T.C.
KASTAMONU UNIVERSITESI

SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANA BiLiM DALI

YERLI VE YABANCI SERMAYELI ISLETMELERDE
IS TATMINI VE ORGUTSEL BAGLILIGIN
ISGOREN PERFORMANSI UZERINE ETKISI

MEHMET ERDAL KARA

DOKTORA TEZi

PROF. DR. YAVUZ DEMIREL

KASIM - 2021
KASTAMONU



TAAHHUTNAME

Bu tezin tasarumi, hazirlanmasi, yiiriitiilmesi, arastirmalarimin  yapimast ve
bulgularimin analizlerinde biitiin bilgilerin etik davranig ve akademik kurallar
cercevesinde elde edilerek sunuldugunu; ayrica tez yazim kurallarina uygun olarak
hazirlanan bu ¢calismada bana ait olmayan her tiirlii ifade ve bilginin kaynagina
eksiksiz atf yapildigini, bilimsel etige uygun olarak kaynak gosterildigini bildirir ve

taahhiit ederim.

Mehmet Erdal KARA



OZET

DOKTORA TEZi

YERLI VE YABANCI SERMAYELI iISLETMELERDE i$ TATMINI VE
ORGUTSEL BAGLILIGIN iISGOREN PERFORMANSI UZERINE ETKIiSi

MEHMET ERDAL KARA

KASTAMONU UNIVERSITESI SOSYAL BIiLIMLER ENSTIiTUSU

ISLETME ANA BILIM DALI
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Bu c¢aligmanin temel amaci, yerli ve yabanci sermayeli isletmelerde is tatmini ve Orgiitsel
bagliligin isgdren performansi iizerine olan etkisini ortaya koymaktir. Bu baglamda ¢alismada
iic temel kavram iizerinde durulmustur. Birincisi, i§ tatmini, ikincisi orgiitsel baglilik ve
liciinciisii ise isgdren performansi kavramidar. Is tatmini, is gorenlerin bulunduklar1 Srgiitlerin
onceden belirlenen amag ve hedeflerine ulagmak i¢in istlendikleri roller ve yaptiklar islere
yonelik olusan memnuniyet ya da pozitif diisiincelerdir. Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin bagh
olduklar orgiitlerin amag ve degerlerini benimsemesi ve orgiitle olan bagliligint siirdiiriip bir
aile iiyesi gibi hissetmesine yonelik besledikleri psikolojik duygulardir. Isgéren performansi
ise, yapilan orgiitsel islerde bireylerin uygun tutum ve davranislar sergileyerek hedeflenen
amaglara miktar ve kalite olarak ulasma diizeyinin belirlendigi siire¢lerdir.

Calisma orman triinleri endiistrisinde faaliyet gosteren yerli ve yabanci sermayeli iki farkl
isletmede toplam 500 isgoren ilizerinde gergeklestirilmistir. Degiskenler arasindaki iligkinin
incelenmesine y&nelik kolayda érneklem yontemi tercih edilmistir. Ornekleme dahil edilen
calisanlarin konuya iligskin fikirleri ise is tatmini, orgiitsel baglilik ve iggoren performansi
olgekleri “Kesinlikle katilmiyorum (1), Katilmiyorum (2), Ne katiliyorum ne katilmiyorum
(3), Katiliyorum (4) ve Kesinlikle katiliyorum (5)” besli likert 6l¢egi esas alinarak alinmistir.
Toplanan verilerin siniflandirilmasindan sonra dlgeklere iliskin SPSS 22.0 istatistik programi
kullanilarak giivenilirlik ve gegerlilik analizleri yapilmistir. Yapilan istatistiki analizler
sonucunda is tatmininin 6rgiitsel baglilik ile iggdren performansi iizerine olumlu etkisi oldugu
ve aralarinda pozitif yonlii anlaml iliskilerin oldugu tespit edilmistir.

ANAHTAR KELIMELER: s tatmini, Orgiitsel baglilik, Isgoren performansi
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ABSTRACT

PH. D THESIS

THE EFFECT OF JOB SATISFACTION AND ORGANIZATIONAL
COMMITMENT ON EMPLOYMENT PERFORMANCE
IN DOMESTIC AND FOREIGN CAPITAL BUSINESS

MEHMET ERDAL KARA

KASTAMONU UNIVERSITY INSTITUTE OF SOCIAL SCIENCE

DEPARTMENT OF BUSINESS ADMINISTRATION
SUPERVISOR:PROF. DR. YAVUZ DEMIREL

The main purpose of this study is to reveal the effect of job satisfaction and organizational
commitment on employee performance in domestic and foreign capital enterprises. In this
context, three basic concepts were emphasized in the study. The first is job satisfaction, the
second is organizational commitment, and the third is the concept of employee performance.
Job satisfaction is the satisfaction or positive thoughts about the roles of the employees and
the work they do in order to achieve the predetermined goals and objectives of the
organizations they are in. Organizational commitment is the psychological feelings that
employees have for adopting the goals and values of the organizations they are affiliated with,
maintaining their commitment to the organization and feeling like a family member. Employee
performance, on the other hand, is the process in which the level of reaching the targeted goals
in terms of quantity and quality is determined by exhibiting appropriate attitudes and behaviors
in organizational work.

The study was carried out on a total of 500 employees in two different enterprises with
domestic and foreign capital operating in the forest products industry. In order to examine the
relationship between the variables, the convenience sampling method was preferred. The
opinions of the employees included in the sample on the subject are the job satisfaction,
organizational commitment and employee performance scales "Strongly disagree (1),
Disagree (2), Neither agree nor disagree (3), Agree (4) and Strongly agree (5)" five-point
Likert based on the scale. After the classification of the collected data, reliability and validity
analyzes were performed using the SPSS 22.0 statistical program regarding the scales. As a
result of the statistical analysis, it has been determined that job satisfaction has a positive effect
on organizational commitment and employee performance, and there are positive and
significant relationships between them.

KEYWORDS: Job satisfaction, Organizational commitment, Employee performance
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1. GIRIS

Yasanilan yiizyilda isletmeler teknolojideki hizli gelismelerin yaninda, ekonomik,
siyasi ve toplumsal alanlardaki degisimlerden dogrudan etkilenmektedirler. Bu
degisim ve gelismelere bagli olarak artan rekabet kosullarinda oOrgiitler yasamsal
faaliyetlerini siirdiirmek ve hedeflere daha iyi ulagabilmek i¢in ¢alisma yontemlerinde
degisiklik yapmalar1 kaginilmaz bir zorunluluk haline gelmistir. Ozellikle tam zamanl
calisan isletmeler orgiitsel gelisim ve degisimlerini daha modern ve ¢agdas yonetim
yaklagimlariyla destekleyerek, insan kaynaklarini daha etkin ve verimli kullanmay1
tercih etmislerdir. Boylelikle hem kurumsal rekabet giiclinii arttirmayir hem de
isgorenlerinin kendilerini drgiitiin bir parcasi gibi gormelerini saglayarak orgiite olan

bagliliklarin1 ve ayn1 zamanda orgiitsel performansi arttirmay1 amaclamislardir.

Giinlimiiz rekabet kosullarinin giderek zorlastigi, pazar algisinin siirekli degistigi bir
ortamda isletmeler kisa stirede hedeflerine ulasabilmek ve rakiplerine kars1 bir avantaj
ve ustiinliikk saglamak amaciyla insan kaynaklarini igletmenin hedefleri dogrultusunda
daha etkili kullanmalar1 gerekmektedir. Bu nedenle modern yonetim yaklasimlarindan
biri olan personel gelistirme, isletmelerin rekabet etme giiciinii gelistirmesi ve
stirdiirebilir kilabilmeleri agisindan 6nemli goriilmektedir. Bu sayede insan kaynaginin
Oonemini anlayan orgiitler ¢alisanlarinin bagliliklarini, is tatminlerini ve motivasyon

seviyelerini artirici faaliyetlerle desteklemeye baslamistir (Tasliyan, 2014).

Calisanlara yonelik yapilan aragtirmalarda is tatmini, Orgiitsel baghlik ve isgoéren
performansinin kendi arasindaki iliskilerini ve etkilesimlerini aragtirmak amaciyla
bircok caligmanin yapilmasi ve yapilan ¢alismalarin giincelligini koruyor olmasi bu
kavramlara verilen &nemi gostermektedir. Orgiitlerin basarisinda sadece iyi bir
orgiitsel yap1 degil, ayn1 zamanda is tatmin diizeyi ve Orgiitiine baglilig: yiiksek olan
calisanlarin varligt da Onemlidir. Bu durum, kiiresel rekabet ortaminda ayakta
kalmanin 6nemli kosullarindan birisi olarak goriilmektedir. Yaptigi isten memnun ve
orgiitiine bagl olan bireyin normal sartlarda daha yiiksek performans gosterip orgiitsel
verimlilige katkisi diistiniildiigiinde konunun 6nem diizeyi kendini daha net bir sekilde
belli etmektedir (Lizote, vd. 2017).



