtemel sonuglari asagidaki basliklar halinde

acgiklanacaktir.

3.1. BAGLILIK VE iS BASARIMI

Gergeklestirilen arastirmalarda is basarisi ile baglilik arasinda zayif bir iliski
oldugu ortaya konmustur. Bu sekilde zayif bir iliskinin iki sebebi oldugu ileri
striilmistiir. Birincisi; is basarisi, 1ggorenlerin motivasyon diizeyi, rol belirginligi ve
yeteneklerine dayanmaktadir. Baglilhik gibi tutumlarin, is basarisinin yalnizca bir
yoniinii etkilemesi diisiiniilebilir. Bu nedenle bu iki degisken arasinda giiglii bir iliski
beklenmemelidir. Buna karsin orgiitsel bagliligin, calisanlarin ise gosterecekleri ¢aba
diizeyini arttiracag1 ve boylece basariy1 az da olsa etkileyecegini sdylemek miimkiindiir

(Cirpan, 1999: 34).

3.2. BAGLILIK iLE iSE DEVAMSIZLIK VE GEC GELME

Isten ayrilmanin yani sira, ise devamsizhik da orgiitsel baghligin bir diger
sonucudur. Ayni sekilde orgiitsel baglilik arttik¢a ise devamsizlik azalmakta ve ¢alisan

isine daha ¢ok sahip cikarak iyi isler yapmak i¢in isletmeye katkida bulunmaktadir
(Ceylan, 2002).
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Ise gelmeme maliyeti fazla olan bir konudur. Ciinkii bu azalan verimlilikle
sonuglanacaktir. Eger diisiikk baglilik gosteren isgorenler kendi yaptiklart isle orgiitiin
kazanci arasinda baglanti gormezlerse verimsizlikle sonuglanacaktir. Yiiksek isgiicii
devri ve devamsizlik problemlerini ¢6zmek i¢in bu iki degiskenin analiz edilmesi ve

baglilig1 ve is tatminini etkileyen faktorlerin bilinmesi dnemlidir.

Sonug olarak orgiite bagliligin olumlu bir tutum oldugu diisiiniiliirse, baglilig
yiiksek olan bireylerin bu paralelde ise zamaninda gelme ve devam konusunda olumlu

davranislar sergileyecegini sdylemek miimkiindiir (Simsek, 1995).

3.3. BAGLILIK VE PERFORMANS

Orgiitsel baglilikla ilgili bir baska 6nemli boyut da ¢alisanin performansidir.
Orgiite baglilig1 yiiksek bir calisan, isinde gosterdigi performans agisindan da yiiksek
sonuclar ortaya koyacaktir. Orgiite bagl calisan isini ve calistigi isletmeyi
benimseyerek yaptigi islerde her zaman basariyr hedefler ve performansi da orgiitsel
baghihig diisiik ¢alisanlara goére daha yiiksektir (Ceylan, 2002). Bu yilizden Orgiite
yiiksek baglilik gdsteren calisanlarin orgiite ve liretime katilmalar1 da o denli yliksek
olacaktir. Bunun yaninda bu kisiler orgiit faydasina olarak daha fazla yaratici ve

yenilikgi diisiince tiretirler.

Ancak, Vatansever (1994), orgiitsel baglilik ile performans ya da verimlilik
arasindaki iligkinin farkli bi¢imlerde ortaya c¢iktigim belirtmektedir. Yapilan
aragtirmalar, sadece duygusal baglilikla is performansi arasinda pozitif bir iliskinin
oldugunu ortaya koymaktadir. Bunun disinda orgiitsel baglilik ile performans arasinda
zayif bir iliskinin oldugu belirtilmektedir. Bu iliskiyi etkileyen daha ¢ok, ailevi
mecburiyetler ve ekonomik sartlar gibi degiskenlerdir (Kantav, 1998).

Yukarida belirtilen iligkilere gore degerlendirilecek olursa, is performansi
acisindan olusmast istenen baghlik tiirli, isletme degerleri ile kisinin degerlerinin

Ortlismesi durumunda ortaya ¢ikan baglilik tiiriidiir. Kisi eger isletme degerlerini
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benimserse, o zaman Orgiit amaclarina ulagmada goniilli ¢abada bulunma istegi
gostermektedir. Bunun diginda kalan baghlik tiirleri, kisinin igini kaybetmesi korkusu,
mevcut pozisyonunu geri dondiirememe korkusu gibi sebeplerden olugmaktadir. Bu
nedenle orglite bu sekilde bagli olan kisilerin iist diizey performans gdstermeleri pek

kolay degildir (Y1ilmaz, 2003).

3.4. BAGLILIK VE iSGUCU DEVRIi

Isgiiciiniin déniisiimiiniin klasik oransal tanimi, bir donem icinde bir isletmede
olusan toplam ¢ikis yada giris miktarinin, o dénem icinde isletmede bulunan ortalama
personel sayisina boliiniip, yiiz ile carpilmast sonucu elde edilen oran olarak belirlenir.
Bu tanimda varsayilan girig-¢ikis 6zdesli, donem iginde is ylikii miktarinin ayni kalmast,
dolayisiyla ayn1 miktar isi ¢ikarmak ic¢in, ¢ikan personel kadar ise yeniden personel
girmesi iizerine kurulmustur. Orgiite baghligi giiclii olanlar islerinden ayrilmayi
istemeyecekler, bu da diisiik isgiicii donlisim oranina sebep olacaktir (Hellriegel,

Slocum ve Woodman, 1995).

Calisanlarin orgilite baghiligi hem bireyler hem de orgiitler i¢cin olumlu bir
faktordiir. Calisanlarin orgiite bagli olmas1 orgiitte kalicit ve giivenilir bir is gliciiniin

olmasini saglar (Steers, 1977: 22).isi terk etme niyetini kisitlandirir.

Orgiite baglilk ve isi terk etme niyeti arasindaki iliskiyi inceleyen bir¢ok
arastirmact (Koch ve Steers, 1976; Porter ve Ark, 1974; Clegg, 1983).bulgularinda,
orgiitsel bagllik ile isi terk etme niyeti arasinda negatif bir iliski ortaya koymustur
(Baransel, 1996). Yapilan diger arastirmalar da oOrgiitsel baglilik ve calisan devri
arasinda negatif bir iliski oldugunu gostermektedir. Orgiitsel baglilik arttikca calisan
devri azalmaktadir (Kozacioglu, 2002).
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3.5. BAGLILIK VE ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

Brief ve Motowildo, Prososyal Orgiitsel Davranisi “bir organizasyonda
calisanlarca yerine getirilen,bir birey veya gruba dogru yonlendirilmis ve bireyin,
grubun veya organizasyonun refahim arttirma yolunda gergeklestirdigi davraniglar”
olarak tanimlamaktadir. Burada Orgiitsel Yurttaslik Davranisinin, Prososyal Orgiitsel
Davranigta goriilen ekstra rol davranisinin kapsami i¢inde oldugu belirtilmektedir. Bu
anlamda Orgiitsel Yurttaslik Davranis1 “bigimsel rol” tanimlarmin Stesinde ve iizerinde
davranan, organizasyonun etkinligini arttirmayr amaclayan is gorenlerin gosterdikleri
davraniglar” olarak ifade edilmektedir. Orgiitsel Yurttashk Davranmist olumlu
davranigtan daha istiin bir gorevi ¢agristirir. Davranig, orgiit tiyelerinin orgiitsel gorev
ve etkinliklerini gerektirmezken Orgiitsel Yurttashk Davranisi ise orgiitii istenmeyen ve
yikici davraniglardan koruma, 6nerileri kabul etme, yetenek ve beceri gelistirme etkin
veya yagin bir iletisim ag1 kurma gibi konular1 igerir. Bu davraniglar tiim
organizasyondaki &rgiit iiyelerinin katilimini gerektirir. Bu anlamda Orgiitsel Yurttaslik

Davranist kurumun performansi ile biiyiik 6l¢iide baglantilidir (Cinar, 2001: 2).

Orgiitsel yurttaghk davranislar bir organizasyonun etkin fonksiyon gdstermesi
bakimindan gorev alan is gorenlerin ilizerinde akilc1 davraniglar olarak godzlemlenir.
Arastirmalar sonunda ekstra rol davranislarimin kapsaminda yer alan davraniglar su

sekilde belirtilmektedir.

a) Baskalarina yardim etme
b) Gerekli olmasa da gorev listlenme
¢) Ustleri ile iyi iligkiler gelistirme

d) Bireylerin, listlendigi gorevler ile ilgili olarak sikayet¢i olmamasi

Yukarida belirtilen unsurlar Orgiitsel Yurttaslik Davranisinin 6rnekleri olarak
smiflandirilmistir. Organ bigimsel gorevin iistiinde ya da tizerindeki Organizasyonel

Yurttashik Davranisinin bes unsurunu belirlemistir. Bunlar:
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1- Digerlerini Diisiinme -Ozgecilik (Alturism)

2- lleri Gorev Bilinci -Vicdacilik (Conscientiousness)

3- Nezaket Tabanli Bilgilendirme -Nezaket (Courtesy)

4- Organizasyonun Gelisimine Destek Verme-Sivil Erdem ( Civic virtue)

5- Gontlliiliik ve Centilmenlik (Sportsmanship) (Cinar, 2001).

Is memnuniyeti ile ilgili yapilan calismalarda is memnuniyeti ile Orgiitsel
vatandaslik davraniginin derecesi arasinda 6nemli bir iliski oldugunu gostermistir. Bu
calismalarda tutumlarin biligsel (inang) ve duygusal (his) olarak ger¢eklestigi zannindan
yola ¢ikilarak is memnuniyeti duygusal ve biligsel olarak bilesenlere ayrilmistir. Organ
ve Konevsky (1989), mesleki memnuniyetin biligsel yoniiniin, goniilliiliik ve istekliligi
kapsayan duygusal yonden daha gii¢lii oldugu sonucunu ortaya koymustur (Bums ve
Collins, 2001).

Ayrica, Orgiitsel baglilig1 yliksek calisanlarin, 6rgiitiin yararina olacak gontllii

davranig olan orgiitsel vatandaslik davranisini sergileyecekleri de belirtilmektedir.

3.6. ORGUTSEL BAGLILIK VE iSTEN AYRILMA

Calisanlar isten Orgilite yaptiklart yatirimin  karsiligini - alamayacaklarina
inandiklar1 zaman ayrilirlar. Orgiitte calismaya devam etmek, bir ¢alisan icin orgiite
yatirim yapmaya devam etmek demektir. Bu yatirim zamanla birikir ve vazgecilmesi
pahali hale gelir. Bu nedenle calisma yili ve yas Orgiitsel bagliligi etkileyen onemli
degiskenlerdir.

Cinsiyet, medeni durum, ¢ocuk sayist da oOrgiite yapilan bu yatirnmi etkileyen

degiskenlerdir. Ciinkii bunlar yatirnmdan vazgegilmesini engelleyen sorumluluklardir.
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Alternatif is imkan1 da bu yatirirmdan vazgeg¢meyi etkileyen diger bir nemli degiskendir

(Bums ve Collins, 2001).

Orgiitsel bagliligin azlig1 ve isten ayrilma niyeti ile ilgili diger bir agiklama da
Farrel ve Rusbult tarafindan (1981) yapilmistir. Bu modele gore isten ayrilma birkag
faktorlii bir fonksiyondur. Isten ayrilmayr engelleyen faktorler; orgiitsel odiiller,
calisanin is tatmini, alternatif i¢in kalitesi, ¢alisanin ise yaptig1 yatirnmin biiyikligi gibi
faktorlerdir. Bu modele gore alternatif is orgiitsel baghlik ile olumsuz iligki i¢indedir.
Yani, alternatif daha kotii bir is ise baglilik artir. Bu modelde ¢aliganin 6rgiitiine yaptigi
yatirimlar ise hizmet yili, baska Orgiitte kullanilmayacak beceriler, emeklilik
programlar1 gibi genel yatirimlardir. Bu tiir yatirimlar isten ayrilmanin maliyetini artirir.
Ancak kaliteli elemanlar yerine alternatif is secenekleri kotii ve pasif bagl olan kalitesiz

elemanlarin orgiitte kalmasini saglar (Bums ve Collins, 2001).

3.7. ORGUTSEL BAGLILIK VE STRES

Orgiitsel baghlik ve is stresi, demografik ozellikler de gdz 6Oniinde
bulunduruldugunda, isten ayrilma ve is tatmini i¢in 1yi bir gOsterge olabilmektedir
(Leong, Fumham ve Cooper, 1996: 1345-1361). Orgiitsel stres maddi ve manevi
boyutlar1 ¢ok biiyiik olan bir olgudur. Stres ve sonuglar arasindaki iliski ile orgiitsel
baglilig1 inceleyen bir¢ok arastirma bulunmaktadir. Bunlardan en 6nemlileri Mathieu ve
Zajac, 1990; Mowday, Porter ve Steers, 1982; Somers, 1995; Tubbs, 1994;

arastirmalaridir.

Stres-sonug ve orgiitsel baglilik konusundaki karsit goriis ise Kobasa 1982 ile
Mowday ve arkadaslar1 1982; tarafindan ileri siirlilmiistiir. Arastirmacilar orgiitsel
baglhiligin, c¢alisan1 stresin olumsuz etkilerinden korudugunu belirterek, ait olma
duygusunun giiven yarattiginit ve bu gilivenin kisiyi stresin olumsuz etkilerinden
korudugunu sodylemislerdir. Bu bakis agisina gore orglitsel baglilik diistiikge stresin

olumsuz etkileri artmaktadir (Leong, Fumham veCooper, 1996: 1345-1361).
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Begley ve Czajka 1993; bu iddialar inceleyen bir arastirma yapmis ve orgiitsel
bagliligin is tatminsizliginden kaynaklanan strese engel oldugunu, stresin Orgiitsel
bagliligin diistiik oldugu zaman isten duyulan memnuniyetsizligi artirdigini belirtmistir.

Bu durumda orgiitsel baglilik stres-sonug iliskisinde yumusatici rol oynamaktadir.