Isgorenler, iiyesi olduklari érgiitle arasinda giiclii bir iliski ve kuvvetli bag kurabilmesi
icin ig performanslarini arttirarak daha fazla katki yapmalar1 gerekmektedir. Olusan bu
gliclii bag sayesinde isgdrenler orgiitiin basarisin1 kendi basarisi, sikintilarin1 kendi
sikintis1 gibi gormeleri, sorumlu olduklar1 vazifeleri yaparken daha fazla istek ve
heyacan duyarak yapmalarim saglayacaktir. Orgiitsel baglilik ayni1 zamada galisanlarin
tiyesi olduklar1 orgiitler ile aralarinda zamanla olusan giiclii bir baglilik tiiriidiir.
Orgiitler olusan bu bagliliklar sayesinde ¢alisanlarinin talep ve beklentilerine yonelik

geri bildirimlerini daha kolay alabilirler (Uludag, 2018).

Son yillarda kiiresellesmenin de etkisiyle ortaya ¢ikan hizli degisim ve gelismelerin
gerisinde kalmak istemeyen isletmeler, belirlenen hedef ve amaglara ulagmak igin yeni
stireglere uyumlu daha etkin is giicii olusturmalar1 gerekmektedir. Ciinkii iggorenlerin;
maliyetlere, Kkaliteye, kapasiteye, gelisime ve yonetsel uygulamalara dogrudan
katkilar1 modern ve rekabetgi isletmecilik anlayisinin bir zorunlulugu olarak kabul
edilmektedir. Bu nedenle isletmelerin siirdiiriilebilir bir basartya ulagmalari 6rgiitlerine
kars1 yiiksek baglilik duyan isgoérenlerin performansi ile saglanacagi diisiiniilmektedir.
Bu gelismelere bagli olarak yapilan ¢aligmalar incelendiginde egitim, bankacilik,
saglik, turizm, gida vb. alanlara yonelik igsgorenlerin is tatmini diizeyleri, orgiitsel
baglilik boyutlar1 ile isgoren performansi arasindaki iliskinin arastirildigi bir hayli
calismanin yapildigr goriilmiistiir. Fakat benzer kavramlar ve degiskenlerle orman
tirtinleri endistrisinde herhangi bir arastirmaya rastlanilmamasi bu ¢aligmanin

yapilmasi yoniindeki gereksinimi arttirmistir.

Bu baglamda ¢alismanin amaci, lilkemizin kalkinmasinda 6nemli 6l¢iide katma deger
saglayan orman iriinleri endistrisinde faaliyetlerini siirdiiren yerli ve yabanci
sermayeli isletmelerde ¢alisan isgorenlerin, is tatmini ve orgiitsel bagliliklarinin is
performanslari tizerine etkisi arastirilmistir. Yapilan arastirma ile kavramlar arasindaki
iliski ve etkilesimlerin incelenerek degerlendirilmesi, isletmeler arasindaki
farkliliklarin tespit edilmesi ve bu sayede orman iriinleri sektoriindeki mevcut
durumun ortaya konmasi amag¢lanmistir. Arastirmadan elde edilen sonuglarin hem
literatiire kazandirilan yeni bulgular olmas1 hem de orgiitlerin yonetim uygulamalari
ve yaklasimlarim1 gozden gecirmelerine rehberlik edecek olmasi ve Onerilerde

bulunmasi bakimindan énemli olacagi diistiniilmiistiir.



2.  TEORIK CERCEVE

Bu boliimde; sirasiyla is tatmini, orgiitsel baglilik ve iggéren performans: kavramlari
ele alinarak tanimlar1 yapilmis ve bu kavramlarin boyutlar1 incelenerek onemleri
ortaya konmustur. Daha sonra bu kavramlar1 etkileyen faktorler ve son olarak bu
kavramlarla ilgili ve kendi aralarindaki etkilesimleri belirlemeye yonelik yapilan

literatiir aragtirmalar1 sunulmustur.
2.1 s Tatmini
2.1.1 s Tatmininin Tanim

Is tatminine yénelik ilk diizenli ¢alismalar 1930°lu yillarin baslarina dayanmakta olup,
is tatminine yonelik tanimlar ve diger kavramlarla iligkisi ilizerine ge¢misten
giiniimiize birbirinden farkli pekgok tanmim ve kuram gelistirilmistir. Is tatmininin
kavramsal temelleri ilk olarak 1954’de Maslow’un ve daha sonra 1959°da Herzberg’in
kuramlariyla atilmaya baslanmustir. Is tatmini, kisinin yaptig1 isin ¢iktilarini kisisel ve
toplumsal dlgiitlerle degerlendirmesi sonucunda yasadig1 haz ve memnuniyet duygusu
olarak tanimlayabiliriz. Tatmin kelimesi, Ingilizce’de “satisfaction”, Fransizca’da da
“aise, satisfaction” ve Almanca’da “befriedigung, zufriedenheit” olarak kullanilmakta
olup, Tiirk¢e’de ise “arzu edilen bir seyin gerceklesmesi, géniil doygunluguna erme,

doyum” anlamlarina gelmektedir (URL-1, 2021).

Glinlimiiziin zorlasan ¢alisma kosullarinda orgiitler amag ve hedefleri dogrultusunda
calisanlarin1 harakete gecirebilmesi ve onlardan istenen verimin alinabilmesi i¢in
ruhsal ve fiziksel yonden ¢ok iyi motive edilmeleri gerekmektedir. Calisanlarin bu
sayede kendilerini daha saglikli ve mutlu hissetmeleri saglanmis olup, orgiitsel is
tatmini ve doyumuna ulasilmis olur. Is doyumuna ulasan saglikli calisanlardan da iist
diizeyde performans ve verimlilik artislar1 elde etmek miimkiin olabilmektedir. Is
tatmini, bireyin isinden aldig1 hazlar yaninda isi hakkinda ne hissedip diistindiigiinii
temsil etmektedir (Kayabasi, 2019). Calisanin is tatmin seviyesinin yiiksekligi, isine
olan bagliligin, sadakatin ve performansinin da yiiksekligini gosterir (Yildirim ve

Eraslan, 2020). Is tatminine yénelik yapilan bazi tanimlar Tablo 2.1°de gdsterilmistir.



Tablo 2.1 Is tatminine yonelik yapilan tanimlar

Hoppock (1935: 47)

Kisinin medenice yapmis oldugu ise yonelik memnuniyetini
belirtmesine neden olan ruhsal ve ¢evre kosullarinin bileskesi
olarak tanimlamaktadir.

Speroff (1955: 69)

Bireyin igine, orgilit yonteminin tutumlarina, is arkadaslarina
kars1 olusturdugu tepkidir.

Vroom (1964: 99)

Isgorenlerin ait olduklar: 6rgiitlerde iistlendikleri rollere kars:
tutum ve davranislar1 olarak ifade edilmekte olup, ¢alisanin
isine karsi olumlu tutum ve davranislari is tatminini olumsuz
davranislari ise is tatminsizligi seklinde tanimlamaktadir.

Herzberg (1965:
395)

Isgorenin yaptig1 isin igerigine yénelik duydugu hazlar, is
tatminsizligi ise isgorenin isteki is kosullar1 veya cevresine
yonelik olusan olumsuz duygular seklinde ifade etmistir.

Lawler ve Porter
(1967: 20)

Calisanin yaptig1 isi ya da is yasamimi gozden gecirmesi
sonucunda aldig1 haz ve yasadigi doyumdur.

Blum ve Nylor
(1968: 12)

Bireylerin iicret, is kosullari, denetim, gelisim olanaklari, is
iligkileri ve sosyal cevre vb. faktorlerle olusan tutumlarin
sonucudur.

Schneider ve Snyder
(1975: 31)

Bireyin yapilan is ve bu isin kosullarina yonelik algilarina
kars1 gelistirdigi i¢sel tepkilerden ibarettir.

Locke (1976: 1300)

Bireyin yaptigi isi ya da tecriibelerini degerlendirmesi
sirasinda olusan pozitif duygular seklinde tarif etmistir.

Davis (1982: 96)

Bireylerin yaptig1 islerden duyduklari memnuniyet veya
memnuniyetsizlik seklinde tarif etmektedir. Ayrica is
tatmininin igin gerekleriyle, bireylerin isteklerinin birbiri ile
ortiistiigli durumlarda yasanabilecegini one siirmektedir

Organ ve Hammer
(1982: 96)

Bireyin isine yonelik sergiledigi davranig ve tutumdur. Bu
tutum olumlu yonde ise yiiksek is tatmini, olumsuz ise bireyin
yaptig1 isten tatmin olmadig1 anlamina gelmektedir.

Arnold ve Feldman
(1986: 91)

Isgdrenin isine duydugu pozitif duygu ve diisiincelerdir.

Bingo! (1990)

Calisanlarin yaptiklari ise karsi hissettikleridir.

Agho, vd., (1993)

Genel olarak bireylerin yapilan isten haz almalar1 ya da
yaptiklari islerin farkli yonlerine algilayarak tatmin olmalari
seklinde tariff etmislerdir.




Erdogan (1996)

Bireylerin yaptiklar bir is ve ya calisma sonunda ortaya ¢ikan
olumlu ruh halidir.