Cooper ve Baglioni, 1988; orgiitsel stresin; ruhsal ve fiziksel saglik sikayetleri,
diisiik is tatmini, devamsizlik ve isten ayrilma gibi neticelere yol actigini ortaya
koymuslardir. Orgiitsel stres ile drgiitsel bagliligin ruhsal ve fiziksel saghig etkilemesi,
bas edebilme becerisine bagli olabilir. Bu nedenle orgiitsel bagliligin 6nemi, stresi
yumusatma etkisinden ok, stres sonuglarmni direkt etkilemesidir Orgiitsel baglilik saglik
bozuklugunu ve isten ayrilma niyetini olumsuz, is tatminini ise olumlu etkilemektedir.
Orgiitsel stres ile bas edebilmede ise; A tipi davranis, sorumluluk alanma sahip olmak,
baski ile bas edebilme stratejilerini bilmek, kisisel demografik ozellikler gibi farkli
degiskenler rol oynamaktadir. Yazarlara gore Orgiitsel baghlik da bu kisisel
degiskenlerden birisidir ve ¢alisanin Orgiitsel strese karst koymasini saglar (Leong,
Fumham ve Cooper, 1996: 1345-1361). Sonug¢ olarak yazarlar, kronik is stresinin,
yiiksek orgiitsel bagliliga sahip calisanlarda ayni1 derecede giiclii olumsuz sonuglar
dogurmayacagim ifade etmektedirler. Ayrica, igyerindeki rol belirsizligi, asir1 is ytikd,
rol catigmast ve kaynak yetersizligi strese neden olmaktadir. Bu da orgiitsel bagliligi

olumsuz olarak etkilemektedir.

3.8. ORGUTSEL BAGLILIK VE iS TATMINI iLiSKiSi
ARASTIRMALARI

Orgiitsel Baglhlik ve Is Tatmini, arastirilmaya devam edilen organizasyonel
davranmis degiskenleridir. Orgiitsel baglilik ile is tatmini arasindaki iliski var olan

baglilik literatiiriinde tartismaya agiktir.

Literatiirde bircok arastirmaci, is tatmininin Orgiitsel baglihigin belirleyicisi

oldugunu belirtmislerdir (Bagoz’zi, 1980; Bartol, 1979; Brown ve Peterson, 1994;
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Curry, Wakefield Priceve Mueller, 1986; Decotiis ve Summers 1987; Luthans, Boack
ve Taylor, 1987; Mathieu ve Zajor, 1989; Reichers, 1985; Testo, 2001). Bazi
arastirmacilar ise orgiitsel bagliligin is tatmininin belirleyicisi oldugunu belirtmislerdir

(Bateman ve Strasser, 1984; Wong, Hui ve Law, 1995 ve Koslowsky et al, 1991).

Bazi arastirmacilar ise, is tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda yiiksek bir iligki
ortaya koymalarina ragmen, iki degisken arasinda sebep-sonu¢ iligkisini
bulamamislardir. Diger arastirmacilar da bu tiir bir iliski tespit etmislerdir (Knoop,
1995; Mathieu ve Zajor, 1990; Shore ve Martin, 1989; Meyer, Allen ve Smith (1993).
Bu arastirmacilar is tatmini ile normatif ve duygusal baglilik arasinda pozitif bir iliski,
devamlilik bagliligr ile is tatmini arasinda negatif bir iliski oldugunu ortaya

koymuslardir.

Williams ve Hazer (1986), orgiitsel baglilik ve is tatmini arasinda bir ayirim
yapmiglardir. Buna gore is tatmini, isin kendisine ait yonlerine olan duygusal tepki
olarak ifade edilirken, oOrgiitsel baglilik orgiitiin biitiiniine kargt duyulan duygusal bir
tepki olarak belirtilmektedir. Arastirmacilar is tatmini ile orgiitsel baglilik ve isi terk
etme arasindaki iliskileri incelerken yapisal esitlik metodunu kullanmiglardir. Sonug
olarak orgiitsel baglilik ile is tatmini arasinda direk bir baglant1 bulmuslardir. Buna gore

1§ tatmini, orgiitsel bagliligin belirleyicisidir (Lee, 2000).

Delarey (2003), orgiitsel baglilik ile is tatmini arasinda giiclii bir iligki
bulundugunu, yiiksek is tatmin diizeyinin, yiliksek Orgiitsel bagllik diizeyine
gotiirecegini belirtmektedir (Delarey, 2003).

Brown ve Gaylor (2001), yaptiklar1 calismada yiiksekdgretimde orgiitsel
baglilik, is tatmini, kisisel verimlilik ve isteki hakimiyet arasindaki iliskileri
incelemiglerdir (Brown ve Gaylor, 2003). Meyer, Allen ve Smith (1993)’iin
calismalarim g6z oOnilinde bulundurarak, is tatmini ile duygusal baghlik ve normatif

baglilik arasinda pozitif bir iliski oldugu hipotezim ortaya atmislardir.
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Ayni arastirmada, is tatmini ile devamlilik baglilig1 arasinda negatif bir iliski
oldugu sulanmistir. Arastirma 2000-2001 egitim O6gretim yili giiz doneminde
tiniversitede 106 calisana uygulanmistir. Sonug olarak normatif baghlik ile is tatmini
arasinda anlamh pozitif bir iligki; yine is tatmini ile duygusal baglilik arasinda pozitif
bir iligki ortaya konmustur. Devamlilik baglilig1 ile is tatmini arasinda anlamli bir iligki
ortaya konmamistir. Aragtirmacilara gore orgiitsel baglilik, is tatmininin belirleyicisidir

ve bu bulgular Bateman ve Strasser (1984)’iin ¢caligmalariyla desteklenmektedir.

Batena ve Strasser de oOrglitsel baglilik ile is tatmini arasinda bir sebep sonug
iligkisi bulamamislardir. Brown ve Gaylor, is tatmini ile duygusal ve normatif baglilik
arasinda pozitif bir iligski belirlemislerdir. Buna bagl olarak, ¢alisanlarin {iniversiteye
karsi duygusal baghliklar1 arttikga Orgiitte kalmak icin daha fazla sorumluluk
hissetmektedirler (Brown ve Gaylor, 2001).

Erol (1998) ise yaptig1 arastirmada, is tatmini ile orgiitsel baglilik arasindaki
iliskiyi incelemistir. Omeklem grubu Marmara Universitesi, Istanbul Universitesi,
Istanbul Ticaret Odas1 ve Bogazigi Universitesi tarafindan verilen uzun siireli sertifika
programlarina katilan iiniversite mezunu ve yliksek lisans mezunu calisanlardan
olusturulmustur. Arastirmaya 157 kisi katilmis ve katilanlarin is tatmini ve orgiitsel

baglilig1 ile degisik demografik 6zellikler karsilagtirilmistir.

Arastirmada is tatmini ile Orgiitsel baglilik arasindaki korelasyon68 olarak
bulunmustur. Arastirmact ayrica gelir durumunu diisiik bulan katilimcilarin, isin
kendisinden tatminin ve {icret tatmininin gelir durumunu orta, iyi ve ¢ok iyi bulanlardan

anlamli derecede farkli oldugunu tespit etmistir.

Yine ayni arastirma sonuglarinda, 20-30 arasindaki calisanlar ile yast 40’tan
yiiksek olan calisanlar arasinda yonetimden tatmin, arkadasliktan tatmin ve biitiinsel is

tatmininde anlaml farkliliklar tespit edilmistir. Ayrica, 6-10 yil arasi ¢alisanlar ile 15
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yildan uzun siiredir calisanlar arasinda iicret tatmininde anlamli farklilik tespit
edilmistir. Arastirmaci son olarak is tatmini ve orgiitsel baglilik tutumlar ile cinsiyet,
medeni durum, ¢ocuk sayisi ve isyerinde calisilan siire gibi demografik degiskenler ile

bu iki tutum arasinda anlamli bir farklilik bulunmadigim belirtmektedir.

Lee (2000), calismasinda orgiitsel baglilik ile is tatmini arasinda anlamli pozitif
bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Bununla birlikte arastirmaci is tatmininin orgiitsel
baglilik {izerinde 6nemli derecede pozitif dogrudan bir etkisi oldugunu belirtmektedir.
Bu arastirma sonucu is tatmininin Orgiitsel baglilik iizerindeki etkisini ortaya koyan
(DeConinck & Bachmann (1994) tarafinda yapilan onceki aragtirmalar tarafindan da

desteklenmektedir.

Giintekin (2004), arastirmasinda Orgiitsel Baglilik ile is Tatmini arasindaki
iliskiyi incelemistir. Arastirma sonucunda Orgiitsel Baglilik ile Is Tatmini arasinda 01
diizeyinde anlamli pozitif bir iliski bulunmustur. Orgiitsel Bagliigin alt boyutlar:
(Normatif Bagllik, Duygusal baglhlik ve Devamlilik Baglilig1) ile Is Tatmin diizeyleri
(igsel, digsal, genel) arasindaki iliskiler incelendiginde, en giiglii pozitif iliski Orgiitsel
baghlik ile ic¢sel tatmin arasinda bulunmustur (r= 0,375). Dolayisiyla isgdrenlerin
orgiitsel bagliliklar1 ve is tatminleri birlikte artmakta ve azalmaktadir. Diger taraftan
arastirmact orgiitsel baghlik ile dis tatmin arasinda 01 diizeyinde anlamh bir iliski
bulmustur (r=.0,128). Arastirma bulgularina gore, orgiitsel baghiligin dis tatmin ile olan
iligki diizeyi, i¢ tatmin ile olan iliski diizeyinden daha diisiiktiir. Yine ayn1 arastirmada,
duygusal baglilik ile is tatmininin tim boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski olmadigi
bulunmustur. Arastirmada is tatmini ile devamlilik baglhiligi arasinda 01 diizeyinde

anlamli bir iliski bulmustur (r= 0, 398).

Diger taraftan devamlilik bagliligi da i¢ tatmin ile 01 diizeyinde (r= 0,447)
iligkilidir. Devamlilik baglilig1 ile dis tatmin arasinda 01 diizeyinde anlaml1 iligki vardir
(= 0,157) Dis tatmin ile devamlilik baghiligi arasindaki iliski diizeyi, i¢ tatmin ile
devamlilik baglilig1 arasindaki iliski diizeyinden yiiksektir.
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Arastirma sonuglarinda is tatmini bilesenleri ve normatif baglilik arasindaki
iliski incelendiginde sonuclar is tatmini ile normatif baglilik arasinda 01 diizeyinde
anlaml iligski oldugunu gostermektedir (r= 0,250). Normatif baghlik ile i¢ tatmin
arasinda 01 diizeyinde anlaml1 iliski vardir (Giiltekin, 2004: 102-103).

3.9. iS TATMINi VE ORGUTSEL BAGLILIK ARASINDAKI iLiSKiLER

Is tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi ele alan ¢ok sayida calisma

bulunmaktadir. Bu ¢aligmalarda ortaya ¢ikan bulgular birlikte degerlendirildiginde;

Is tatmini diisiik olan calisanlarin is tatmini yiiksek olan galisanlara gére, drgiite
baglilik diizeylerinin daha diisiik ¢iktig1 ve orglitten ayrilma egilimlerinin daha yiiksek
diizeyde bulundugu genellemesi yapilmaktadir (Giirescier, 1999).

Bu genellemenin yanisira, pek ¢ok arastirmada da bu bulguyla ¢elisen birtakim
sonuclardan s6z edilmektedir. Nitekim Yousef (2001), pek ¢ok arastirmanin ig tatmini
ve Orgiitsel baghlik arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliski buldugunu agiklamasina
karsin, bu ¢alismanin hipotezlerinde de yer aldig1 iizere kimi arastirmalarinda bazi sartl

degiskenlere bagli olarak farkli sonuglar ortaya koydugunu gdstermektedir.

Dolayistyla, is tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki iligki incelenirken:

o Iki kavram arasindaki temel farkliliklar ile

+ s tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi farklilastiran diger etmenler

(sartlt degiskenler) onemli rol oynamaktadir.
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Bu sebeple, asagida, oncelikle iki kavram arasindaki temel farkliliklar, daha
sonra ise, ig tatmini ve Orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi farklilastiran etmenler ele

alinarak, bu iki konu ag¢iklanmaya ¢alisilmistir.

3.9.1. is Tatmini Ve Orgiitsel Baghhk Kavramlari Arasindaki Farklihklar
Ve Benzerlikler

Iki kavram arasindaki temel fark, "isimi seviyorum" ve "calistigim oOrgiitii
seviyorum" seklinde ozetlenebilir. Is tatmini, ¢alisanin yapmakta oldugu isine karsi
gelistirdigi tutumlarla ile ilgili iken, oOrglite baglilik calisganin calistigl oOrgiite karst
gelistirdigi tutumlarla ilgilidir.

Mowday, Porter & Steers'e gore, orgiite baglilik ve is tatmini arasindaki temel
fark, ilkinin firmasina baglh diisiincelere karsi calisanin gelistirdigi duygusal tepkiler
iken, digerinin ¢alisanin belli bir ise karsi gelistirdigi tepkiler olmasidir. Her iki
degiskenin birbiri ile yiliksek derecede iligki icinde olmasi beklenirken, ¢alisan, firmaya
ve onun degerleri ile hedeflerine olumlu duygular beslerken, firma icinde yaptig1 belli
bir isten dolayr mutsuzluk duyabilir. Is tatmininin aksine, orgiite baghiligin yavasca
gelistigi ve giinliik is akislarindan etkilenmedigi diisiiniilmektedir, is tatmini ise bu tarz
olaylar karsisinda daha cabuk etkilenebilmektedir. Son olarak arastirmacilara gore,
orgiite baglilik is tatminine oranla personel devrini tahmin etmede daha iyi bir gosterge

sayllmaktadir (Reed, Kratchman ve Strawser, 1994: 31-58).

3.9.2. is Tatmini Ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki iliskiyi Farklilastiran
Etmenler

Bir iiye orgiite kendi ihtiya¢c ve hedeflerini getirir ve orgiitle bu ihtiyaglar
giderme ve kisisel hedeflere ulasma konusunda bir takas anlasmasi yapar. Orgiitiin bu
ihtiyaglar1 karsilayabilme kapasitesi is tatmini ve orgiitsel bagliligi artirir. Orgiitiin
beklentileri ve calisanin beklentilerinin uyusmasindaki denge bu artista onemli rol

oynar. Bu agidan is tatmini ve Orgiitsel bagliligin kaynaklarinin da benzer oldugunu
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soyleyebiliriz. Ancak, Is tatmini ve orgiitsel baglilik, terfi olanaklari ile isin kendisi sz
konusu oldugunda farkli kaynaklara sahiptir. Mevcut is konumundaki kariyer
beklentisi, kariyer secenekleri ise bagliligi artirirken, is tatmininde bir disiis
gozlemlenebilir. Bu nedenle is tatmini durumsal bir gostergedir, oysa ise baglilik
calisanin kariyer gelecegini nasil gordiigiiyle daha yiiksek iligkilidir. Ciinkii, ayn1 is
ozelliklerine, ancak farkli kariyer beklentilerine sahip ¢alisanlarin mevcut islerini farkl
algiladiklar1 gozlemlenmistir. Calisanlarin is tatminsizligi durumunda devamsizlik ve
is1 birakma davraniglar1 gostermeleri beklenirken kariyer beklentisi daha ¢ok olanlarda
bu davraniglar goriilmemektedir. Sonug olarak, iyi bir kariyer gelisim programi yapmak
hem orgiitsel bagliligt hem de is tatminini artirir demek yanlis bir yargi olmayacaktir

(Scrpello ve Vandenberg, 1992: 126-139).

Orgiitsel baglilik ve is tatmini arasindaki iliskiyi incelemek i¢in dort model
kurabiliriz. Bunlar; Is tatmini orgiitsel bagliliga neden olur, 6rgiitsel baglilik is tatminine
neden olur, is tatmini ve orglitsel baglilik birbirine neden olur ya da orgiitsel baglilik ve
is tatmini arasinda iliski yoktur seklinde ifade edilebilir (Vandenberg ve Lance, 1992:
129-139).

a. Is Tatmini Orgiitsel Baghihga Neden Olur

Bu en kabul goren goriislerden biridir. Mowday ve arkadaglarinin (1982)
arastirmasin1 temel alir. Bu goriise gore is tatmini kisisel ve Orgiitsel faktorlerden
etkilendigine gore, aym faktorler orgiitsel bagliligi da etkilemektedir. Is tatmini bu
faktorlere ani duygusal cevap olarak gelisirken, orgiitsel baglilik sadece 15 degil kisinin
orgiitsel hedef ve degerleri, performans beklentisi ve sonuglari, orgiitiin tliyesi olarak

kalma algisini da i¢ine alarak daha yavas gelisir (Vandenberg ve Lance, 1992: 134).

b. Orgiitsel Baghlk Is Tatminine Neden Olur

Bateman ve Strasser (1984) arastirmasini temel alan bu model 6rgiitsel bagliligin

davranigsal bakis agisini igerir. Bu goriise gore, kisinin ise girdigi zamanki alternatif is
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secenekleri onun Orgiitsel baglilik tutumunu olusturur. Eger cazip alternatif is
secenekleri oldugu halde orgiite katildiysa orgiitsel bagliligi yiiksek olur. Orgiitsel
baglilig1 yiiksek calisanin yiiksek is tatmini gelistirmesi onun mevcut durumunun

anlamli olusu ile ilgilidir (Vandenberg ve Lance, 1992: 154).

c. Orgiitsel Baghlik ve Is Tatmini Birbirine Neden Olur

Model 1 ve 2 nin teorik olarak savunulabilir olmasi her ikisinin de ayni

nedenlerle gegerli olabilecegi tezini kuvvetlendirmektedir.

d. Orgiitsel Baghlik ve Is Tatmini Arasinda Iliski Yoktur

Lance (1991) arastirmasini temel alan bu goriise gore is tatmini ve orgiitsel
baghlik arasindaki iligkinin yiiksek c¢ikmasinin nedeni benzer faktorlerden

etkilenmeleridir. Bu nedenle aralarinda iliski olmayabilir.

Vandenberg ve Lance (1992: 154).tarafindan yapilan, bu dort hipotezin test
edildigi bir aragtirma sonucunda oOrgiitsel bagliligin is tatminine neden oldugu hipotezi

dogrulanmaktadir.
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DORDUNCU BOLUM

CALISAN MEMNUNIYETI FAKTORLERI UZERINE BiR
CALISMA “ARAS KARGO ORNEGI”

4.1. ARASTIRMA METODOLOJISI

4.1.1. Arastirmanin Yontemi

Bu calismada sonuglandirict arastirma yontemleri uygulanmigtir. Anket
uygulamasi yapmak i¢in Aras Kargoya bagli 19 bolge miidiirliiglinden biri olan Konya
Bolge Miidiirliigl se¢ilmistir.

Anketler Aras Kargo’nun danigsmanligini yapan Davranis Bilimleri Enstitiisii
tarafindan,firma yetkililer1 ile kars1 karsiya gelerek, belli boyut basliklar altinda
kategorize edilen sorularbelirlenmistir, hazirlanan sorularin firmaya uygunlugu
diistintilerek  se¢ilmisti  ve  anketin  giivenilirligi ~ SPSS  programi ile
Olciilmiistlir. Glivenilirligi bozan sorular anketten ¢ikartilarak analizlere dahil

edilmemistir.

Anket formunda calisgan memnuniyetini, bagliligini ve mutlulugunu 6lgmeye
iliskin 93 soru onermesibulunmaktadir.Katilimeilar tarafindan 5 Likert tipi bir dlgekle
(Tamamen Katilmiyorum:1, Tamamen Katiliyorum:5 olacak sekilde) yanitlanmak iizere

hazirlanmis, 1 soru 6nermesi birden fazla se¢cenek sunularak olusturulmustur.

4.1.2. Arastirmanin Amaci, Onemi
Bu calismada, ¢alisan memnuniyetinin demografik faktorler, {invan, caligilan

birim, ¢alisma siiresi ve niyet edilen ¢alisma siiresine gore farklilasip farklilasmadigini

ortaya koymak amac¢lanmistir.
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Kargo tasimaciligi sektoriinde gorev yapan Aras Kargonun; Konya bdlge
midirliigii, transfer miidirliigli, sube ve acentelerde c¢alisan beyaz yaka (yOnetici,
uzman, hekim) ve mavi yaka (miisteri hizmetleri, kurye, sofor gibi) olarak adlandirilan
calisanlarin firmalarina duyduklart memnuniyetlerinin anket teknigi kullanilarak

Olciilmesi amaglanmustir.

Arastirmanin 6nemi ise daha Once yapilan arastirmalar incelendiginde bir¢ok
alanda memnuniyet anketinin yapildig1 ve kargo tasimaciligi sektoriinde boyle bir

arastirmanin yapilmamis olmasi arastirmamizin énemli yanlarindan birisidir.

Memnuniyet anketlerinin ¢ogunlukla insan giicii ile gergeklesen emek yogun
sektorlerde yapilmis olmasi, kargo tasimaciligr gibi biiyiikk bir kismi beden giiciine
dayali emek yogun bir sektor i¢in daha 6nce akademik alanda Memnuniyet anketinin
yapilmamis olmasi ve kargo tasimaciligi icin ¢alisanlarinin memnuniyetlerini artirict

¢Oziim Onerileri sunulmasi, ¢alismanin 6nemli yanlarindan birisini olusturmaktadir.

4.1.3. Arastirmanin Kisitlari

Anket uygulamasi, 13000 personeli bulunan Aras Kargonun Genel
Miidiirligiiniin onay1 alinarak Konya Boélge miidiirliigiine bagl ¢alisan 492 personel ile
yapilmistir. Anket zaman kisiti ve bolgesel bir calisma olmasi nedeni ile Konya
bolgesinde calisan personel memnuniyetini yiiksek derecede Olgmiis ve smirlt bir

calisma olmustur.

Arastirma sonugclari, arastirma verilerinin toplanmis oldugu siire¢ (Haziran 2015

- Eyliil 2015) ile kisithdur.

4.1.4. Arastirmanin Modeli
Calisma iligkisel tarama modelinde betimsel bir arastirmadir. Karasar’a (2009)

gore “iliskisel tarama modelleri, iki ve daha ¢ok sayidaki degisken arasinda birlikte

degisim varlig1 veya derecesini belirlemeyi amaglayan aragtirma modelleridir.
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Birincil veri elde edilmesi icin anket uygulamasi yoluna gidilmistir.
Arastirmanin ana kiitlesi Aras Kargo Konya Bolge Miidiirliigii ¢alisanlaridir. Aragtirma
modeli ise ¢alisan memnuniyetinin demografik faktdrler, tinvan, ¢alisilan birim, ¢calisma
siiresi ve niyet edilen caligma siliresine gore calisan memnuniyetinin farklilagip
farklilagmadigin1 ortaya koymaya yonelik bir arastirmadir. Arastirma modelini ise

asagidaki grafikle inceleyebiliriz.

CALISMAYA
NIYET
EDILEN SURE

CALISILAN
SURE

CALISILAN
BIRIM

Arastirmanin Grafiksel Modeli

4.1.5. Evren ve Orneklem

Bu calisma daKonya bolge miidiirliigiine bagli tim birimler ve calisanlar
arastirmanin evrenini olusturmaktadir. Bu arastirmada kolayda ornekleme ydntemi
uygulanmigtir. Anilan birimlerde toplam 492 c¢alisan bulunmaktadir. Bu ¢alisanlarin 205

kisisi ile yiiz yiize 287 kisisi ile online olmak iizere anket uygulamasi yapilmistir.
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Anket uygulamasi i¢in tiim personelin en az %80’ine ulagilmasi hedeflenmistir.
Cevaplanma oraninin %88 ile yiiksek diizeye sahiptir. Bazi anketler eksik
dolduruldugundan ve eksik bilgilere ulagilmasi miimkiin olmadigindan kapsam dis1
birakilmistir. Toplamda 433 gecerli anket formuna ulagilmistir. Anket, Aras kargo genel
midirliigii calisanlarinin memnuniyet diizeylerini 6l¢mek i¢in hazirlanmis ve daha once

uygulamasi yapilmistir.

4.1.6. Veri Toplama Yontem ve Araci

Veri toplama yontemi olarak anket teknigi uygulanmistir. Arastirmanin verileri
hem yiizyiize hem de eletronik postayla anket teknigi ile toplanmistir.Anket formu
orijinalinde {i¢ bolimden meydana gelmistir ancak tigiincii boliim, uzun cevapli diisiince
sorularindan meydana geldiginden bu boliim bizim g¢alismamizda uygulanmamustir.

Calismamizda toplam 2 boliim ve 94 ifadeden olusmaktadir. Birinci boliim,
calisanlarin demografik 6zelliklerini iceren sorulardan olugsmustur. Cinsiyet, yas, egitim
diizeyi, c¢alisilan birim, gorev/unvan calisma siiresi ve niyet edilen calisma siiresi
bilgilerini iceren degiskenlerden olusmustur. Ikinci béliimde ise toplam 94 sorudan
olusan ifadelere yer verilmistir. Katilmeilarin “ hi¢ katilmiyorum” dan “tamamen
katiliyorum” a kadar memnuniyet diizeyini gosteren 5°li Likert diizeninde hazirlanan
maddeleri isaretlemeleri istenmistir. Secenekler 1-5 arasi puanlandirilarak
katilimcilarin anket puani elde edilmistir. Memnuniyete ait ifadelerin tamami olumlu
olarak hazirlandigindan herhangi bir ifade ters olarak degerlendirilmemistir. Sorularin

tamamu toplam 13 farkli baglik altinda asagidaki gibi toplanmustir;

1. Calisan bagllig1

2. Calisan mutlulugu

3. Egitim / gelisim/ kariyer
4. Fiziksel caligma ortami
5. Bagli olunan ilk yonetici

6. Is tatmini
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7. 1s yapis sekilleri

8. Isbirligi ve ekip calismasi
9. Kalite ve miisteri odaklilik
10. Kurum igi iletisimi

11. Kurum imaj1

12. Odiillendirme

13. Performans yonetimi

Tamamlanan anketlerin MS Office Excel programinda girisi yapilarak veri

kiimesi olusturulmustur.

4.1.7. Arastirmanin Hipotezleri

Anket formunda yer alan bilgilere gore Hi hipotezlerine karsi asagidaki
alternatif hipotezler olusturuldu. Hipotezlerin ilk 6 tanesi elde edilen anket puanlari ile
demografik 6zellikler arasindaki iliskinin diizeyi i¢in kurulmustur. Her biri i¢in genel
memnuniyet diizeyinin yani sira alt grup puanlart i¢in de hipotezler olusturulmustur.
Ancak kolaylik olmas1 agisindan yalnizca ilk secenekte verilen hipotezin altina alt grup

hipotezleri eklenmistir.

a) Hi: Katilimcilarin genel memnuniyet diizeyi cinsiyet gruplarina gére anlamli bir

farklilik gosterir.
Hia: Calisan bagliligi cinsiyet gruplarina gére anlamli farklilik gosterir.
Hig: Calisan mutlulugu cinsiyet gruplarina goére anlamh farklilik gosterir.

Hic: Egitim/Gelisim/Kariyer imkanlari cinsiyet gruplarina gére anlamh farklilik

gosterir.

Hip: Fiziksel ¢aligma ortami cinsiyet gruplarina gore anlaml farklilik gosterir.
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b)

d)

f)

9)

h)

Hie: Baghh olunan ilk yoneticiile iligkiler cinsiyet gruplarma gore anlaml

farklilik gosterir.
Hir: Is tatmini cinsiyet gruplarina gore anlaml farklilik gosterir.
Hic: Is yapis sekilleri cinsiyet gruplarina gore anlamli farklilik gosterir.

Hin: Is birligi ve ekip c¢alismasi cinsiyet gruplarina gére anlamli farklilik

gosterir.
Hui: Miisteri odakli ¢alisma cinsiyet gruplarina gére anlamli farklilik gosterir.
Hay: Kurum igi iletisim cinsiyet gruplarina gére anlamli farklilik gosterir.

Hik: Odiillendirme motivasyonu cinsiyet gruplarina gore anlamli farklilik

gosterir.

HiL: Performans yonetimi cinsiyet gruplarina gore anlamli farklilik gosterir.

H2: Katilimcilarin genel memnuniyet diizeyi egitim gruplarina gére anlamli bir

farklilik gosterir.

Hs: Katilimcilarin genel memnuniyet diizeyi calisilan birim gruplarina gore

anlaml bir farklilik gosterir.

Hs: Katilimcilarin genel memnuniyet diizeyi goérev unvani gruplarma gore

anlaml bir farklilik gosterir.

Hs: Katilimcilarin genel memnuniyet diizeyi ¢alisilan siire gruplarina gore

anlaml bir farklilik gosterir.

He: Katilimcilarin genel memnuniyet diizeyi c¢alisilmasi niyet edilen siire

gruplaria gore anlamli bir farklilik gosterir.

H7: Katilimcilarin egitim diizeyi ile ¢alisilan birim arasinda anlamli bir iligki

vardir.

Hs: Katilimcilarin egitim diizeyi ile ¢alisilmasi niyet edilen siire arasinda anlamli

bir iligskivardir.

Ho: Katilimcilarin ¢aligilmasi niyet edilen siire ile ¢alisilan birim arasindaanlaml

bir iligkivardir.
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J) Hio: Katilimcilarin genel puanlari ile alt baslik puanlari arasinda anlamli bir

iligkivardir.