Chet, vd., (1998),
Kirkman (1997)

Bireyin isine yonelik; iicret, terfi ve yiikselme, is yogunlugu,
rol belirsizligi, 6zliik haklari, personelin giiclendirilmesi,
caligsma kosullar1 vb. bircok dinamige ait algilamalar1 olarak
tarif edilmektedir

Mercer (1997: 57)

Baska biri yardimiyla gozlenemyen ve yalnizca ilgili kisinin
hisleri ile tanimladig1 arzularini, hosnutlugu ve ruhsal rahatligi
ifade etmek i¢in kullanilir.

Pool (1997)

Isgorenlerin orgiit ici yaptig1 ise ve ¢alisma arkadaslarina
yonelik pozitif veya negatif tutum ve algilamalaridir.

Spector (1997)

Bireylerin yaptig1 islerden hosnut olma derecesi ve bu islerin
farkl1 yonlerine yonelik hissedilen duygulardir. Isgérenlerin
bir kism1 yaptiklar1 isten mutlu olup yasamlarnin merkezi
olarak goriirken bazi isgorenler ise yaptiklart isten nefret
ederler ve yapmak mecburiyetinde olduklari igin yaparlar.

Spector (1997:2)

Bireylerin  islerinin  farkli  yoOnlerine yonelik nasil
diistindiikleridir. Bu sayede bireylerin islerini hangi dlciide
sevdigi i tatmini, sevmedigi ise 1is tatminsizliginin
gostergesidir.

Oshagbemi
(2000: 88)

Bireyin isine karst arzulayip bekledigi ve hak ettigi
cikarimlarla gercek ¢iktilarinin karsilagtirilmasiyla ¢ikan
sonuglara gosterilen duygusal tepkidir.

Nasaradin (2001)

Bireyin isini veya yaptiklarini gdozden gecirmesi sonucunda
olusan olumlu duygusal yonlii durumlar olarak belirtmistir.

Janssen (2001)

Bir orgiit ¢alisaninin 151 hakkinda neler hissettigi anlamina
gelir. Bu hisler olumlu ya da olumsuz olabilir. Diger bir
ifadeyle, bir ¢alisanin igyerine yonelik olumlu duygulari da is
tatmini olarak tanimlamaktadir.

Akinci (2002)

Bireyin is cevresinden, yapilan isin kendisinden, orgiitsel
yapidan, caligma arkadaslarindan ve is organizasyonundan
elde etmeye calistig1 rahatlatic1 bir duygudur.

Barutgugil (2004)

Bireyin yaptig1 is sonunda ortaya ¢ikan sonuglar ile istenen isi
kendi deger yargilariyla karsilastirdiginda fayda sagladigini
diisiinmesi sonucunda hissedilen duygudur.

Kok (2006) ve
Barutcugil (2004)

Bireyin is hayati, orgiit yapist ve yonetim sekli, calisma
kosullar1 ve orgiit i¢i arkadaslik diizeyleri ve isinden sagladigi
kazanclara yonelik olusan algilardir.




Sisman ve Turan
(2004: 119)

Kiginin isinden duydugu memnuniyet diizeyini ifade
etmesidir.

Mullins (2005)

Calisanlara gore farkli seyleri anlatan karmasik ve ¢ok yonlii
bir kavramdir.

Robbins (2005: 24)

Calisanlarin isine yonelik hissettigi duygularin biitiinii olarak
tarif etmistir.

Can ve vd., (2006:
88)

Is tatmini, ¢alisanin is tecriibelerini degerlendirmesi sonucu

olusan memnuniyeti ya da pozitif diisiinceler seklinde tarif
edilebilir.

Vecchio (2006: 272)

[s tatmini, bireyin yaptig1 ise yonelik sahip oldugu hisleri yani
onun tutum ve davraniglarini yansitir.

Armstrong (2006)

Is tatmini, bireylerin &rgiitlerinde yapmakta olduklari islerine
karsi hissettikleri tutum ve duygular oldugunu belirtmistir.

Eren, vd., (2003:
150) ; Eren (2007:
202)

Isgorenin birlikte calismaktan hosnut oldugu is arkadaslari ile
bir fayda saglamanin olusturdugu mutluluk ve isten elde
edilen maddi kazanglardir.

Eroglu (2007:380)

Latince yeterli anlamina gelen “Satis” kelimesinden tiiretilen
tatmin ya da doyum ifade etmesi i¢in kullanilan bir kavramdir.

Kaliski (2007)

Isgorenlerin isteki etkinligi ve bireysel olarak iyi olma ve isi
basarma duygusunu ifade etmektedir.

Duyan (2008: 4)

Kisinin bilincli veya bilincsiz elde etmeyi arzuladiklaridir.

George ve Jones
(2008)

Calisanlarin orgiitlerinde yaptiklar islere yonelik hissettileri
duygu ve diisiincelerdir.

Poyraz ve Kama
(2008: 143-164)

Bireyin ait oldugu orgiitde isindeki beklentilere yonelik
gerceklesenler ile ciktilar arasinda yaptigi karsilastirma
sonucunda isine karst olumlu yonde olusan tutumlardir.

Demirel ve Ozgimar
(2009: 132)

Bireyin isi ve 13 deneyimlerinden duyduklari mutluluk olup,
baska bir ifadeyle bireyin isinde kendini pozitif hissetmesidir.

Eginli (2009: 35-36)

Bireyin is1 ve isine yonelik diger faktdrlerden edinilen
sevingler ya da calisanin isine yonelik duygusal tutum ve
davraniglarinin biitlinii olarak belirtilmistir.

Aktay (2010)

Bireyin caligma ortamina karsi reaksiyonudur.

Luthans (2010: 141)

Calisanin 6nemli gordgii seylerin kendisi i¢in ne kadar fayda
saglayacagini algilamasi sonucu olusan durumlardir.




Ozkalp ve Kirel Orgiitsel davranisin  6nemli gdstergelerinden biri olup,
(2011: 113) calisanin isinde gosterdigi tutumlardir.

Erdogan (1996); Calisanin igine kars1 sergiledigi olumlu ya da olumsuz yonlii
Adigiizel, vd., ..

(2011: 50) genel tutumlar olarak tanimlanabilir.

Aksu (2012: 61)

Bireyin yaptig1 isin farkli yonleri hakkinda ne diisiindiigiiniin
basitce ifadesidir. Bir anlamda yapilan isten kimin mutlu ya
da kimin mutsuz olup olmadiginin bir dlgiistidiir.

Yazicioglu (2010:
245)

Isgorenlerin fiziksel ve zihinsel sagliklar1 yaninda, ruhsal
duygularmin bir belirtisidir.

Simsek vd., (2011:

202)

Calisanlarin iglerinden elde ettigi maddi kazanimlar ve
faydalar yaninda, ¢alismaktan mutlu oldugu is arkadaslar ile
bir eser meydana getirmenin mutlulugudur.

Eren (2012: 186)

Calisanlarin bedensel sagliklarinin yaninda duygusal olarak
iyi olma halidir.

Turung ve Celik Is deneyimi sonucu olusan bir tutum olup, ¢alisanlarin islerine
(2012: 2) veya islerinin baz1 yonlerine gosterdikleri tepkidir.
Bireyin yaptigi is i¢in harcadig1 emek karsiliginda hak ettigini
Kiyak (2014) diisiindiigii iicret, terfi, takdir gibi basarilili olmanin nitelik ve
nicelik bakimindan yeterli goriilme diizeyidir.
Rengber (2014) Is tatmini bireyin isine karsi duydugu memnuniyet olarak
tanimlanmaktadir.
Hos ve Oksay Isgorenlerin bedensel, ruhsal ve sosyal ihtiyaclarinmn, arzu
(2015) ettikleri sekilde yerine getirilme diizeyini ifade etmesidir.

Aktas ve Simsek
(2015: 210)

Calisanin ise ve isine karst duydugu hosnut hislerin biitlinii
olarak tarif etmistir.

Nergiz ve Yilmaz
(2016)

Isgdrenlerin islerine yonelik sergiledikleri duygusal tepkidir.
Bir anlamda islerindeki mutlulugun gostergesidir.

Tuzcu (2016: 161-
197)

Bireyin calistig1 orgiitiin yapist ve is kosullart ile calisma
hayat1 arasindaki uyumun bir gostergesi sonucunda olusan
memnuniyettir.

Oztiirk (2019)

Calisanin is hayatina karst gelistirdigi olumlu davranis
bi¢imidir.

Kayabas1 (2019)

Bireyin is deneyimlerine gore ortaya ¢ikan zevkli duygusal
durumlar olup, bireyin isi hakkinda ne hissedip diisiindiigiinti
temsil etmektedir.




2.1.2 1s Tatmininin Onemi

Orgiitler faaliyetlerine yonelik belirledikleri hedeflere kisa siirede ulasmak ve rakipleri
ile olan miicadelelerinde iistiinliik kurabilmek i¢in ¢alisanlarinin tatmin diizeylerini ve
motivasyonlarini olumsuz yonde etkileyen faktorleri iyilestirme yoluna gitmelidirler.
Bu sayede hem isgorenlerinin iistiin performansini hakkaniyetli sekilde 6diillendirmis,
hem de orgiit igerisindeki tatmin olma duygusunu ve orgiite olan baglilik diizeylerini

arttirmis olurlar.