4.1.8. Verilerin Analizleri

Calismanin analizleri i¢cin SPSS 20.0 paket programi kullanildi. Genel anket
puani ve diger alt bagliklara ait puanlar hesaplanarak sayisal degiskenler elde edildi.
Degiskenlere ait tanimlayici Olgiiler hesaplandi. Kategorik degiskenlere ait olgiiler
frekans ve ylizde oranlar1 seklinde, sayisal degiskenlere ait Olcliler ise ortalamazst.

sapma (medyan, min, maks) seklinde verildi.

Sayisal degiskenlerin normal dagilima uyup uymadigi Kolmogorov-Smirnov
yontemi ile analiz edildi. Genel veya alt baslik puanlarinin normal dagilmadig: goriildii.
Carpiklik ve basiklik katsayilarinin 2-3 arasinda olmasi nedeniyle doniisiim uygulandi.
Ancak karekok ve logaritmik doniisiim sonucunda da normallik sartinin saglanmadigi,
her iki durumda da negatif ¢arpik bir dagilim elde edildigi goriildii. Bu nedenle grup

karsilagtirmalari i¢in parametrik olmayan test yontemleri tercih edildi.

Bagimsiz iki grup durumunda Mann-Whitney U testi, c¢oklu grup
karsilastirmalarinda ise Kruskal-Wallis testi tercih edildi.

Anlamli sonuglara iligkin ikili karsilastirmalar yapildi. Kategorik degiskenler
arasindaki iliskinin tespit edilmesi i¢in Monte Carlo diizeltmeli Exact Ki-Kare analizi
kullanildi.

Sayisal degiskenler arasindaki iliskin saptanmasi i¢in Spearman’s Rho

korelasyon yontemi tercih edildi.

Anket uygulamasina iliskin giivenirlik analizi yapildi ve Cronbach’s Alpha
deger hesaplandi. Anket sonuglarinin gegerliginin test edilmesi amaciyla faktor analiz
yapildi. Keiser-Meyer-Olkin orneklem yeterliligi ve Barttlett’s Kiiresellik testleri
uygulandi. Kaiser normalizasyon ile birlikte Varimax dondiirme yontemi ile faktorler
elde edildi. Gerek tanimlayici Olciiler gerekse analizlere iliskin sonuglar tablo halinde
sunuldu Analizlerin tamaminda Tip-I hata oram1 %35 kabul edilerek hipotezlerin test

edilmesinde p<0,05 degeri istatistiksel olarak anlamli sayildi.
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4.2. BULGULAR

Anket uygulamasina katilanlarin yaklasik %851 erkek (n=367), geriye kalanlar
kadind1 (Sekil.6). Egitim diizeylerine gore incelendiginde en yiiksek oranin lise (

%42,03, n=142), sonra sirasiyla ilkdgretim (%36,95, n=160), onlisans (%11,78, n=51),

lisans (%9,01, n=39) ve yiiksek lisans (%0,23, n=1) oldugu goriildii (Sekil.7).

B Erkek ®mKadin

Sekil.6 Katihmcilarin cinsiyet oranlari

Ankete katilan personelin en yiiksek oranda sube calisanlar1 (%43,42, n=188), en
az oranda ise genel midiirliikk calisanlar (%1,15, n=5) olurken geriye kalanlar transfer
merkezi (%32,10, n=139), acente (%18,94, n=82) ve bolge midiirligi (%4,39, n=19)
calisanlarini olusturmaktaydi (Sekil.8).
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milkogretin ®™Lise ®Onlisans ®Lisans ™ Yiiksek lisans

0,23%

Sekil.7 Katihmcilarin egitim diizeyi oranlar:

B Sube B Acente
= Bolge mudurligi B Transter Merkez1 Mudurligi
B Genel Mudurlik

1,15%

Sekil.8 Katihmcilarin ¢alistigi birim oranlari

Katilimeilarin ¢aligtiklart gérev olarak alt1 kategori belirlendi. En yliksek oranin
stiriicii grubuna (%39,03, n=169) ait oldugu dikkati ¢ekti. Bu orani sirasiyla kurye
(%25,64, n=111), temsilci (%18,71, n= 81), idareci (%12,01, n=52), uzman (%3,70,

n=16) ve destek personeli (%0,92, n=4) izledi (Sekil.9).
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B Kurye ® Striicti ® Temsilci ® Uzman ® Idareci ® Destek Personeli

0,92%

Sekil.9 Katihmcilarin gorev unvanlari oranlar

H(O-6ay ®moay-2yil ®m2-4yil m4-8yil m=8wyil

Sekil.10 Katihmeilarin ¢ahstiklari siire oranlari

Katilimcilarin  firmada ¢aligtiklart siirelerin oranlar1 incelendiginde yeni ise
baslamis olanlarin oraninin en diisiik oldugu (%14,55; n=63) goriilmektedir. 2 ile 4 y1l
arasinda c¢alisanlarin  orant %15,94 (n=69); 4-8 yil aras1 c¢alisanlarin orani

%19,17(n=83); 8 yildan daha fazla siireden beri calisan kisilerin oran1 %21,71 (n=94)
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ve en yiiksek oranda (%28,64, n=124) ise 6 ay ile 2 yil arasinda calisanlar olmustur
(Sekil.10). Ancak katilimcilara Aras Kargo firmasinda g¢alismak istedikleri siire
soruldugunda ise yiiksek bir ¢ogunlukta (%61,66, n=267)10 yildan fazla olan siire
kategorisini se¢mislerdir. 5-10 yil siireyi segenler %15,24, 1-3 yil arast calismak
istedigini belirten katilimcilarin oranlar1 yaklasik %10 olmustur. Bir yildan daha az siire

calismak isteyenler ise diisiik oranda kalmistir (Sekil.11).

B yildanaz ®m]-3yil ®3-5yil ®m5-10y1l ™10 yildan fazla

0,47%

Sekil.11 Katihmeilarin firmada ¢calismay niyet ettikleri siire oranlari

Giivenirlik analizi sonuglaria gore 433 katilimcinin 94 soruya verdigi cevaplar
sonucu yiiksek diizeyde giivenilir bir anket elde edilmistir (Cronbach’s alpha=0,985).
Ifadelerin ortalamasi 4,27; varyansi ise 0,847 olarak hesaplanmistir. Ifadelere verilen
cevaplar birbirine yakin oldugundan herhangi bir ifade silindiginde genel giivenirlik
degerinin etkilenmedigi goriilmistiir. Anketin gecerlik analizi i¢in faktor analizi
uygulanmigtir. Keiser-Meyer-Olkin 6rneklem yeterliligi sonucu 0,971 gibi yiiksek bir
deger ¢ikmustir. Barttlett’s kiiresellik testi sonucu ise (X?=31191,99; p<0,001) yiiksek
diizeyde anlaml1 oldugundan anket ifadelerinin faktdr analizi i¢in uygun olduguna karar
verilir. Temel bilesenler analizi faktor ¢ikarma ve varimax dondiirme yontemine gore
toplam 12 faktor elde edilmistir. Birinci faktor toplam varyansin %43’{inii ve faktorlerin

tamami toplam varyansin %64,74’linli agiklamaktadir. Genel memnuniyetin toplam 13
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alt basglik altinda incelendigi diislintildiigiinde faktor analizinin oldukg¢a basarili bir
gruplama yaptig1 soOylenebilir. Elde edilen faktorlere ait ifadeler incelendiginde biiyiik

oranda alt grup memnuniyet diizeyleri ile uyustugu goriilmiistiir.

Anket formu igerisinde oransal Ol¢lim ile elde edilen tek degisken “yas”
olmustur. Ancak anket puani ve buna bagli olarak alt memnuniyet gruplarina ait puanlar
elde edildiginden oransal Olgiim degiskenleri elde edilmistir. Grup karsilastirma
testlerinin yapilabilmesi i¢in Oncelikle sayisal degiskenlerin dagiliminin incelenmesi
gerekmektedir. Kolmogorov-Smirnov testi yapildiginda “yas” degiskeni i¢in p=0,015 ve
diger tim puan degerleri i¢in p<0,001 olasiliklar1 elde edildiginden tiim sayisal
degiskenlerin normal dagilima uymadig1 goriilmiistiir. Genel anket puanina gore elde
edilen histogram Sekil.12°de gdosterilmistir. Diger alt grup anket puanlar1 da benzer
dagilim gosterecektir. Puan dagiliminin saga (negatif) ¢arpik oldugu, yani memnuniyet
puanlarmin genellikle yiiksek olmasi nedeniyle sag tarafta yigilmanin oldugu

goriilmektedir.

60 Mean = 39913
Std. Dev. = 55,475
N =433

50
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Sekil.12 Genel anket puanina ait histogram
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Sayisal degiskenler normal dagilima uymadigindan tanimlayici 6lgiiler ortalama
ve standart sapmanin yani sira parametrik olmayan yer Olgiileri de verilmistir. Yas
degiskeninin farkli demografik oOzelliklere gore grup karsilastirmalar1 yapilmamustir.
Ancak tanimlayici Olgiiler yardimiyla kategorilere gére yas medyanlar1 hakkinda fikir

sahibi olunabilir.

a) Hi:Katilimcilarin genel memnuniyet diizeyi cinsiyet gruplarina gore anlamli bir

farklilik gosterir.

Katilimeilarin cinsiyet gruplarina gére genel anket puani ve alt baslik puanlar
karsilastirildiginda higbir puan c¢esidinin istatistiksel olarak farklilik gdstermedigi
gorildii. p degerleri 0,05°den biiyiik oldugundan H:hipotezi reddedilir ve erkek ile
kadin ¢alisanlarin memnuniyet diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik yoktur. Genel
anket puaninin kadinlarda biraz daha yliksek oldugu, hatta tiim tablo incelendiginde tiim
puan tiirlerinde kadinlarin biraz daha yliksek memnuniyet ortalamasina sahip oldugu

sOylenebilir (Tablo.2).

Tablo.2 Katilmeilarin Cinsiyet Kategorilerine Gore Memnuniyet Puam
Tammlayia Olgiileri

Degiskenler Cinsiyet | Ortalama SS | Medya Min Maks p
n

Calisan_Baglilig E 51,38+ 7,881 52 14 60 0,414
K 52,47+6,645 53 31 60

Calisan_Mutlulugu E 20,64+3,618 21 5 25 0,300
K 21,05+3,796 21,5 7 25

Egitim_Kariyer E 32,89+4,674 34 12 38 0,719
K 33,24+4,35 34 18 38
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Tablo 2’nin Devami

Fiziksel _Ortam 25,654,075 26 6 30 0,740
26,09+3,364 27 11 30

Ik _Yénetici 60,41+8,203 62 18 70 0,867
60,77+£7,567 62 34 70

Is Tatmini 26,00+3,857 27 8 30 0,339
26,36+4,029 27 12 30

Is_Sekli 29,41+4,74 30 11 35 0,594
29,76+4,486 30 13 35

Ekip Calisma 36,36+5,507 37 13 43 0,732
36,76+5,303 37 17 43

Kalite_Odak 25,504,118 26 8 30 0,537
25,91+3,814 27 13 30

Kurumici_Iletisim 25,68+3,919 26 8 30 0,830
25,59+3,926 26 12 30

Kurum_imaj 30,56+4,169 31 11 35 0,812
30,68+4,081 32 19 35

Odiil 12,6842,449 13 3 15 0,606
12,97+£2,007 13 7 15

Performans 21,20+3,535 22 5 25 0,406
21,7043,053 22,5 13 25

b) H2: Katilimcilarin genel memnuniyet diizeyi egitim gruplarina gore farklilik

gosterir.

Egitim diizeyi kategorilerine ile memnuniyet puanlar1 arasindaki iligki i¢in

Tablo.3 incelendiginde egitim gruplarmma gore genel veya alt bashk memnuniyet
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puanlarinin fark etmedigi anlasilmaktadir. Tim p degerleri %5’ten biiyiikk olasilik
gostermis oldugundan Hzhipotezi kabul edilir ve memnuniyetin egitim diizeylerine gore
fark etmedigi sOylenir. Genel anket puani Onlisans mezunlarinda en yiiksek degeri

alirken lisans mezunlar1 en diisiik ortalamaya sahip olmustur.

Tablo.3 Katihmcilarin Egitim Diizeylerine Géore Memnuniyet Puan1 Tanimlayici

Olciileri
Degiskenler Egitim Ortalama SS | Medyan | Min | Max P
Durumu
[kogretim 35,76+ 8,137 35 21 54
Yas Lise 32,44+ 6,770 32 20 57
Onlisans 28,92+ 6,033 27 20 50
Lisans 30,51+ 4,920 30 22 44
[kogretim 398,46+ 410 163 | 466
57,749
Lise 398,23+ 412 122 | 466
59,382 0,331
genel_puan  Gplisans 409,41+ 417 | 297 | 466
43,117
Lisans 393,72+ 392 262 | 464
39,623
[kogretim 51,66+ 8,188 53 17 60
calisan_baglilig1 | Lise 51,33+ 8,123 53 14 60 | 0,310
Onlisans 52,65+ 5,963 53 34 60
Lisans 50,87+ 5,483 50 41 60
ko gretim 20,49+ 3,713 21 7 25
calisgan_mutlulugu | Lise 20,72+ 3,868 21 5 25 10,429
Onlisans 21,45+ 3,10 22 11 25
Lisans 20,56+ 2,882 21 10 | 25
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Tablo 3’in Devami

[kdgretim 33,01+ 4,779 34 15 38
egitim kariyer | Lise 32,80+ 4,903 34 12 38 | 0,507
Onlisans 33,59+ 4,026 34 25 38
Lisans 32,51+ 3,251 32 22 38
[kdgretim 25,66 + 4,351 27 8 30 0,403
fiziksel_ortam | Lise 25,65 £4,083 26 6 30
Onlisans 26,49 +2.873 27 20 30
Lisans 25,31+ 3,001 25 15 30
[kogretim 60,34+ 8,486 62 31 70
ilk_yonetici Lise 60,31+ 8,605 62 18 70 | 0,563
Onlisans 61,88+ 6,314 62 48 70
Lisans 59,97+ 6,007 61 46 70
[kogretim 25,91 + 4,057 27 12 30
Lise 26,02+ 4,095 27 8 30 |0,430
1s_tatmini i}
Onlisans 26,94+ 2,873 28 22 30
Lisans 25,72+ 3,211 26 15 30
ko gretim 29,32+ 5,097 31 12 35 0,387
is_sekli Lise 29,57+ 4,861 30 11 35
Onlisans 29,94 + 3,443 30 20 35
Lisans 29,05+ 3,568 29 16 35
fIkégretim 36,21+ 5,752 37 13 | 43
ekip calisma Lise 36,21+ 5,740 37 13 43 | 0,516
Onlisans 37,82+ 4,269 38 24 43
Lisans 36,46+ 4,248 36 20 43
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Tablo 3’in Devami

ko gretim 25,67+ 4,503 26 8 30
kalite_odak Lise 25,45+ 4,122 26 8 30 |0,138
Onlisans 26,20+ 3,131 26 20 30
Lisans 24,97+ 2,879 25 18 30
ko gretim 25,82+ 4,102 27 8 30
kurumigi_iletisim | Lise 25,69+ 4,020 26 8 30 |0,088
Onlisans 25,98+ 3,228 26 19 30
Lisans 24,59+ 3,385 25 13 30
[kogretim 30,53+ 4,130 31 16 35
kurum_imaj Lise 30,50+ 4,554 32 11 35 |0,338
Onlisans 31,39+ 3,299 32 21 35
Lisans 30,10+ 3,210 30 21 35
[kogretim 12,56+ 2,61 13 3 15
Odiil Lise 12,74+ 2,466 13 3 15 0,512
Onlisans 13,20+ 1,811 14 9 15
Lisans 12,79+ 1,576 13 9 15
[kogretim 21,29+ 3,668 22 6 25
Performans Lise 21,23+ 3,666 22 5 25 (0,191
Onlisans 21,88+ 2,495 22 17 25
Lisans 20,79+ 2,587 21 15 25

c) Hs: Katilimeilarin genel memnuniyet diizeyi ¢aligilan birim gruplarina gére

anlaml bir farklilik gosterir.

Genel ve alt baslik anket puanlarinin tamami ¢aligilan birim kategorilerine goére

istatistiksel olarak farklilik gostermistir. Olasilik degerlerinin tamami 0,001 degerinden

daha kiigiik oldugundan Hshipotezi kabul edilir ve memnuniyet puanlarmin galisma

yerine gore farklilik gosterdigi

anlagilir.
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karsilastirmalar yapilmistir. Genel olarak transfer merkezi ile sube ve acentelerde

calisanlarin memnuniyet diizeylerinin 6nemli 6l¢iide farkli olduguna karar verilir. En

yiiksek memnuniyet acente calisanlarina, en diisik memnuniyet ise genel midiirliik

calisanlarina aittir (Tablo.4).

Tablo.4 Katihmcilarin Cahstiklar1 Birimlere Gore Memnuniyet Puam1 Tanimlayici

Olciileri
Degiskenler Birim Ortalama SS | Medyan | Min | Max p
Sube 31,40+ 7,566 30,5 20 57
Acente 31,54+ 6,763 30 20 51
Bolge 34,00+ 6,074 34 26 45
Mudiirligi
Yas
Transfer 36,16+ 6,99 36 21 54
Merkezi
Mudiirligi
Genel Mudiirlik | 32,4+ 3,507 33 28 37
Sube a* 410,84+ 4175 283 | 466
40,330
Acente b* 418,55+ 420,5 345 | 466
39,617 <0,001
Bolge 389,53+ 390 308 | 466
genel_puan Midirligi 38,564
Transfer 375,71+ 392 122 | 466
Merkezi 69,967
Mudiirligi a, b*
Genel Miidiirliik 328,40+ 301 240 | 463
95,009
Sube C 52,86+ 5,802 54 29 60
calisan_baglili | Acente a, b 54,24+ 5,316 55,5 43 60
g1
Bolge 50,05+ 5,286 49 41 60 | <0,001
Miidiirliigii a
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Tablo 4’in Devami

Transfer 48,67+9,921 51 14 60
Merkezi
Midiirligi b, ¢
Genel Mudurlik | 43,8+ 12,133 42 32 60
Sube b 21,68+ 2,468 22 15 25
Acente a 21,89+ 2,615 21 15 25
Bolge 20,32+ 2,405 20 16 25 | <0,001
Mudiirligi
Transfer 18,96+ 4,527 20 5 25
calisgan_mutlul Merkezi
ugh Miidiirliigii a, b
Genel Midiirlik | 14,60+ 7,127 15 7 25
Sube ¢ 33,64+ 3,702 34 19 38
Acente a, b 34,54+ 3,389 35 26 38
Bolge 31,95+ 3,135 32 26 38 | <0,001
e . Midiirligi a
egitim_kariyer
Transfer 31,44+ 5,669 33 12 38
Merkezi
Mudiirligii b, ¢
Genel Midiirlik | 26,00+ 7,969 25 18 38
Sube b 26,55+ 2,878 27 18 30
Acente a 26,83+ 2,591 27 21 30 | <0,001
Bolge 25,84+ 2,734 26 21 30
. Midirligi
fiziksel _ortam
Transfer 24,09+ 5,176 26 6 30
Merkezi
Mudiirliigii a, b
Genel Midiirliik | 21,20+ 7,014 20 12 30
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Tablo 4’in Devami

Sube b 62,03+ 6,251 63 42 70
Acente a 62,93+ 6,236 63,5 50 70
Bolge 59,37+ 6,256 61 45 70 | <0,001
. . Miidiirliigii
ilk_yonetici
Transfer 57,434+ 9,943 59 18 70
Merkezi
Midirligi a, b
Genel Midirlik | 50,00+13,657 47 37 68
Sube b 26,98+ 2,992 28 18 30
Acente a 27,13+ 2,805 27,5 20 30
is_tatmini Bolge 25,26+ 2,705 26 19 30 | <0,001
Midiirligii
Transfer 24,42+ 4,811 26 8 30
Merkezi
Miidiirliigii a, b
Genel Mudirlik | 22,40+ 6,387 23 15 30
Sube ¢ 30,40+ 3,425 31 16 35
Acente a, b 31,17+ 3,428 32 23 35
Bolge 28,42+ 3,533 28 23 35 | <0,001
' seldi Midirligi a
13_sekd Transfer 27,47+ 5,959 29 11 35
Merkezi
Mudiirligii b, ¢
Genel Midirlik | 25,6+ 7,335 27 15 35
Sube b 37,97+ 3,707 38 27 43
Acente a 38,18+ 3,865 38 26 43
Bolge 36,26+ 3,842 37 27 43
) Midirligi
ekip calisma
Transfer 33,59+ 6,827 35 13 43
Merkezi <0,001
Midiirligi a,b
Genel Midurlik | 28,6+ 9,154 24 20 42
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Tablo 4’in Devami

Sube 26,2+ 3,08 27 18 30
Acente a 26,73+ 3,099 27 20 30
Bolge 24,53+ 3,963 25 13 30| 0,002
kalite_odak | Mudirligi
Transfer 24,2+ 85,2 26 8 30
Merkezi
Miidiirligii a
Genel Midiirlik | 22,4+ 5,225 23 17 30
Sube 26,14+ 3,096 26 17 30
Acente a 26,99+ 2,835 27 20 30
Bolge 24,58+ 2,987 25 20 30
Midiirligii
kurumici iletis Transfe_r 24,53+ 4,985 26 8 30 <0,001
im - Merkezi
Miidiirliigii a
Genel Miidiirliik 22+ 5,831 20 16 30
Sube 31,39+ 3,131 32 21 35
Acente a, b 31,91+ 2,881 33 25 35
Bolge 29,84+ 2,873 30 25 35
K . Midirligi a
urum_imaj
Transfe!r 28,99+ 5,239 30 11 35 <0,001
Merkezi
Midiirligi b
Genel Miidiirliik 25+ 7,382 23 17 35
Sube b 13,2+ 1,705 13 9 15
Acente a 13,48+ 1,541 14 9 15
Bolge 12,79+ 1,548 13 10 15
Midirligi
Adiil Transfe_r 11,73+ 3,127 13 3 15 <0,001
Merkezi
Midiirligi a, b
Genel Miidiirliik 10,4+ 4,45 9 5 15
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Tablo 4’in Devami

Sube b 21,82+ 2,556 22 15 25
Acente a 22,52+ 2,384 23 17 25
Bolge 20,3+23,4 21 11 25
Miidiirliigii

Performans
Transfer 20,12+ 4,383 21 5 25
Merkezi
Miidiirligii a, b
Genel Midiirlik | 16,4+ 6,066 15 11 25

<0,001

*: Gruplarda aym kiiciik harfe sahip kategoriler arasinda ikili karsilagtrmalar sonucu

istatistiksel olarak fark vardwr (p<0,05)

d) Ha: Katilimcilarin genel memnuniyet diizeyi goérev unvani gruplarina gore

anlamli bir farklilik gosterir.

Katilimcilarin gérev unvanlarina gére memnuniyet diizeyleri 6nemli diizeyde

farklilik gostermektedir. Olasilik degerlerinin tamami %35 ten kii¢lik oldugundan her bir

alt baslik memnuniyet diizeyi i¢in Hshipotezi kabul edilir ve memnuniyet diizeyinin

gbrev unvan gruplarma gore farkli olduguna karar verilir. ikili karsilastirma sonuglarina

gore neredeyse tiim alt basliklarda siiriicii ile kurye gorevlileri arasindaki memnuniyet

diizeyinin farkliliginin anlamli oldugu bulunmustur. Ayrica kurumigi_iletisim puaninda

uzman ile kuryeler arasinda da farkliligin anlamli oldugu sdylenir. Siiriiciiler en diigiik

memnuniyet diizeyine, kuryeler ise en yiikksek memnuniyet diizeyine sahiptirler

(Tablo.5).
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Tablo.5 Katihmcilarin Gorev Unvanlarina Gore Memnuniyet Puan1 Tanimlayici

Olciileri
Degiskenler | Gorev Ortalama SS | Medyan | Min Max P
unvanil
Kurye 30,98+ 6,593 30 20 54
Yas Siirticii 36,36+ 7,905 36 20 57
Temsilci 28,35+ 5,177 27 20 43
Uzman 34,5+ 7,202 34 23 47
Idareci 3425+ 5,118 34 24 50
Destek 28,00+ 4,546 28,5 22 33
Personeli
Kurye b* 420,56+ 423 288 466
38,863
Striict a, b 378,98+ 395 122 466
68,184
genel_puan  "Temsilcia 409 54~ 421 | 251 | 466 | <0001
43,947
Uzman 390,00+ 388,5 324 462
39,294
Idareci 403,54+ 397,5 336 466
35,659
Destek 424.5 +46,508 427 378 466
Personeli
Kurye a 54,22+ 5,193 55 39 60
¢alisan_baglil | Siiriicii a 49,15+ 9,634 51 14 60 | <0,001
Jual
Temsilci 52,83+ 6,138 54 33 60
Uzman 49,94+ 5,79 48,5 40 59
Idareci 51,90+ 5,421 51 41 60
Destek 54,50+ 6,351 54,5 49 60
Personeli
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Tablo 5’in Devami

Kurye a 22,14+ 2,41 22 15 25
calisan_mutlul | Siriicti a 19,31+ 4,443 20 5 25 <0,001
Het Temsilci 21,46+ 2,903 21 9 25
Uzman 20,38+ 2,778 20,5 15 25
Idareci 21,06+ 2,524 21 16 25
Destek 21,25+ 4,349 21,5 17 25
Personeli
Kurye a 34,57+ 3,447 35 24 38 <0,001
egitim_kariyer | Siriicii a 31,54+ 5,527 33 12 38
Temsilci 33,56+ 3,984 34 18 38
Uzman 31,88+ 4,064 32,5 23 38
Idareci 33,27+ 3,237 33,5 27 38
Destek 34,50+ 4,123 35 30 38
Personeli
Kurye a 27,09+ 2,765 28 18 30 <0,001
fiziksel ortam | Siiriicii a 24,36+ 5,044 26 6 30
Temsilci 26,49+ 2,877 27 18 30
Uzman 25,38+ 3,074 25 18 30
Idareci 25,92+ 2,392 26 21 30
Destek 28,00+ 2,449 28,5 25 30
Personeli
Kurye 63,32+ 6,11 64 42 70 <0,001
ilk_yonetici | Siriicii 57,75+ 9,695 60 18 70
Temsilci 61,77+ 6,705 63 37 70
Uzman 59,25+ 7,085 59 44 70
Idareci 61,35+ 5,587 62 51 70
Destek 63,25+ 6,801 63,5 56 70
Personeli
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Tablo 5’in Devami

Kurye a 27,56+ 2,634 28 18 30 <0,001
is_tatmini Stirticii a 24,64+ 4,663 26 8 30
Temsilci 26,72+ 3,429 28 17 30
Uzman 25,5+ 3,141 26 19 30
Idareci 26,46+ 2,547 26 22 30
Destek 28,00 +£2,449 28,5 25 30
Personeli
Kurye a 31,12+ 3,368 32 21 35 <0,001
is_sekli Stiriicli a 27,80+ 5,888 29 11 35
Temsilci 30,41+ 3,342 31 23 35
Uzman 28,50+ 3,225 28 24 35
Idareci 29,98+ 3,052 30 24 35
Destek 31,75+ 3,948 32,5 27 35
Personeli
Kurye a 38,88+ 3,635 39 27 43 <0,001
ekip calisma | Siiriicii a 34,04+ 6,71 35 13 43
Temsilci 37,72+ 4,06 38 23 43
Uzman 36,13+ 3,284 37 29 41
Idareci 36,83+ 3,359 36 31 43
Destek 38,25+ 4,992 38,5 33 43
Personeli
Kurye a 26,86+ 2,978 27 18 30 0,002
kalite_odak | Siiriicii a 24,46+ 5,089 26 8 30
Temsilci 26,19+ 3,194 27 18 30
Uzman 24,88+ 2,918 25 20 30
Idareci 25,52+ 2,873 25 20 30
Destek 27,25+ 3,202 27,5 24 30
Personeli
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Tablo 5’in Devami

Kurye a, b 26,91+ 2,849 27 19 30
kurumigi_ileti | Siiriicii a 24,68+ 4,833 26 8 30 0,002
sim Temsilci 25,96+ 3315 26 18 | 30
Uzman b 24,69 £2,798 24 21 30
Idareci 25,87+ 2,836 26 20 30
Destek 28,00+ 2,449 28,5 25 30
Personeli
Kurye a 31,93+ 3,056 33 21 35 | <0,001
kurum_imaj | Siiriicii a 29,19+ 5,03 31 11 35
Temsilci 31,37+ 3,53 32 17 35
Uzman 30,56+ 2,581 29,5 27 35
Idareci 30,85+ 2,96 31 25 35
Destek 32,50+ 3 33 29 35
Personeli
Kurye a 13,49+ 1,548 14 9 15 <0,001
Odiil Siiriicii a 11,87+ 2,997 13 3 15
Temsilci 13,26+ 1,967 14 5 15
Uzman 12,69+ 1,778 12,5 9 15
Idareci 12,96+ 1,414 13 10 15
Destek 14,25+ 1,5 15 12 15
Personeli
Kurye a 22,50+ 2,497 23 15 25 <0,001
Performans | Siiriicii a 20,18+ 4,241 21 5 25
Temsilci 21,83+ 2,819 22 11 25
Uzman 20,25+ 3,044 20 14 25
Idareci 21,58+ 2,27 22 18 25
Destek 23,00+ 2,828 24 19 25
Personeli

*: Gruplarda aym kiiciik harfe sahip kategoriler arasinda ikili karsilastirmalar sonucu

istatistiksel olarak fark vardir (p<0,05)

e) Hs: Katilimeilarin genel memnuniyet diizeyi ¢alisilan siire gruplarina gore

anlaml bir farklilik gosterir.
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Calisilan  siire  gruplart  memnuniyet puanlart  acisindan  degiskenlik
gostermektedir. Genel anket puani, ¢alisan mutlulugu, is tatmini, is sekli, ekip ¢aligmasi,
kurum imaj1 ve odiillendirilme ile ilgili diizeyler arasinda siire gruplarina gore anlamli
farklilik bulunmaktadir. Ancak diger puan tiirlerinde farklilik bulunmamstir. Ornegin,
fiziksel ortam igin verilen memnuniyet ifadeleri tecriibeden bagimsiz ¢ikmustir. Ikili
kargilastirmalara gore en fazla farklilik 8 yildan fazla calisan personelde ortaya
cikmaktadir. Caligma siiresi 6 ay-2 yil arasinda olanlarin memnuniyet diizeyleri en
yiiksek iken 8 yildan fazla ¢alisanlarin memnuniyet diizeyleri en diisiiktiir. Hs hipotezi
kismen desteklenmistir. Caligma siiresi ile yas ortalamalar1 arasinda pozitif yonli bir

iligki goriilmektedir (Tablo.6).