Son yillarda yapilan ¢aligmalarin birgogu bireysel egilimle is tatmini diizeyi arasinda
bir iliskinin var oldugunu ortaya koysada, heniiz konunun Onemi tam olarak
anlasilamamistir. Yapilan aragtirmalarda bireyin kisiligini etkilemek yerine bireyle is
arasinda uygun eslestirmelerin yapilmasi gerektigini belirtmistir. Bu sayede birey ve
ait oldugu orgiit i¢in en uygun calisma sartlarinda degerlendirilerek is tatminlerinin
gelismesi diisiiniilmektedir (Saari ve Judge, 2004: 396). insanoglu belli bir yastan
sonra giinlik yasantisinin biiylik bir ¢cogunlugunu bagli olduklar1 orgiit icerisinde
gecirmektedirler. Bu nedenle sadece ekonomik kazanimini degil, psikolojik agidan da
kendisini birinci derece etkileyen isinden beklentilerini saglayan bireyler mutlu
olabilmektedir. Sonug olarak is tatmini bireyin is hayatinda maddi ve manevi yonden

bliyiik 6neme sahiptir (Bakan ve Biiylikbese, 2004: 6).

Isgorenlerin isten ayrilma nedenlerini inceleyen birgok arastirma sonuglarina gore, is
tatminsizligine yol acan unsurlar1 gidermek i¢in isgdrenlerin ¢alisma ortamlarinin en
ideal sekilde diizenlemesi gerekmektedir. Bu sayede, orgiitiin verimliligi ve bireylerin
is tatmini diizeyleri artmis olacaktir (Oriicii ve Esenkal, 2005). Bu nedenle is tatmini
isgorenlerin ait olduklar1 orgiitlerde ve yaptiklart islerde kendilerini nasil
hissettiklerine yonelik 6nemli bir veridir (Mount, 2006). Bireylerin islerine karsi
istenen pozitif yonlii tutum ve duygular ise duyulan tatminin, istenmeyen negatif yonlii
tutum ve duygular ise ise olan tatminsizligin gostergesidir (Armstrong, 2006). Is
tatmini iggorenlerin isleriyle ilgili davranislar1 yaninda yapilan is, ¢alisma arkadaslari,
yoneticileri ve licretleri gibi kisinin farkli yonlerine yonelik tutum ve davranislarini da
kapsamktadir (George ve Jones, 2008).



Calisanlarin is tatmini diizeyini bilmek ve gelistirmek 6rgiit agisindan bir¢ok yarar
saglamaktadir. Bu nedenle is tatminine yonelik caligmalar yapilarak, isgoérenlerin
problemleri, oOrgitsel iletisimin gelisimi, ise yonelik genel tutumlar, egitim
ihtiyaclarinin tespit edilmesi, degisimin planlanmasi ve yonetimi gibi benzer konularin
ele alinmas1 bakimindan énemli gériilmektedir (Gedik vd. 2009: 1-11). Isgdrenlerin
orgiit icinde karar alama siireclerinde yer almasi, kariyer gelistirme imkanlarinin
saglanmasi, diger bireylerle iletisim ve caligma ortami yasam kalitesinin artmasi

calisanin motivasyonunu ve is tatmini diizeyini arttiracaktir (Okumus, 2011).

Brando vd. (2014: 97) is tatmininin ¢ok yonlii olduguna isaret ederck, oOrgiitler
tarafindan is tatminine yonelik planlama yapilirken, bireylerin kendine 6zgii
davraniglarina 6nem verilmesi gerektigini belirtmistir. Ayrica bireyin memnuniyetini
giinlik yasamindaki diger seylerin yan sira kisisel arzusu, tutkulari, egitim diizeyi,
orgiitte iistlendigi rol ve beklentileri, ise yonelik tecriibe ve deneyimleri ile ilgisi
oldugunu ifade etmistir. Surdiiriilebilir rekabet ustiinliigii hedefleyen firmalar igin
calisan faktorii ¢ok 6nemlidir. Bu sayede isletmelerin hedeflerine daha kisa siirede
ulagmasinin isgdren performansina bagli oldugu ve bu performansin mutlu ¢alisanlarla
saglanabilecegi gercegi on plana c¢ikmustir (Rengber, 2014: 30). Orgiitlerde
isgorenlerin tatmin diizeylerinin arttirilmasi orgiitsel baglilik agisindan biiyiik 6nem
tasimaktadir. Calisan bireylerin istek ve ihtiyaglarini dikkate alan, ¢alisanlar ile
stirekli iletisim halinde bulunan orgiitlerde orgiitsel baglilik ve is tatmini diizeyleri

artacagindan kurumsal basar1 da daha kisa zamanda gergeklemis olur (Yenihan, 2014).

Yaptiklar1 isten memnun olan ¢alisanlardan olusan Orgiitlerin yaptig1 isten memnun
olmayan calisanlara sahip orgiitlere gore ¢alisanlarin 6rgiite olan bagliliklar1 artmakta
ve devamsizlik oranlar1 diismektedir (Anafarta, 2015: 115). Isgéren yapmus oldugu ise
karsilik yoneticisinden takdir gormesi onun i¢in bir motivasyon kaynagi olacaktir. Bu
sayede bireylerin yaptigi isten alacagi haz ve bu durum karsisinda beklentileri de
artmis olur. Is tatmini i¢ ve dis faktdrlere bagli olarak siirekli degisiklik gosterebilir
(Akovavd. 2015: 382). Is tatmini diizeyleri yiiksek olan isgdrenler orgiitlerinde islerini
yapmasi sirasinda tutum ve davranislarinda olumlu duygular hissederken, is tatmin
diizeyleri diisiik olanlar ise, gorevlerini yaparken tutum ve davranislarinda olumsuz

duygular hissetmeketedirler (Kayabasi, 2019).
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2.1.3 1s Tatminini Etkileyen Faktorler

Lawler ve Porter (1967) ¢alismasinda is tatminini etkileyen faktorleri i¢ ve dis tatmin
olarak iki sekilde siiflandirmistir. I¢ tatmin faktorlerinin isin kendisine yonelik
duygular olup, genellikle; bagimsiz olma ve 6zgiiven duygusu, basarma duygusu, geri
bildirimde bulunma, kontrol duygusu vb. ise yonelik duygular olarak sdylenebilir.
Soysal ve Tan (2013: 47) dis tatmin faktorlerinde ise direkt isin kendisine yonelik
olmadig1 genellikle yonetimden takdir gorme, ¢alisma arkadaslar ile iyi iliskiler,

yuksek ticret, is ortami, refah diizeyi vb. faktorler seklinde degerlendirilir.

Barutcugil (2004) is tatminine etki eden iki ana faktorden bireysel faktorlerin bireyin
duygulari, diisiinceleri, ihtiya¢ duydugu istekleri ve bunlarin siddet dereceleriyle ilgili
oldugunu ve kisilerin bireysel 6zellikleri, yas, cinsiyet, ahlaki degerler ile yetisme
tarzlari, aile yapisi vb. durumlar is tatmin diizeylerine etkiledigini belirtmistir. Diger
faktor ise, ¢aligma kosullarinin calisanlarin taleplerini karsilayip karsilamadigina
yoneliktir. Kok (2006) mevcut calisma kosullarinin olusan talepleri karsilama diizeyi
oraninda tatmin de artacaktir. Ise ydnelik kosullarda ise isin tanim, iicret, kidem ve

terfi, kabul gérme, denetim, is arkadaslari, isletme ve yonetim daha onceliklidir.

Vecchio (2006: 273-274) is tatminini etkileyen faktorler olarak; statii, ¢alisma siiresi,
cinsiyet, ve isletmenin biiyiikliigiine deginmistir. Statii bakimindan iist pozisyonda ve
hizmet siiresi fazla olan calisanlarin daha yogun is tatmini yasadigini belirtmistir.
Cinsiyet olarak kadinlarin erkeklere, yas olarak genclerin yashlara gére daha az is
tatminine sahip olduguna deginmistir. Orgiitsel biiyiikliik olarak kii¢iik isletme
calisanlarinin biiyiik isletme c¢alisanlarindan daha fazla is tatmini egiliminde oldugunu
belirtmistir. Ayrica is tatminini etkileyen faktorleri i¢ ve dis faktorler olarak iki
kategoride simiflandirmustir. I¢ faktérlerin bireysel ve psikolojik, dis faktdrlerin ise
bireyin ¢evresinden ve ¢alisma kosullarindan kaynaklandigini belirtmistir. Robbins ve
Judge (2007: 87-88) is tatminini etkileyen temel faktorlerin; yapilan is, ticret, terfi,
yonetim, calisma arkadaslarimin yamisira kisiligin 6nemine vurgu yapmuslardir.
Iyimser kisilige sahip olmayan bireylerin ise; aksi yonlii, kusur arayan ve negatif
egilimli genelde diisiik diizeyli tatmin duygusu yasadiklarini belirmistir. (Luthans,

2010: 142-143).



11

Calisanlarin genel tutum ve davranislari lizerine etkisi oldugu diisiiniilen bir faktoriin
bireyin tatmin diizeyi lizerinde 6nemli bir etkisinin oldugu diisiiniilsede sadece kendi
basina belirleyici olmamaktadir. Is tatmininin {izerine etki eden faktorleri bireysel ve
orgiitsel faktorler olarak iki grupta degerlendirilebilir (Urhan, 2014). Birgok faktoriin
etkisiyle olugsmakta olan is tatmini ¢alisanlar ve orgiit agisindan bir¢ok avantaj veya
dezavantaj saglayacak Onemli sonuglara yol agabilmektedir. Giiniimiiziin yiliksek
rekabet kosullar1 ¢alisanlarin verimliligini artirmay1 zorunlu kilmaya baslamistir. Bu
zorunluluk calisanlarin i tatmini duygusu yasamalarina verilen 6nemi arttirmaktadir.
Isletmeler belirlemis olduklar1 hedeflere tatmin diizeyi yiiksek olan bireylerle daha
kolay ulasabileceklerini bildiklerinden, is gorenlerinin tatmin diizeylerini etkileyen

unsurlari tespit edip iyilestirme yoluna gitmektedirler (Nergiz ve Yilmaz, 2016).

Is tatminini farkli arastirmacilar tarafindan degisik sekillerde tarif edilsede is tatminini
etkileyen faktorler bireysel, orgiitsel ve sosyal-cevresel faktorler seklinde ii¢ ana baglik
altinda toplanmistir (Oztiirk, 2019). Is tatminini etkileyen faktdrler (Mosadeghrad, vd.,
2008; Islam, vd., 2012; Asegid, vd., 2014) ¢alismalarindan yararlanilarak bireysel ve

orgiitsel faktorler olarak iki baslik altinda incelenerek asagidaki sekilde gosterilmistir.

Sekil 2.1
Is Tatminini Etkileyen Faktorler, Kaynak (Mosadeghrad, vd., 2008; Islam, vd., 2012;

Asegid, vd., 2014).

Kisisel Orgiitsel
Faktorler Faktorler

Isin Niteligi

Ucret

Cinsiyet

Yas

Statii

Kisilik Calisma Kosullar1

Calisma Arkadaslar1
Egitim Diizeyi
YoOnetim

Terfi
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2.1.3.1 Kisisel Faktorler

Bireyler uzun yillar ¢alisarak kazanmis olduklart bilgi ve tecriibelerini bagli olduklari
orgiitlere aktarmalar1 tatmin duygusu ve diizeyleri {izerine olumlu etkisinin oldugu
bilinmektedir. Orgiitler icerisinde gerceklesen bu psikolojik durum bireylerin kisisel
ozellikleri nedeniyle farkli sekillerde algilandig1 i¢in tatmin duygular1 da farklilik
gosterebilmektedir. Bu nedene bireylerin yaptiklart isten mutluluk duymasi ve is
tatmin diizeylerinin artmasi1 Orgiitler agisindan da biiylikk 6nem arz etmektedir.
Bireylerin ¢ok sayida kisisel 6zellikleri ve yaptiklari ise karsi sergiledikleri tutum ve

davraniglarin is tatminleri tizerinde kaydadeger bir etkisinin oldugu anlagilmaktadir.

Calisanlarin bireysel 6zelliklerine drnek olarak; cinsiyet, yas, medeni hal, karekter
olarak ise; insani degerler, inanglar, tutumlar ve temel yetenekler sayilabilir (Baytok,
2001: 82-83). Is tatminini calisanin kendi benliginde hissettigi duygusal durum
olmasina gore kisiden kisiye degistiginden bahsetmistir. Bu degisiklige neden olan
ozellikler; yas, cinsiyet, egitim diizeyi, deneyim, yetisme tarzi, statii, aile yapisi, genel
kiiltiir vb. 6zelliklerdir. Bireyin is tatmini ya da tatminsizligi yasamasi bu 6zelliklere
gore dikkate alinmasi gerekmektedir (Gilinbatan, 2006: 56). Bireyin dogdugu zaman,
yasadig1 muhit, yas, cinsiyet, kisilik, medeni durum, 6grenim durumu, sosyal statii,
yetigsme tarzi ve aile yapisi vb. kisinin bireysel 6zelliklerini etkileyen faktorler arasinda
sayilabilir (Yelboga, 2007: 2). Kendini gelistirmis bireyler, basariya daha fazla 6nem
vermekte ve yiiksek sorumluluklar alarak daha kisa siirede terfi almayi

amaglamaktadirlar. Bu siire i¢inde kendilerine karsi olusan elestirileri olgunlukla

karsilayip orgiit icerisinde ¢atismaya daha az diismektedirler (Basaran, 2008: 220).

Soysal ve Tan’a (2013: 47) gore bireyin is tatmini yasanmasinda 6nemli bir etkiye
sahip olan bireysel faktorler; kisinin dogustan gelen cinsiyet, zeka, yetenek gibi gesitli
ozellikler ve hayati boyunca elde ettigi kisilik, egitim, statii vb. deneyimlerdir. Bu
deneyimler bireyinde iginde bulundugu durumu algilamasina yardimci olmaktadir
(Nergiz ve Yilmaz, 2016). Bireysel faktorler isgorenlerin tatmin diizeyini, orgiitiine
olan baglilig1 ve is performanslarin1 dogrudan etkileyen ve bireyin 6rgiitde kalmasini
saglayan davranigsal durumlardir (Kayabast, 2019). Is tatminine dogrudan etkisi olan

bireysel faktorler sirastyla asagidaki basliklar altinda incelenmistir.
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2.1.3.1.1 Yas

Is tatmini ile yas arasindaki iliskinin belirlendigi bir¢ok arastirma sonucunda pozitif
yonlii bir iliski tespit edilse de Dessler (1980: 220) is tatmini ile yas arasinda bir¢ok
yoOnetim tarzinda “U” bigiminde bir iligskinin olduguna inanildigini belirtmistir. Ayrica
bireylerin ilk islerine biiyiik bir hevesle basladiklarini fakat hedeflerine ulasamadica
ise ve Orgiite kars1 tatmin duygusunun azaldigini ifade etmistir. Davis (1982: 99-100)
bireylerin hizmet siiresinin artisina paralel is tatminlerinin artacagini1 geng bireylerin
terfi beklentisi ve caligma sartlarina yonelik farkli arayislara yonelmeleri nedeniyle

yaslt bireylere gore tatminlerinin daha diistik olacagi ihtimalini belirtmistir.

Organ (1995: 345) yaptiklar islerden daha fazla beklenti i¢cinde olan geng bireylerin
is tatmin diizeyleri daha diisiik olurken, yas arttik¢a ise yonelik tatmin duygularinin
arttigin ileri stirmiigtlir. Spector (1997: 26) ise, yasin artmasiyla terfi imkanlarinin
artmasi, Odiillerin farklilagsmasi is tatmini duygusunun olusmasinda Snemli rol
oynadigin1 ve yasla beraber ise duyulan tatmin duygusunun artis gosterdigini
belirtmistir. Bu artisin 6diil, tcret, terfi gibi daha iyi ¢alisma sartlarinin yaninda
calisanlarin beklenti ve taleplerini makul seviyede tutarak yaptiklari ise daha fazla
adepte olduklarini belirtmistir. (Mottaz, 1987: 389-408; Eginli, 2009: 35-53) hizmet
siiresini  bitirmeye yaklasan calisanlarin is tatminlerindeki azalmanin emekli

oldugunda ben ne yapacagim kaygisi tasimasindan kaynaklandig diisiiniilebilir

Aksel (2003:123) yas1 ilerlemis bireylerin, geng bireylere gore daha ¢ok is tatmini
yasadiklarin1 ve ¢aligma yili arttikga, is giivencesine ve is disiplinine verdikleri degerin
zamanla artis gosterdigini belirtmistir. Kuzugil (2012:131) tatmin diizeyi ile yas
arasinda olumlu yonde bir iliskinin oldugu, calisanin yas1 arttik¢a tatmin diizeyinin
arttigin1 bu nedenle geng bireylerin is tatmini diizeyleri ile diizeylerinin yash bireylere
gore daha diisiik oldugunu ifade etmistir. Is tatmini ile yas arasinda dogru orantili ve
pozitif yonlii bir iligki vardir (Gorgiiliier, 2013: 73-176). Yash ¢alisanlarin geng
calisanlardan daha ¢ok tatmin duygusu yasamalarinin beklentilerinin daha gercekei ve
kendilerini yeterli tecriibeyi kazanmis olmalar olarak ifade etmistir (Harputlu, 2014:
41-42). Diger yandan geng bireylerin, yas1 biiyiik olan bireylere gore orgiitiin yonetim

anlayisina uyum saglamakta zorlandiklar1 goriilmiistiir (Serpil, 2014: 32).