Tablo.6 Katilmcilarin Gorev Siirelerine Gore Memnuniyet Puami Tanmimlayici

Olciileri
Degiskenler Siire Ortalama | Medyan | Min | Max P
SS
0-6 ay 29,41+ 28 20 54
7,873
6 ay-2 yil 30,60+ 29,5 20 54
Yas 6,939
2-4 yil 31,91+ 30 23 51
6,921
4-8 y1l 34,46+ 33 24 54
6,863
>8 yil 38,46+ 37 29 57
5,140
0-6 ay 397,59+ 414 213 466
59,016
6 ay-2 yil 406,02+ 409,5 223 | 466
genel_puan 47,387 0,027
2-4 y1l 406,23+ 412 249 | 466
46,265
4-8 y1l 402,11+ 415 122 | 466
63,941
>8 yil 383,24+ 394,5 227 | 466
58,892
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Tablo 6’nin Devami

0-6 ay 51,68+ 53 23 60
8,106 0,050
6ay-2 yila* | 52,32+6,403 26 60
2-4 y1l 52,43+ 53 28 60
| baslila 6,309
alisan_baglilig1
caisan Dagtis 4-8 yil b 51,89+ 54 14 60
9,149
>8yila, b 49,48+ 51 20 60
8,322
0-6 ay 20,67+ 3,78 21 7 25
6 ay-2 yil 21,12+ 3,37 21 7 25
calisan_mutlulugul 2-4 yil 21,07+ 22 8 25 0,006
3,362
4-8 yil a 21,13+ 21 5 25
3,777
>8 yil a 19,53+ 20 7 25
3,795
0-6 ay 32,63+ 34 17 38
5,206
3,862 ’
egitim_kariyer
2-4 y1l 33,16+ 34 22 38
3,902
4-8 y1l 33,33+ 35 12 38
5,234
>8 yil 31,83+4,92 32 15 38
0-6 ay 25,44+ 26 12 30
4,249
2-4 y1l 26,3+ 3,392 27 15 30
4-8 y1l 25,87+ 27 6 30
4,299
>8 yil 24,83+ 25,5 8 30
4,457
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Tablo 6’nin Devami

0-6 ay 60,43+ 62 38 70
8,072
ilk_yénetici 6 ay-2 yil 61,24+ 61,5 34 70 0.085
6,938 ’
2-4 yil 61,71+ 63 40 70
6,756
4-8 yil 60,70+ 63 18 70
9,485
>8 yil 58,35+ 59,5 34 70
8,864
0-6 ay 25,92+ 27 12 30
4,183
. o 6 ay-2 yil a 26,53+ 27 15 30
tat >
is_tatmini 316 0,043
2-4y1l b 26,71+ 27 15 30
3,263
4-8 yil ¢ 26,11+ 27 8 30
4,291
>8 yila, b, ¢ 25,00+ 4,24 26 12 30
0-6 ay 29,00+ 30 15 35
4,611
is_sekli 6 ay-2 yil a 30,10+ 4,06 31 15 35 0,013
2-4 yil 29,90+ 30 16 35
4,127
4-8 yil 30,08+ 31 11 35
5,051
>8 yil a 28,05+ 29 13 35
5,333
ekip calisma 0-6 ay 36,38+ 38 19 43
6,113
6 ay-2 yil 37,19+ 38 15 43
5,125 0,001
2-4 yil a 37,01+ 38 20 43
4,626
4-8 yil 36,87+ 37 13 43
5,918
>8 yil a 34,61+ 35 17 43
5,328
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Tablo 6’nin Devami

0-6 ay 25,83+ 27 13 | 30
4,002
. 6 ay-2 yil 25,93+ 26 12 30
kalite_odak Yoy 3636 0,165
2-4 yil 25,94+ 27 16 | 30
3,438
4-8 yil 25,64+ 27 8 30
4,579
>8 yil 24,57+ 25 9 30
4,516
0-6 ay 25,49+ 26 12 | 30
4,119
6 ay-2 yil 26,13+ 27 12 30
kurumici iletisim | - " 2511 0,122
2-4 yil 25,88+ 27 13 | 30
3,624
4-8 y1l 25,86+ 27 8 30
4,456
>8 yil 24,84+ 25 13 30
3,930
0-6 ay 3021+ 32 14 | 35
4,587
L 6 ay-2 yil 31,26+ 32 17 35
kurum_imaj y-ey 3447 0,046
2-4yila 31,26+ 32 21 | 35
3,359
4-8 y1l 30,58 31 11 35
+4,607
>8yila 29,44+ 30,5 17 | 35
4,580
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Tablo 6’nin Devami

0-6 ay 12,67+ 13 5 15
2,590
- 6ay-2yla 13,00+ 13 5 15
Odil 2’032
2-4 yil 13,22+ 14 5 15
1,969 0,036
4-8 yil 12,70+ 13 3 15
2,574
>8 yil a 12,07+ 12 3 15
2,673
0-6 ay 21,24+ 22 11 | 25
3,631
6 ay-2 yil 21,54+ 22 12 | 25
2,875
Performans 15745 21,62+ 23 | 12 | 25
3,191
4-8 yil 21,36+ 22 5 25 | 0,321
4,068
>8 yil 20,64+ 21 10 25
3,672

*: Gruplarda aym kiiciik harfe sahip kategoriler arasinda ikili karsilastirmalar sonucu

istatistiksel olarak fark vardwr (p<0,05)

f) He: Katilimcilarin genel memnuniyet diizeyi calisilmasi niyet edilen siire

gruplarina gore anlamli bir farklilik gosterir.

Genel anket puaninda ve diger tim alt bashik puan tiirlerinde niyet edilen

calisma siiresinin etkisi goriilmektedir. Tiim siire gruplarinda elde edilen puan

ortalamalar istatistiksel olarak farklidir. Hshipotezi kabul edilir ve genel memnuniyet

diizeyinin niyet edilen siire gruplarma gore farklilik gosterdigine karar verilir. Genel

anket puaninin kategorilerdeki ikili karsilastirmalar1 incelendiginde 1 yildan az

caligmay1 diigiinenler ile 10 yildan fazla ¢alismay1 diisiinenler arasindaki farkliligin
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anlamli oldugu goriilmektedir. Daha fazla ¢alismay1 planlayanlarin memnuniyeti daha
yiiksek hesaplanmistir. Benzer durum, diger tiim alt baslik kategorileri i¢in de gegerlidir

(Tablo.7).

Tablo.7 Katihmcilarin Calisma Niyet Siirelerine Gore Memnuniyet Puam

Tammlayic Olgiileri

Degiskenler Niyet_Siire Ortalama | Medyan | Min | Max P
SS
1 yildan az 29,00+ 27,5 20 46
6,885
Yas 1-3yil 32,79+ 31 20 51
8,646
3-5yil 34,52+ 33 22 54
9,365
5-10 yil 3521+ 35 20 54
8,055
>10 yil 32,85+ 33 21 57
6,697
1 yildan az a 364,46+ 378,5 122 466
78,93
genel puan 1-3 yll b 376,95:i: 374 163 462 <0.001
- 60,253 '
3-5yil 396,42+ 386 305 | 466
41,52
5-10 yil 396,64+ 405 235 | 466
46,988
>10 yil a,b 406,96+ 418 227 | 466
53,268
1 yildan az 47,04+ 495 14 60
11,377
calisan_bagllig | 13 vl 48,18+ 49 17 60| 0,001
9,327
3-5yil 51,61+ 51 37 60
6,02
5-10 yil 51,30+ 52 32 60
6,01
>10 yil 52,57+ 54 20 60
7,273
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Tablo:7'nin Devami

1 yildan az 19,04+ 20 5 25
4,772
calisan_mutlulugu | 1-3 y1l 19,49+ 20 11 25| 0,002
3,493
3-5yil 20,24 20 11 25
+2,862
5-10 y1il 20,70 21 7 25
+3,305
>10 yil 21,12+ 21 7 25
3,626
1 yildan az 30,21+ 31 12 38
6,136
egitim_kariyer 1-3 yil 31,00+ 31 17} 38| <0,001
4,915
3-5yil 32,70+ 33 24 38
3,495
5-10 yil 33,15+ 33,5 20 38
4,115
>10 yil 33,49+ 34 15 38
4,492
1 yildan az 23,14+ 24,5 6 30
5,394
fiziksel ortam | 1-3yil 24,49 25 9| 30| <0,001
+4,122
3-5yil 25,55+ 25 18 30
3,383
5-10 yil 25,4 26 11 30
70+ 3,603
>10 yil 26,19+ 27 8 30
3,817
1 yildan az 54,93+ 56,5 18 70
11,63
ilk_yonetici 1-3 yil 57,51+ 59 31| 68| <0,001
B 8,448
3-5yil 59,97+ 60 44 70
6,257
5-10 y1il 59,77+ 60 34 70
7,125
>10 yil 61,71+ 63 37 70
7,704
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Tablo:7'nin Devami

1 y1ldan az 23,61+ 24 8 30
5,613
B 4,018
3-5yil 25,55+ 25 18 30
3,364
5-10 y1l 25,58+ 26 12 30
3,771
>10 y1l 26,61+ 27 12 30
3,605
1 yildan az 26,93+ 28 11 35
5,881 0,001
is sekli 1-3 yil 27,64+ 28 12 35
B 5,234
3-5yil 29,76+ 30 22 35
3,41
5-10 y1l 29,26 29,5 13 35
+4,244
>10 y1l 30,01+ 31 15 35
4,599
1 yildan az 33,93+ 36 13 43
7,206
ekip_calisma 1-3yil 34,62+ 35 13 43 | 0,001
6,09
3-5yil 35,55+ 35 28 43
4,473
5-10 y1l 36,27+ 36 17 43
4,542
>10 y1l 37,09+ 38 15 43
5,38
1 yildan az 23,39+ 245 8 30
5,473
1-3 y1l 23,95 24 8 30 | 0,001
kalite_odak +4,454
3-5yil 25,55+ 25 18 30
3,173
5-10 y1l 25,29+ 26 13 30
3,649
>10 yil 26,10+ 27 9] 30
3,924
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Tablo:7'nin Devami

1 yildan az 22,71+ 23,5 8 30
5,062
kurumigi_iletisim | 1-3 y1l 24,08+ 24 8| 30| <0,001
4,397
3-5yil 25,52+ 25 20 30
2,927
5-10 y1l 25,8+ 26,5 15 30
3,638
>10 y1l 26,19+ 27 12 30
3,702
1 yildan az 28,39+ 31 11 35
6,19
kurum_imaj 1-3 yil 29,13+ 30 16 35 0,001
B 4,402
3-5yil 30,30+ 31 22 35
3,678
5-10 y1l 30,21+ 31 20 35
3,677
>10 yil 31,15+ 32 17 35
3,902
1 yildan az 12,00+ 13 3 15
3,289
Odiil 1-3 yil 11,56+ 12 3 15 | <0,001
2,447
3-5yil 12,67+ 13 7 15
1,963
5-10 y1l 12,56+ 13 7 15
2,054
>10 y1l 13,02+ 14 3 15
2,336
1 yildan az 19,14+ 20,5 5 25
4,696
Performans 1-3 yil 20,05+ 21 6| 25| <0,001
3,769
3-5yil 21,48+ 21 15 25
2,74
5-10 y1l 21,05+ 21,5 13 25
2,911
>10 yil 21,72+ 23 10 25
3,372
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g) Hg7: Katilimcilarin egitim diizeyi ile ¢aligilan birim arasinda anlamli bir iliski

vardir.

Monte Carlo diizeltmeli ki-kare analizi sonucunda egitim diizeyi ile ¢alisilan
birim arasinda 6nemli diizeyde iliski bulunmustur. (X?=24,098; p<0,001). Sekil.13’de
gorildiigli lizere lise mezunu sayisi sube ve acentelerde artarken transfer merkezinde
diismektedir. Bolge miidirliikklerinde ise lisans mezunlarinin sayisinda artis

goriilmektedir.

1004 birim
M sube
M acente
Clbolge midinugi
Wtransfer merkezi midirligi
80 [ genel miiiiriiik

60+

401

209

ilk&dr etim Lise Onlisans Lisans  ‘iksek lisans

egitim

Sekil.13 Calisilan birime gore egitim diizeyleri dagilim

h) Hs: Katilimcilarin egitim diizeyi ile ¢alisilmasi niyet edilen siire arasinda iligki

vardir.

Yapilan analiz sonucunda egitim diizeyinin calisilmasi niyet edilen siireyi
etkilemedigi goriilmistiir. Hghipotezi reddedilir ve her iki degisken arasinda anlamli
diizeyde bir iliski olmadigmma karar verilir (X?=1,333; p=0,248). Sekil.9‘da egitim
diizeyi kategorilerinin niyet edilen c¢alisma siiresi kategorilerine gore dagilimi

goriilmektedir. Egitim diizeyi yiikseldikge calisilmast diisiiniilen siire azalmaktadir.
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egditim
Sekil.14 Calisilmasi niyet edilen siirenin egitim diizeylerine gore dagilimi

i) Ho: Katilimeilarin ¢alisilmasi niyet edilen siire ile ¢alisilan birim arasinda iligki

vardir.