14

2.1.3.1.2 Cinsiyet

Is tatmininine etkileyen kisisel faktorler arasinda belki de en ¢ok dikkat ¢ceken faktor
cinsiyet olmustur. Ciinkii yasamdan kaynaklanan roller kadin ve erkegin farkli beklenti
iginde olmasina ve bunun sonucunda farkli tatmin ve doyum diizeylerini olugsmasina
neden olmaktadir. Yapilan ¢aligmalar incelendiginde kadinlarin erkeklere gore aile,
giivenlik ve bireysel doyumlara daha ¢cok dnem verirken ise yonelik doyumlarla daha

az ilgilendikleri goriilmektedir.

Is tatminine yonelik yaptiklar1 calismada kadinlarin daha ¢ok basartyla sonuclanan
stire¢ ve yontemlerle, erkeklerin ise daha ¢ok yapilan isin sonuglarina odaklandiklarini
belirtmistir (Carik¢1 ve Oksay, 2004: 159). Cinsiyet’in is tatminine etkisine yonelik
yapilan ¢alismalarin bir kismi kadinlarin daha az is tatmini diizeyine sahip oldugu
belirtilirken bazi ¢alismalarda erkeklerin is tatmini diizeyinin daha diisiik oldugu
goriilmiistiir. Benzer arastirmalarda ise erkek ve kadin bireylerin tatmin diizeylerinin
esit oldugu gorilmiistiir (Demir, 2007: 121). Cinsiyet faktoriiniin is tatmini {izerine
etkisine yonelik yapilan benzer ¢alismalarda farkli sonuglara ulasildigindan is tatmini
ile cinsiyet faktorii arasinda tutarli bir iliskiden s6z edilememektedir (Kantar, 2010:
59). Erkek ve kadin bireylerin is tatmini diizeylerini ortaya koyan g¢alismalarda
kadinlarin 1§ tatminlerinin erkeklerden daha diisiik seviyede oldugu goriilmiistiir
(Oztiirk ve Alkis, 2011: 45). Sekerli (2013: 59) ise erkek isgdrenlerin is tatmin

diizeylerinin daha diisiik oldugunu belirleyen ¢aligmalarin da oldugunu belirtmistir.

Kadinlarm aile i¢indeki rolii ve annelik sorumluluguna ragmen is hayatinda daha fazla
bulunmalari ise yonelik tutum ve davraniglarda erkeklere gore farklilasmanin giderek
azaldig1 goriilmektedir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014: 255). Kadin ve erkegin sosyal
rollerindeki farkliliklar nedeniyle is beklentileride degisiklik gosterebilmektedir.
Kadinlar genelde galigma sartlarina ve sosyallesmeye deger verirken erkekler ise daha
cok terfi ticret ve odiil gibi faktorlere dnem vermektedir (Senay, 2015: 38). Bayan
isgorenlerin erkek isgorenlere gore tatmin duygusunun daha yiiksek oldugunu bu
durumun kadinlarin beklenti diizeylerinin daha diisiik olmasindan kaynaklandign
belirtmistir. Ayrica bireyin is tatminine etki eden terfi, iicret, itibar gérme vb. faktorler

her iki cinsin tatmin duygusunu pozitif yonde etkiledigini belirtmistir (Oztiirk, 2019).



15

2.1.3.1.3 Kisilik

Bireylerin yetisme ortamindaki kiiltlir ve inang degerlerinde farkliliklar bulunduklari
orgiitlerde tatmin diizeylerini farkli yasamalarina neden olabilmektedir. Isgdrenlerin
bir kismi1 ¢alisma ortamlarini ve islerini yonetimin belirledigi kurallara gore yaparken
bazilar1 da kendilerinin diizenledigi ¢alisma ortamlarinda islerini yapmaktan dolay1
haz duymaktadirlar. Bu nedenle bireylerin farkli kisilik yapisina sahip olmalar

nedeniyle is tatmini diizeyleride kisiden kisiye farklilik gosterebilmektedir.

Bulunduklar1 orgiitde tatmin diizeyi diisiik bireylerin genellikle bireysel yetenekleri
kisitli, cevresine uyum saglamakta giigliik ceken, kisisel etkilesimleri zayif, agir1 sinirli
ve kisisel konumlardan rahatsizlik duyan caligsanlar olarak tarif etmistir (Giir, 2006:
92). Ozgiiveni yiiksek olan bireyler bu 6zelliklere sahip isgorenlere gore islerinde daha
fazla doyum yasarlar. Olgunluk seviyesinde olan bireyler ise basariya daha fazla
giidiilenmekte, yliksek miicadele isteyen islerde daha fazla sorumluluk almakta, isiyle
ilgili daha az gatismakta ve daha az kayg1 yasamaktadadir (Basaran, 2008: 268). s
tatmini etkileyen faktorlerden biri de bireyin kisiligidir. Bireyler, kisilik yapilarindan
kaynaklanan farkli inan¢ ve deger yargilarina sahip olduklarindan bazi durumlarda
tatmin diizeyleri yiikselmektedir (Ozcan, 2011: 113). Kisilik bireylerin kimligi haline
gelmis ve yasami boyunca tekrarladig1 kendine 6zgii inan¢ ve deger yargilari, sahip
oldugu yetenekleri, hoslandig1 ya da hoslanmadig vb. davramis ve tututumlardan

meydana gelmektedir (Somuncuoglu, 2013: 73).

Yeni ise baglayan isgoérenlere siirekli olarak ayni i yapmasinin istenmesi bireyde is
tatminsizligine yol agmaz iken benzer durumun deneyimli bir isgorene yaptirilmasi is
tatminsizligine yol agabilmektedir. Bu nedenle is tatmini kavraminin bireyden bireye
degistigi goriilmektedir (Cakmak, 2016: 22). Isgdrenlerinin bireysel zenginliklerini
kesfedebilen yonetimler calisganindan optimum performans almasi daha kolay
olabilmektedir (Ceylan 2016). Bireylerin kisilik 6zellikleri ile is tatmini arasinda yakin
iliskilerden s6z etmek miikiindiir. Duygusal yonden kendini mutlu hisseden, yetenekli
ve Ozgliveni yiiksek calisanlarin is tatminlerinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir
(Altun, 2019: 46). Yildirim ve Eraslan (2020) bireylerin farkl kisilige sahip olmasi is

tatminlerinin de farklilik gostermesine neden oldugunu belirtmistir.
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2.1.3.1.4 Egitim Diizeyi

Egitim diizeyi bireylerin is tatmini diizeylerini etkileyen kisisel faktorlerin basinda
gelmektedir. Bireyin egitim seviyesi ylikseldik¢e genelde is tatmini diizeyinin de
ylkselmesi beklenir. Fakat yapilan ¢alismalar incelendiginde yiiksek egitim seviyesine
sahip olan bireylerin genel is tatmin diizeylerinin diigiik egitim diizeyine sahip olan

bireylere nazaran daha diisiik oldugu da goriilebilmektedir.

Hara ve Tesone (2008: 84) otel ¢alisanlarinin is tatminlerini belirlemeye yonelik
yaptiklar1 calismada egitim diizeyi yiiksek olan kadin c¢alisanlarin diisiik tatmin
diizeyine sahip olduklarin1 belirtmistir. Bu nedenle ¢alisanlarin islerindeki pozisyonu
yaptiklari isin tiirli ve yapilan bu is karsiliginda alinan iicret ve egitim seviyesine gore
degisiklik gosterebildigine ifade etmistir. (Karakurt, 2009: 75) yiiksek egitim diizeyine
sahip olan bireylerin ise olan yaklagimlar egitim seviyesi diisiik olan bireylere gore
bariz farklilik gostermektedir. Is yasamina daha erken baslayip para kazanmak yerine
Ozveri gosterip bir stire daha egitim almis bireyler is hayatina nitelikli isgiicii olarak

katildiklarindan ticret ve is kosullarindaki talepleri arttirmaktadir.