Yapilan ki-kare analizine gore Hghipotezi reddedilir. Calisilmasi niyet edilen siire,
calisilan birimden bagimsiz ¢ikmustir. ki kategori arasinda iliski yoktur (X?=1,123; p=0,289).
Sube ve transfer merkezi miidiirliikklerinde daha uzun siire ¢aligmak isteyenlerin oranlar diger

birimlere gore daha yiiksektir (Sekil.15).

190 niyet_siire
_ M1 yidan az
H1-3 il
. Ca-syi
100 ¥
W10yl
1o yildan fazla —
801
B0
40
20
0= — T -
gube acente hilge transfer  genel midriik
mcdrlGgh merkezi
moddriigo
birim

Sekil.15 Cahisilmasi niyet edilen siirenin calisilan birime gore dagilim
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J) Hio: Katilimcilarin genel puanlarn ile alt baslik puanlari arasinda iligki

vardir.

Alt basliklara ait puan degerlerinin dagilimlar1 normal dagilima uymadigindan
parametrik olmayan korelasyon hesaplanir. Spearman’s Rho korelasyon analizine gore
genel memnuniyet puani ile diger tiim alt baglik memnuniyet diizeyleri arasinda oldukga
yiiksek diizeyde ve anlamli korelasyon bulunmustur. Highipotezi reddedilemez ve tiim
puan tiirleri arasinda memnuniyet olarak iliski olduguna karar verilir (Tablo.8). Genel
memnuniyet diizeyi ile yonetici ile iliskiler memnuniyet diizeyleri arasinda en yiiksek
korelasyonun (%95,6); odiillendirme memnuniyet puani ile en diisik diizeyde

korelasyon (%81,3) oldugu goriilmektedir

Tablo.8 Memnuniyet Puanlar1 Arasindaki Korelasyon

Spearman's rho p
Calisan bagliligi 0,936 <0,001
Calisan mutlulugu 0,878 <0,001
Egitim/kariyer 0,914 <0,001
Fiziksel ortam 0,895 <0,001
Genel puan | Ygnetici iliskileri 0,956 <0,001
Is tatmini 0,867 <0,001
Is sekli 0,903 <0,001
Ekip caligmast 0,894 <0,001
Kalite odakli 0,901 <0,001
calisma
Kurum ici iletisim 0,899 <0,001
Kurum imaji 0,904 <0,001
Odiil 0,813 <0,001
Performans 0,906 <0,001
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Ifadelere verilen cevaplar arasinda genel olarak yiiksek diizeyde iliski oldugu
gorilmistir.

Memnuniyetin en yiiksek oldugu ilk ii¢ ifade incelendiginde;

1. “ARAS Kargo, rakipleri ile rekabet edebilecek giictedir’: 993,10
2. “Calisma arkadaglarima giivenirim”: %92,60
3. “Yonetim, ekip calismasini ve isbirligini tesvik eder” : %92,00

oldugu goriilmektedir.

Memnuniyetin en az oldugunu gdsteren ii¢ ifade ise;

1. “Son bir haftada isyerimde giizel bir giin ge¢irdim”: %25,60
2. “Isyerimde kendimi huzurlu ve giivenli hissederim”: %29,80

3. “Calistigim sirkette olusan problemlere aninda miidahale edilir ve

sonuclandirilir”: %30,00

ifadelerine ait olmustur.

115



BESINCI BOLUM

SONUC VE ONERILER

Bu caligmada, Aras Kargo c¢alisanlarinin; ¢alisan memnuniyetinin demografik
faktorler, tinvan, ¢alisilan birim, ¢alisma siiresi ve niyet edilen ¢alisma siiresine gore

farklilasip farklilasmadigini ortaya koymak amaglanmaistir.

Arastirmada kullanilan anketler Davranis Bilimleri Enstitiisii tarafindan firma
icin Ozel olarak hazirlanmis ve Aras Kargonun genel miidiirliiglinde uygulanmstir.
Anket formunda 94 soru yer almaktadir. Katilimcilar tarafindan 5'li Likert tipi bir
Olcekle  (Tamamen Katilmiyorum:1, Tamamen Katiliyorum:5 olacak sekilde)
yanitlanmak tizere hazirlanmig, 1 soru Onermesi birden fazla segenek sunularak

olusturulmustur.

Anket uygulamasi i¢in tiim personelin en az %80’ine ulasilmasi hedeflenmistir.
Cevaplanma oraninin %88 ile yiliksek diizeye sahiptir. Bazi anketler eksik
dolduruldugundan ve eksik bilgilere ulagilmasi miimkiin olmadigindan kapsam dist

birakilmistir. Toplamda 433 gegerli anket formuna ulasilmistir.

Bulgular1 degerlendirdigimizde;

1) Ankete katilanlarin yaklagik %851 erkek (n=367), geriye kalanlar kadin
oldugu goriilmektedir.

Isletmede  gdrev  yapan calisanlarmn  cinsiyetlerine  gére  dagilim
degerlendirildiginde: isletmenin beden giiciine dayali oldugu i¢in ¢alisanlarin biiyiik bir

boliimiiniin erkek oldugu sdylenebilir.
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2) Egitim diizeylerine gore incelendiginde en yiiksek oranin lise ( %42,03,
n=142), sonra sirastyla ilkdgretim (%36,95, n=160), onlisans (%11,78, n=51), lisans
(%9,01, n=39) ve yiiksek lisans (%0,23, n=1) oldugu gorildii.

Isletmede egitim diizeylerine gore dagilimi degerlendirildiginde: isletmede
calisanlarin lise ve ilkogretim agirlikli oldugu goriilmektedir. Buradan da gézlemlendigi
tizere lojistik sektoriinde vasifsiz eleman oranini yliksek oldugunu anliyoruz, egitim

seviyesi yiikseldikce calisanlarin farkli sektorleri tercih ettigini soyleyebiliriz.

Egitim seviyesi arttik¢a farkli sektorleri tercih etmelerinin nedeni; maas, 6zliik haklari

ile ilgili beklentilerin yiikselmesinden kaynaklandigini sdylenebiliriz.

3) Ankete katilan personelin en yiiksek oranda sube c¢alisanlar1 (%43,42, n=188),
en az oranda ise genel midirliik calisanlar1 (%1,15, n=5) olurken geriye kalanlar
transfer merkezi (%32,10, n=139), acente (%18,94, n=82) ve bolge midiirligi (%4,39,

n=19) ¢alisanlarini olusturmaktaydi

Isletmede calisilan birimlerle degerlendirildiginde: subelerde ve transfer
merkezinde calisan sayisinin yiliksek olmasinin nedeninin i yogunlugunun bu

birimlerde fazla olmasindan kaynaklandigini soyleyebiliriz.

4) Katilimcilarin g¢alistiklart gorev olarak alti kategori belirlendi. En yiiksek
oranin siiriicii grubuna (%39,03, n=169) ait oldugu dikkati ¢ekti. Bu orani sirasiyla
kurye (%25,64, n=111), temsilci (%18,71, n= 81), idareci (%12,01, n=52), uzman
(%3,70, n=16) ve destek personeli (%0,92, n=4) oldugu izledi.

Isletmede calisanlarin calistiklar1 birimlere gore dagilimi degerlendirildiginde:
siirlici ve kurye olarak gorev yapan calisanlarin yiiksek oldugu gozlemlenmistir.
Firmada is yogunlugunun en yiiksek oldugu departmanlarin bu bdliimler oldugu

sOylenebilir.
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5) Katilimcilarin firmada calistiklar siirelerin oranlari incelendiginde yeni ise
baslamis olanlarin oraninin en diisiik oldugu (%14,55; n=63) goriilmektedir. 2 ile 4 yil
arasinda c¢alisanlarin  orant %15,94 (n=69); 4-8 yil aras1 c¢alisanlarin orani
%19,17(n=83); 8 yildan daha fazla siireden beri calisan kisilerin oran1 %21,71 (n=94)
ve en yiiksek oranda (%28,64, n=124) ise 6 ay ile 2 y1l arasinda ¢alisanlar olmustur.

Isletmede calisanlarin ¢alistiklar siirelerin dagilimi degerlendirildiginde: 6 ay ile
2 yil arasinda ¢alisanlarin sayisinin yiiksek olmasi isletmede personel devir oraninin
yiiksek oldugunu veya is hacmini artmasi nedeni ile yeni personel alindigin
soyleyebiliriz. 8 yildan fazla calisan personel sayisinin da yiiksek olmasi ¢alisanlarin

isletmelerinden memnun olduklarin1 sdylememizi saglayabilir.

6) Katilimcilara Aras Kargo firmasinda ¢aligmak istedikleri siire soruldugunda
ise yiiksek bir ¢ogunlukta (%61,66, n=267)10 yildan fazla olan siire kategorisini
secmislerdir. 5-10 yil siireyi segenler %15,24, 1-3 yil aras1 calismak istedigini belirten
katilimcilarin oranlar1 yaklasik %10 olmustur. Bir yildan daha az siire caligmak

isteyenler ise diislik oranda kalmustir.

Isletmede calisanlarin niyet ettikleri ¢alisma siireleri degerlendirildiginde:
calisanlarin biiyiik bir boliimiiniin 10 yildan fazla olan kategoriyi se¢meleri isletmeye
olan giivenlerinin yliksek oldugu ve islerinden memnun oldugunu séylememize neden

olabilir.

Literatiir taramasinda kargo tasimaciligi sektoriinde akademik anlamda
memnuniyet arastirmasinin yapilmadig: tespit edilmistir. Fakat aragtirmanin Konya’da
yapilmas1 ve ¢aligsanlarin biiylik cogunlugunun is¢i olmast ve erkek olmasi nedeni ile
bolgesel farklilik olmamasi adina Konya ilinde yapilan bir aragtirma ile anket gegerligi

karsilastirilmistir.
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Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Dergisinde "I¢ Miisteri Memnuniyeti;
Konya Un Fabrikalarinda Bir Uygulama"( Aralik 2008 say1r 22)  arastirmasi

incelenmistir.

Bu calismay1 tercih etmemizin nedeni arastirmanin katilimcilarinin %91 inin
erkek, %9’unun bayan olmasidir. Yine aragtirmaya katilan katilimcilart % 51 i
[Ikdgretim mezunu oldugu %25 i yiiksekokul ve iizeri oldugu gériilmektedir.
Katilimcilarin ¢ogunun mavi yaka olmasi ve arastirmanin Konya ilinde yapilmasi da

bizim icin tercih etmemizde birer faktor olmustur.

Arastirmanin faktor analizinde 8 faktdrden olugmasi bu faktorlerin bizim
arastirmamizda ki faktorlerle paralel olmasi bir avantajdir. Bulunan faktérlerin igerigi
ise; Personel egitimi, Sosyal ihtiyaclar, Yonetim ile iliskiler, Memnuniyet, Sirket i¢i
iletisim, YOnetime duyulan giiven, Sirketi miisteriye yaklagimi ve bilgi, beceri kullanim1

olarak belirlenmistir.

Faktorler arasinda korelasyon analizi yapilmistir. Sonuglara bakildiginda tiim

faktorler arasinda ayn1 yonli ve anlaml iligki bulunmustur.

Arastirmadan elde edilen sonuclara gore asagidaki oneriler gelistirilmistir;

Calisanlarin is memnuniyetini iyilestirmesi icin yapilan oneriler:

e (Calisanlarin is ile ilgili alinan kararlara daha fazla katiliminin saglanmalidur,
e Yoneticiler ¢alisanlarina daha yakin olmali ve daha fazla zaman ayirmalidir,

e Calisanlarin isteklerine daha ¢ok kulak verilmeli ve talepleri kisa zamanda

cevaplanmalidur,
e (Calisanlarin fizikisel ¢alisma kosullar1 iyilestirilmelidir,

e (Calisanlarin aldiklari iicretler iyilestirilmelidir,
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e (alisanlarin terfi ve ylikselme imkanlar iyilestirilmelidir,

Calisan Memnuniyetinin artmasimin firmaya saglayacag faydalar:

e Hizmet kalitesinin artmasin1 saglar,
e Tercih edilen firma haline gelmeyi saglar,
e (Calisanlar siirekli yeni fikirler iiretir ve firmaya katki saglarlar,

e (Calisanlar1 ise devamsizliklari minimum diizeye iner,

Tabi ki her c¢alisan farklidir dolayisi ile galisanlart memnun etmenin tek bir
yontemi yoktur. Bazi ¢alisanlar maas ile memnun olurken, bazilar1 takdir edilme, terfi,
egitim, is gilivencesi gibi faktorlerle memnun olmaktadir. Burada yapmamiz gereken
yOneticileri personel memnuniyetlerinin calisma ortaminda ki 6nemini aktarmak ve
personel memnuniyeti i¢in yapilmasi gerekenlerin, Oneriler halinde aktarmalarim

istemektir.

Calisanlarin Baghhgini artirmak icin yapilan oneriler:

e Yoneticilere hizmet i¢i egitimler vererek daha donanimli hale getirilmesidir,

e Yoneticilerin personeli takdir etme ve kendini gelistirmesi yOniinde

yonlendirmeler yapmasi ve iyilestirilmelidir.
e Calisanlar icin aileleri ile birlikte yapacak sosyal faaliyetler yapilabilinir,

e Calisanlarin ¢ocuklar i¢in kresler acilarak yada belli kreslerle anlagilarak

calisan baglilig: artirilmalidir.
e Calisan bagliligini licret iyilestirilmesi ile arttirilmasi saglanmalidir,

e (Calisma arkadaslari ve calisma kosullar1 iyilestirilerek c¢alisan baglilig

artirilmalidir.
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e (alisan personellin stres diizeyini azaltilmasi1 yoniinde ise bilingaltina olumlu

mesaj veren miizik sistemlerinin kurulmasi,
e (alisanlarin basarilarindan dolay1 6diillendirme sistemleri iyilestirilmelidir.
e Sosyal sorumluluk projeleri gelistirerek personellerin yonlendirilmesi

e (Calisanlara kariyer planlar1 yapilmasi,

Calisan baghhgimin artmasinda firmaya saglayacag faydalar:

e Firmada personel devir oran1 diiser ve isinde uzman olan personeller yetisir.
e Firma kaliteli hizmet verme oranin1 yiikseltir.

e Zamaninda islerin tamamlanmasi ile personel motivasyonu artar.

Calisan baghiligi dedigimizde iicret, sosyal imkanlar, egitim, odiillendirme gibi
bircok faktér sayabiliriz, Ozellikle bu faktdrler gdz Oniine alinarak firmada

saydiklarimizin diginda da birgok iyilestirme gelistirilebilir.