Bireyler egitim seviyesi ve is tecriibelerine karsilik gelen pozisyonda is bulamadiklar
zaman mutsuz olup is tatminleri azalirken yeterlilikleri olmadig1 halde beklentilerinin
tizerinde bir pozisyonda bulunanlarda da iist diizeyde endise ve stresle yasamalari
nedeniyle is doyumlarinda azalma goriilebilmektedir (Asik, 2010: 40). Benzer sekilde
egitim seviyesi diisiik olan bireylerin diger bireylere gore is tatmini diizeylerinin daha
fazla oldugunu belirtmistir (Tekingiindiiz ve Tengilimoglu, 2013: 94). Son zamanlarda
IKY vyetkilileri tarafindan egitim seviyesine ydnelik yapilan ¢aligmalarda bireye gore
15 degil, ise gore birey sec¢ilmesi durumunda bireylerin ise ve kuruma karsi tatmin
duygusunda artis olacagi diisiniilmektedir (Akkaya, 2015: 54). Egitimleri i¢in fazla
zaman ve para harcayan bireyler emeklerinin karsihigini oOrgiitleri tarafindan
goriilmesini beklerler. Terfi, licret, 6diil vb. seceneklerle ddiillendirilen egitim seviyesi
yiiksek bireyler tatmin diizeylerinin arttig1 tersi durumlarda ise is tatminsizligi ve isten
soguma gibi olumsuzluklar goriilebilmektedir (Cukur, 2017: 37). Egitim seviyesi
yiiksek olan bireylerin is beklentileri orgiit tarafindan karsilanmazsa diger bireylere

gore is tatminleri diislik olabilmektedir (Kayabasi, 2019).
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2.1.3.1.5 Statii

Is tatminini {izerine etkisi olan faktdrlerden biride statii kavramidir. Statii, bir kisiye
baskalar tarafindan atfedilen ve toplumun deger yargilarin1 yansitan bir kavramdir.
Birey boyle bir degeri elde edebilmek i¢in elinden gelen gayreti gosterecektir. Kisi
bdyle bir statiiye sahip oldugunda bunun karsilig1 olarak calisma arkadaslarindan ya
da ¢evresinden saygi1 gorecektir. Yapilan gorev ve sorumluluk her ne sekilde yapilirsa
yapilsin, yapilan iste takdir edildigini bilme ve basarili bir isgoren olarak deger gorme
genelde her birey i¢in énemli bir tatmin duygusudur (Eren, 2007: 517). Hiyerarsik
diizende yiiksek pozisyonda bulunanlarin alt pozisyonda bulunanlara gore is
tatminlerinin daha fazla olmasinin nedeni olarak iist pozisyonda calisanlarin daha
yiiksek ticretlerde ve bireysel beklentilere hizmet veren isleri yapiyor olmalarindan

kaynaklandigini ileri siirmiistiir (Gézen, 2007: 29).

Is hayatinda statii farkliliklarindan dogan sosyal hosgérii, sayginlik, iicret ve isin
devamlilig1 gibi farkliliklar ¢alisanlar1 olumlu ya da olumsuz yonde etkilemektedir.
Yiiksek statiiye sahip olan calisanlarin, karsilasacaklari zorluklarla bas edebilme
konusunda, diisiik statiideki calisanlara gore basarili olma durumlar1 daha yiiksek
olacag1 i¢in yliksek statiilii calisanlarin is tatmini diizeyleri de artig gosterecektir
(Karahan, 2008: 237). Isgorenlerin ayirt etmeksizin yapmis olduklari calismalar
sonucunda takdir edilmek ve oOrgiit i¢in degerli oldugunu hissettirmek is tatmin
diizeylerini arttirdigini belirtmistir (Eren, 2012: 40). Diger yandan statiisii yiiksek olan
bireylerin toplumsal agidan daha saygin karsilandig icin maddi ve psikolojik yonden
1 tatminini saglarken statlisii diisiik olan bireylerde motivasyon arttirct ve is

tatminlerini olumlu yonde etkilemektedir (Demirdag, 2015: 59).

Sosyal ve toplumsal agidan dnem diizeyi yliksek meslek gruplarinda ¢alisan bireylerin
diger bireylere gore is tatmini diizeylerinin daha fazla oldugu goriilmiistiir. Bu alanda
yapilan ¢alismalarda da orgiitlerinde yiiksek statii ya da pozisyonda calisan bireylerin
bu statiiye sahip olmayan ya da daha diisiik pozisyonda olan bireylere gore is
tatminlerinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir (Sevimli ve Iscan, 2015). Bireyin
sosyal statiisii toplumdaki yetki ve sorumluluk alanini belirlerken diger yandan iginde

bulundugu sosyal sistemdeki pozisyonunu gostermektedir (Eroglu, 2017: 89).
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2.1.3.2 Orgiitsel Faktérler
2.1.3.2.1 Isin Niteligi

Isgorenler bulunduklar1 o&rgiitlerde yaptiklar1 isi ve is ortamlarmi kendilerini
gelistirmeleri yoniinde anlamli ve degerli bulmasi is tatmini duygulan ve diizeyleri
acisindan o6nemli oldugu disiiniilmektedir. Bu nedenle, benzer durumlarda
isgdrenlerin yaptiklar: isten keyif almas1 ve daha fazla tatmin olmasi kaginilmazdir.
Ayrica yapilan isin sikict olmamasi, siirekli gelisime ve tecriibe kazanmaya agik
olmasi, orgiit ve yasanilan toplum tarafindan 6nemli goériilmesi, vb. nedenler bireyin

isten duydugu tatmin diizeyini artirmaktadir.

Isin yapilmas: sirasinda bireye tanman 6zgiirliik derecesi kisiyi o derecede tatmin eder.
Isgorenlerin ¢alisma saatlerini ve is yapma yontemlerini kendileri karar verip
secebiliyorsa, yapilacak islerin planlanmasi ve Onceliginde s6z ve yetki sahibi ise,
isindeki 6zerkligininde yiiksek oldugu kabul edilir (Telman ve Unsal, 2004: 29).
Isgorenler isleri yapma konusunda genelde deneyim ve kabiliyetlerine yonelik
belirlenmis isleri yapmay1 tercih ederler. Deneyimlerini ve kabiliyetlerini yeterince
ortaya koyamadiklar1 goérev ya da sorumluluklar is tatminsizligine yol agabilirken,
bireyin tecriibesi veya yetenekleriyle Ortiisen islerde ya da gorevlerin mutluluk ve

doyuma neden olacagi sdylenebilir (Robbins, 2005: 24).

Isin niteliginin dogas1 ile zevkli ve ilging olmasi isgdrenlerin yaptiklar isi
begenmesinin yaninda is tatminlerini etkileyen faktorlerden biri olup bunun ii¢ unsuru
cesitlilik, bagimsizlik, yetenek ve becerilerin kullanilabilmesidir (Gorgiiliier, 2013:
73-176). Islerinin monotonlugunu hisseden isgdrenler zamanla islerinde yabancilik
yasamakta, bulunduklar1 orgiitlerde olumsuz tutum ve davranislar gelistirerek
tikenmislik sorunu yasamaktadirlar. Bu nedenle oOrgiitlerde siradanlifin ve
monotonlugun 6niine gecilmesi i¢in yonetimlerin bdliimler arasinda rotasyon, gérev
ve sorumlulklar1 genisletme, ¢alisma ve dinlenme zamanlarinin gozden gecirilerek
revize edilmesi vb. oOnlemler alinarak alabilmektedir. Bu sayede monotonluk
giderilecek olup isteki faaliyetlerin biitiiniinii gérme ve tecriibe edilerek yeteneklerin

gelistirilmesi saglanmistir (Eren, 2012: 199-200).



19

2.1.3.2.2 Ucret

Is tatminini etkileyen faktorlerin baginda gelen {icret, bu alanda énemli bir yer teskil
etmektedir. Yapilan arastirmalarda c¢alisanlarin ise olan bagliliklari1 ve tatmin
diizeylerini arttirmanin tek yolunun ytiksek bir iicret 6demesi ile saglanabilecegine
inanilsada bazi arastirmalarda da yapilan iicret artislar1 ve iyilestirmelere ragmen
bireyin isinden memnun olamayabilecegi sonucuna ulasilmistir. Ucretinden memnun
olmayan isgorenler ticretin adil olup olmadigimi Orgiitteki diger ¢alisanlarin ya da
benzer sektdrde ayni isi yapanlarin ticretleri ile karsilsatirma yapar. Karsilastirma
sonucunda kendisine verilen iicretin yetersiz olusu ya da hakkaniyetli olmadigini

diisiinmeye basladiginda is tatmin diizeyide azalma goriillmektedir.

Yapilan ¢alismalarda insanlar1 ¢alismaya zorlayan iicretin, ayn1 zamanda is tatmin
diizeylerini belirleyen en 6nemli faktorlerden biri oldugunu belirtmistir (Emmert ve
Taher, 1992: 37-48). Ucret yonetiminde benzer iste ¢alisanlarin kidemleride ayn1 ise
ayni1 Ucreti, farkli kidem ve gorevlerde ise farkli ticret almasinin gozetilmesi ilkesi ile
giderilmesi amaclanmistir (Werther ve Davis, 1993: 430-431). Ucretin is tatminine
etkisi belli bir asgamadan sonra nekadar oldugu ile degil ¢alisanlar arasinda paylagimi
ile kendisini belli etmektedir. Isgdrenin kendisi ile benzer kideme sahip isgorenlerden
daha az iicret aldigin1 bilmesi ya da kendinden daha az bilgi ve tecriibeye sahip
oldugunu diisiindiigli bireylere gore daha diisiik Ttcret aldigmi bilmesi is

tatminsizligine neden olmaktadir (Erdogan, 1996: 239).