Calisanlarin Mutlulugunu artirmak icin yapilan oneriler:

e Yoneticilerin ¢alisanlarini takdir etme yonii gelistirilmelidir,

e Belli periyodlarla ¢alisanlarin bir araya getirilmesi ve kaynastirilmasi

saglanmalari,
e Ay personelli gibi ¢caligmalar yapilmalidir,
e Prim sistemleri daha etkin kullandiriliyor hale getirilmelidir,
e Personellerin ¢alisma saatleri iyilestirilmelidir,
e Hafta sonu tatili ve yan haklar iyilestirilmelidir,

e Calisanin degerli oldugunu hissettirmek,
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e Uyumlu ¢alisma arkadaglari ile ¢alisma ortami yaratilmali

e (alisanlar arasinda adaletli davranilmasi,

Calisan Mutlulugunun artmasinda firmaya saglayacag faydalar:

e Maksimum verimlilik ortaya ¢ikar ve hedefleri gergeklestirme orani artar,

e (Calisma ortami keyifli hale gelir hem i¢ miisteriler hem dis miisteriler

memnuniyeti artar,
e Personel devir oran diiser,

e s kazalar1 azalir,

Mutluluk dedigimizde is yerinde pozitif yonlii bir egilimin olacagi aklimiza
gelmektedir. Is yerinde mutlu olan calisan pozitip diisiince ile zorluklari rahatlikla
asabilecek ve kendini gergeklestirecektir. Mutlu ¢alisanlarin oldugu isletmelerde stres
minimuma inecektir. Bunun sonucunda da memnuniyeti yiiksek isletmeler ve
memnuniyeti yiiksek miisterilere ulagilacaktir. Yukarida belirtmis oldugumuz 6nerilerin

disinda da firma Oneriler de gelistirebilir.

Gelecekte yapilacak ¢alismalar icin oneriler:

Bu c¢alismada personelin memnuniyeti Olgiilerek ortaya cikacak sorunlara
cevaplar aranmistir. Yapilan arastirmanin ileride yapilacak bu tiir aragtirmalara yol
gosterici Ozellik tagidigina inanilmaktadir. Yukarida agiklanan sinirhiliklar ve ¢alisma
boyunca ortaya ¢ikan bazi yeni sorular, ileride yapilacak ¢aligmalar i¢in bir konu bashigi

olusturabilir.

Arastirma yapilan sektore ve devlet’e oneriler:

e Devletin kargo tasimaciligi lizerine yeni bir yasa ile sinirlar belli kanununlar

¢ikarmasi Onerilebilinir,

e Yine devletten kuryelik i¢in meslek liseleri agmalart nerilebilinir.
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EK-1 ANKET

1. GENEL BiLGILER

EKLER

ARAS KARGO KONYA BOLGE MUDURLUGU CALISAN MEMNUNIYETI
ARASTIRMASI UZERINE BiR ARASTIRMA

BiRINCI BOLUM
Cinsiyet Bayan () Erkek ()
Mezuniyet o ) . . .
Ilk Ogretim () | Lise () MYO () Lisans ( ) Diger...........
Durumu
Mesleki .
) 0-6Ay() 6ay-2Y( ) |2-4Yl() |[|48Yl( ) |8YilUzeri( )
Deneyim
Destek Y Onetici,
I Personel
ahistiginiz Snetici
Cahstig Kurye () Stirticii () Temsilci () | (Guvenlik, Yonetici Yrd.
Departman . Miidiir, Miidiir
Hizetli,
Eleman) () Yrd- ()
IKINCI BOLUM

Bu béliimde yer alan her bir ifade i¢cin bu ifadeye ne kadar katildiginizi, her
ifadenin yaninda yer alan ve 1’den 5’e¢ dogru artan “katilm derecelendirme o6l¢egi”
ne bakarak “cevap kagidi”na ilgilisoru numarasi sirasma gére kodlaymiz. Ifadeleri

degerlendirecek bilgi yok ise ifadeye ait soruyu liitfen bos birakiniz.

1-Hi¢ Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Ne Katiliyorum Ne katilmiyorum, 4-
Katihyorum, 5-Tamamen Katihyorum, segeneklerinden birini tik ( X ) koyarak

cevaplandiriniz.
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E = 4
E E = =
SORU 2 g S
SORULAR .5 8| £E5| E| 8%
NO = = = N > | & =
“El E| ZE| 2| &3
4
ARAS KARGO, calisma ortamimda isimi
1. |etkin sekilde yapabilmem icin gerekli
malzeme ve kaynagi saglanmaktadir.
Yoneticim c¢alisanlar arasinda problemleri
2. n
cozmekte basarilidir.
3 Sirketimizde, departmanlar aras1 dayanisma
" | ve isbirligi mevcuttur.
4 ARAS KARGO siirekli gelisen ve kendini
" | yenileyen bir sirkettir.
5 Sirketimizin misyonu bana isimin Onemli
" | oldugunu duygusunu veriyor.
5 Yoneticim, isimi iyi yapabilmem i¢in bana
" | gerekli destegi veriyor.
7. | Sirket genelinde giiclii bir takim ruhu vardir.
8 Calisma arkadaslarim kaliteli bir is ¢ikarmak
" | konusunda heveslidir.
9. | YOneticim beni 6nemser ve bana saygi duyar
10 Sirketimizde, takim calismasi yoneticilerimiz
" |tarafindan tesvik edilir.
11 Isimle ilgili benden tam olarak ne
" | beklendigini bilmiyorum.
12 Sabahlar1 is yerime mutlulukla ve g¢alisma
" | sevkiyle geliyorum.
Kisisel gelisim icin bana firsatlar (egitim,
13. |projeler, yeni gorev ve sorumluluklar)
sunuluyor.
Yoneticim, gelisimim igin beni siirekli tesvik
14. . iy
eder ve yiireklendirir.
15 Isim, yeteneklerimi ve  becerilerimi
" | kullanabilmem i¢in olanak vermektedir.
Isimi etkin sekilde yapabilmem igin iyi
16. |tanimlanmis prosediir ve uygulamalar

mevcuttur.
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Calistigim departman igersinde etkin igbirligi

17. ve takim ¢aligmasi vardir.
18 Calistigim  sirketin =~ sagladigr  {iriin = ve
" | hizmetlerin kalitesi yiiksektir.
19 ARAS KARGO'da isimle ilgili
" | gelismelerden haberdar edilirim.
20 ARAS KARGO calisanlarina deger veren bir
" | sirkettir.
Calistigim sirkette 6diil verilen birey veya
21. |ekipleri belirlenmesinde uygulanan
politikalar agiktir.
99 Sirketimin  hedeflerini iyi  biliyor ve
" | anliyorum.
Calisma ortamimdaki kosullar
23. |(havalandirma, yalitim, 1si1nma, sogutma vb.)
isimi en verimli yapabilmem i¢in uygundur.
24 Son alt1 ay iginde igyerinde herhangi biri,
" |ilerlemem hakkinda benimle konustu.
25. | ARAS KARGODA galigmaktan memnunum.
26 Isimi iyi yapabilmem icin gerekli egitimleri
" | yapiyorum.
Yoneticim ekip ¢alismasint ve isbirligini
27. .
tesvik eder.
28. | Yaptigim isi anlamli buluyorum.
29 Sirketimizdeki isleyisten (is yapis sekli, karar
" |alama, onay sistemi vb.) memnunum.
30 Gerektiginde calisma arkadaslarim is ile ilgili
" | bana destek verir.

31 Bir miisteri sikayeti geldiginde , onu
" | memnun etmek i¢in ne gerekiyorsa yapariz.
30 ARAS KARGO'daki degisimler 1iyi bir

" |iletisim ag1 ile ¢alisanlara duyurulur.
33 ARAS KARGO'da c¢alismaktan gurur
" | duyuyorum.
Calistigim  sirkette  yiiksek  performans
34, |7 L
odiillendirilir.
35 Benden hangi is sonuglarinin beklendigini
" | net bir sekilde biliyorum.
36 Sirketimde  molalarda  kullanabilecegim

mekanlar yeterlidir.
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Yoneticim veya calisma arkadaglarimdan

37. |herhangi biri  benimle birey olarak
ilgileniyor.
38 Isyerinde kendimi huzurlu ve rahat
" | hissediyorum.
ARAS KARGO biinyesinde aldigim
39. o .. . <
egitimler kisisel gelisimime katk1 sagliyor.
40 Yoneticim, iyi bir is ¢ikardigimda beni taktir
" |eder.
41 ARAS KARGO'da kisisel gelisimim igin
" | bana cesaret veren birileri var.
42. Y oneticime her konuda giivenirim.
Son bir yilda is ortaminda yeni seyler
43. |ogrenmek ve gelistirmek i¢in firsatlar
yakaladim.
44 Is yasamamim genel olarak hayattan doyum
" | almama yardim eder.
ARAS KARGO biinyesinde aldigim
45, |egitimler is performansimin gelisimine katki
sagliyor.
16 Yoneticim bilgi ve deneyimlerini bizimle
" | paylasiyor.
Yaptigim i3 ARAS KARGO'nun basarisina
47.
katkida bulunuyor.
Calistigim departmanda (gereksiz raporlama
48. |vb.) zaman ve i gici kayb
bulunmamaktadir.
49 Kendimi bir takimin pargasi olarak
" | hissediyorum.
Miisterilerimiz calistigim sirketin sagladigi
50. |. . . . .
liriin ve hizmetlerin kalitesinden memnundur.
Sirkette bilgi akisim1 saglamaya yonelik
51. |panolar, e-posta vb. araglar etkin bir sekilde
kullaniliyor.
59 ARAS KARGO rakipleriyle  rekabet
" | edebilecek giictedir.
Yapilan islerin c¢alistigim sirkete olan
53. |katkisina karsilik verilen oOdiiller tatmin
edicidir.
54 Sirketim c¢alisanlardan istiin performans

bekler.
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Isimi etkin bir sekilde yapabilmem icin

55. gereken araglara sahibim.
56 Son bir hafta i¢inde iyi bir is yaptigim i¢in
" | fark edildim ve 6vgii aldim.
57 Son bir haftada igyerimde gilizel bir giin
" | gecirdim.
ARAS KARGO'da yikselebilmem igin
58. |benden neler beklendigi  konusunda
bilgilendiriliyorum.
Yoneticim c¢alisanlara is dagilimini dengeli
59. . )
bir sekilde yapar.
60. |Isimi seviyorum.
61 Calistigim sirkette olusan problemlere aninda
" | miidahale edilir ve hizla sonuglandirilir.
62. |Sirketteki calisma ruhu beni motive ediyor.
63 Misterilerimin ~ benden ne  bekledigini
" | biliyorum.
Yonetim kademeleri ile calisanlar arasinda
64. e
acik iletisim vardir.
ARAS KARGO, kalifiye calisanlar1 elinde
65.
tutmakta basarili.
66 Isimle ilgili benden beklenenler ve
" | hedeflerim ulasilabilirdir.
67 Ortak kullanim alanlarimizin temizliginden
© | memnunum.
68 ARAS KARGO'da fikirlerime  saygi
" | duyuluyor.
69 Y Oneticimin sorumluluklarima dair
" | beklentileri agik ve nettir.
Calisanlar, islerini etkileyen konularda karar
70. o . e
almalar1 yoniinde tesvik edilir.
Yoneticimin sdyledikleri ile yaptiklart birbiri
71. .
ile tutarhidir.
79 ARAS KARGQ'da her giin, en iyi yaptigim
" | seyl yapmak i¢in bir firsatim var.
73 ARAS KARGO'da, hedefledigim kariyer

firsatlarin1 yakalayabilecegim bir ortam var.
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Yoneticim  performansima iligkin  bana

4. diizenli geribildirim verir ve yol gosterir.
75. | Isim bana kisisel basar1 hissi veriyor.
Isimi etkin bir sekilde yapabilmem icin
76. . . >
yeterli yetkiye sahibim.
77. Calisma arkadaglarim bana gilivenir.
78 Calistigim sirket  miisteri memnuniyetini
" |esas alir.
ARAS KARGO'da, calisanlarin goriis ve
79. |beklentileri dile getirebilecekleri bir iletisim
ortami vardir.
80 ARAS KARGO, benim goziime giivenilir
" | bir imaja sahiptir.
81 Sirketimde performansimi degerlendirmek
" |i¢in belirlenmis kriterler agik ve nettir.
Isimi etkin bir sekilde yapabilmem icin bana
82. |saglanan teknolojik altyapi ve uygulama
kalitesi yiiksektir.
83 ARAS KARGO'da ¢ok yakin bir arkadagim
- |var.
ARAS KARGO c¢alisanlarimi sirketteki {ist
84. |pozisyonlar icin yetistirmek konusunda
basarilidir.
Isin yapilis sekli ile ilgili
85. | fikirlerimi/Onerilerimi ydneticimle rahatlikla
paylasabilirim.
Yaptigim is ile yeteneklerimi gosterme
86. |. C .
imkanina sahibim.
87. |Calistigim sirkette kararlar zamaninda alinir.
88. |Calisma arkadaglarima gilivenirim.
89 Calistigim sirkette miisteri sorunlart hizlh
" | ¢Oziiliir.
90 Genel merkezdeki c¢alisanlar  sahadaki
" | calisanlarin islerini bilir ve anlar.
91 ARAS KARGQO is ahlaki (etik) degerlerinden
" | 6dii vermez.
92 Sirketimizin sagladigi yemek hizmetinden
© | memnunum.
93 Yoneticim ile c¢alisirken kendimi rahat ve
" | huzurlu hissediyorum.
94. |Istedigim egitimleri kolaylikla alabiliyorum.

138




Kisisel Bilgiler

Adi Soyadi

Dogum Yeri ve Tarihi
Egitim Durumu

Lisans Ogrenimi

Yiiksek Lisans Ogrenimi

Bildigi Yabanci Diller
is Deneyimi

Stajlar

Iletisim
E-Posta Adresi

Tarih

OZGECMIS

: BASAK CAKMAK

: ARTVIN, 1985

: ANADOLU UNIVERSITESI, ESKISEHIR
Isletme Fakiiltesi, Isletme

SELCUK UNIVERSITESI, KONYA

Sosyal Bilimler Fakiiltesi, Yerel Yonetimler
ANADOLU UNIVERSITESI, ESKiSEHIR

Acikdgretim Fakiiltesi, Halkla Iliskler

: KTO KARATAY UNIVERSITESI, KONYA

Isletme ve Y&netim Bilimleri Fakiiltesi, Isletme

: Ingilizce

: Turk Standartlar1 Enstitiisi

Canakkale Il Ozel Idaresi

: basak.cakmak85@gmail.com

:15.02.2016

139