Calisanin motivasyonu ve tatminini saglamak i¢in iyi bir ara¢ olarak goriilen ticretin
istenilen tatmin diizeyini saglayip saglamadigi konusunda “evet” ya da “hayir” kesin
cevap belirtmek yerine “adil” ve “objektif” bir licret sisteminin uygulamaya koymak
gerekir (Yiiksel, 2004: 222). Isgdrenlerin iicret tatminleri ile duygusal baglilig1 pozitif
iligkilidir (Vandenberghe ve Tremblay, 2008). Diger yandan Judge vd, (2010) iicret
tatmininin iggdrenin is tatmini ile dnemli dl¢lide ve pozitif yonlii iliskisi oldugunu
vurgulamigtir. Calisanlarin orgiitte devamliliklar1 ve motivasyonlarinin saglanmasi,
isin cazipliginin ve ise yonelik pozitif tutumlarinin artttirilmasinin orgiitlerin etkinligi
icin onemli goriildiiglinii bu nedenle iicret ile iggdren tatmini arasinda anlamli bir

iligkinin olup olmadig belirlenmesi gerektiginin 6nemine deginmistir (Tor, 2011: 46).
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Yapilan pek ¢ok arastirma sonucunda iicret ve is tatmini arasinda olumlu yonlii bir
iliski oldugu goriilmiistiir. Diger bir ifadeyle {icret artigina paralel i tatmin diizeyinin
artiginin goriildiigiinii ve geng bireylerin yaslilara gore ticret tatminleri ile yiiksek
egitim diizeyi ve isi olan bireylerin diisiik egitimli olan bireylere gore tatmin

diizeylerinin diisiik oldugunu ifade etmistir (Aliyeva, 2013: 62).

Is tatmini ile {icret arasinda pozitfi yonlii iliskiden bahsedilsede benzer isleri yapan
isgorenler arasinda is tatminsizligine yol acan iicret farkliliklar1 bulunmaktadir. Bu
nedenle ¢alisanlar arasinda tatmin diizeyini etkileyen en 6nemli faktorlerden biri olan
adil {icret politikasinin iyi uygulanmasi gerekmektedir (Demiralp, 2018: 44). Orgiitler
ticret politikalarmi belirlerken diger yandan varliklarin1 dogru kullandiklarina da

dikkat etmelidirler (Kayabasi, 2019).

2.1.3.2.3 Cahsma Kosullar:

Orgiitlerde is tatminsizligine yol acan asil nedenler bireysel ya da orgiit kaynakl
goriilsede galiganlar oOrgiit i¢i calisma ortamlarinin fiziki kosullarindan rahatsizlik
duyabilmekte ve zamanla bireylerde moral bozukluguna ve is tatminsizligine yol
acabilmektedir. Bu durum gercek sorunun bulunup ortadan kaldirilmas: ile fiziki

kosullara yonelik sikayetlerin de zamanla azaldig1 gorilmiistiir.

Calisma kosullarini; bir ¢alisanin igini yaparken igveren tarafindan kendisine saglanan
fiziksel ve psikolojik sartlar ve olanaklar seklinde ifade etmistir. Ucret, sosyal
destekler, is giivenligi, saglik hizmetleri, servis olanaklar, giiriiltii, sicaklik, 151k,
calisma ve mola zamanlar, ticretli ve licretsiz izin durumu, organizasyonlarin iklimi
ve morali gibi is yasaminin tiim yonleri “calisma kosullar1” ile birlikte diistiniilmesi

gerekliligine vurgu yapmustir (Eroglu, 1998: 325-326).

Is hayatindaki hizli degisim ve gelismeler isverenlerin, calisanlarinin is sagligi ve
giivenligini korumasina yonelik ¢aligma sartlarini iyilestirme zorunlulugu isverenin
isgorenlerine karsi yerine getirme sorumlulugunun yanisira 6rgiit calisanlariin iggiicti
verimliligini ve performansini artirmay1 amaglamasindan kaynaklanmaktadir (Iscan ve

Timuroglu, 2007: 125).
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Isgorenlerin tatmin duygularmi ilgilendiren degiskenlerden biride calisma kosullar:
faktortidiir. Bu faktor calisanlarin orgiit icerisindeki fiziki giivenlik ihtiyaglarini; 1st,
nem, havalandirma, 151k ve ses diizeyi, is planlari, ¢alisma ortaminin hijeni, yeterli
techizat, isin yogunlugu vb. calisma sartlarina yonelik unsurlar1 belirtmektedir. Bu
faktorlerin is tatmini {izerindeki etkisinin nedeni isgdrenlerin daha iyi c¢alisma
kosullarmi fiziksel bir rahatlik olarak saglamasi nedeniyle arzulamalaridir (Oztekin,

2008: 24).

Calisma kosullar1 denildigine ilk olarak genelde ses, 1s1k, 1s1, havalandirma vb.
calisilan ortamin durumu akla gelir. Bu nedenle isgorenlerin morali, motivasyonu ve
is tatmini acisindan is yerinin fiziksel durumu énemlidir. Iyi olmayan fiziksel kosullar
ise iggorenlerin sagligini, psikolojisini ve hepsinden Onemlisi islerine olumsuz
etkilemektedir (Alica, 2008: 20). Bireylerin motivasyonu iizerinde ¢alisma
ortamindaki ses, 1s1k, nem, sicaklik, renk ve kullanilan techizat ve makinelerin
yeterliligi ruhsal ve fiziksel yonden bireye uygun olup olmadiginin yani sira ¢evresel

kosullarda etkili olmaktadir (Findik¢1, 2009: 398).

Calisanlarin birgogu, is yerlerinin yasadiklar1 yerlere yakin olmasini ve is yerlerinde
yaptiklar isler i¢in uygun ekipmanlarla ¢alismay1 arzu etmektedirler. Bu hususlar
calisanlarin moral ve motivasyonlarinin yani sira performanslari ve is tatminleri i¢in
gerekli goriilmektedir (Kantar, 2010: 68). Is ortamimin fiziksel ve saglik kosullari
bakimindan uygunlugu ve koruyucu 6nlemlerin aliniyor olmasi ¢alisanlarin giiven ve
huzur i¢inde olduklar1 ortamda daha Ozverili ¢alismalarma ve dolayisiyla

performanslarinin artmasi tizerinde olumlu etkileri olacaktir (Kiling, 2016: 79).

Calisanlarin bulunduklar1 ortamda hem kendilerini rahat hissetmesi hem de islerini
icra etmeleri siireci bakimindan calisma kosullar1 onemli bir faktér olarak
goriilmektedir. Bu nedenle oOrgiitler ¢alisanlarinin daha iyi sartlarda faaliyetlerini
siirdiirebilmesine yonelik orgiit i¢i ¢alisma alanlarinin kalitesini arttirmalidir. Bu
sayede isgorenlere gercek degerleri verilerek ¢alisma verimliligi ve etkinligi
arttirilarak rekabet edebilmenin ve amaglanan hedeflere daha kisa siirede ulasmanin

en Oonemli unsuru olan insan tesvik edilmis olur (Ceylan, 2016).



22

2.1.3.2.4 Calisma Arkadaslar

Is yasaminda tatminini etkileyen en énemli faktdrlerden biride giinliik yasamin biiyiik
bir kismimin gegirildigi is ortamidir. Farkli kiiltiirel degerlere ve 6n yargilara sahip
calisanlarin orgiit igerisinde sosyallesmesi, soyut ve somut iyi iligkiler kurmas1 bireyin
motivasyonunu ve tatmin duygusunu arttiracaktir. Bu sayede bireyin baglilig1 artacak
ve isten ayrilmalar azalacaktir. Bireyler bulunduklari 6rgiitlerde ¢alisma arkadaslarina
kars1 giivensizlikleri artmaya basladi ise zamanla motivasyon kaybi yasayarak yaptigi
is ve Orgiitten sogumaya baglayacaktir. Bu nedenle is ortaminda 6rgiit i¢i giivene dayali

iligskiler 6nem arzetmektedir. (Asan ve Erenler, 2008: 205).

Orgiit ¢alisanlari arasindaki iliskiler ayn1 amaca yodnelik yapilan islevsel birliktelikdir.
Bu birlikteliklerle gergeklesen iliskiler ortaklasa yapilan hizmete ve yardimlasmaya
dayanir. Bu iligkilerin iyi ve siirekli hale gelmesi bireyin tatmin olma duygusunu
arttirmaktadir (Kantar, 2010: 67). Orgiitiin ortami bireye isi konusunda yardime1 ve
destek oluyorsa bu durum bireyin is tatminini pozitif yonde etkiler. Bu sayede isgéren
isinden hoslanmasa bile is arkadaslarindan etkilenerek yaptigi isten mutlu olur. Bu
sebepten iyi bir c¢alisma ortami ve arkadas grubu bireyin yasamini daha eglenceli
yapabilir. Sayet bireyler boyle bir ¢alisma grubu ve ortamina sahip degil ise is tatmini
diizeyi negatif yonlii olabilir. Calisma arkadaslarinin zeki ve yardimsever olmalari
arzu edilen ozellikler sayilirken dedikodu yapan, caligmayan, sikici ve memnuniyetsiz

olmalari istenmeyen 6zellikler olarak diisiiniilmektedir (Ozkalp, 2013: 76).
2.1.3.2.5 Yonetim

Calisanlarin is tatminlerinin artmasina yonelik orgiitlerdeki belirlenen kurallarin
uygulanmasinda yonetim tarzi, yaptirim sekli ve bulunduklar1 ortamin fiziki kosullar
calisanlarin is tatmin diizeylerini olumlu ya da olumsuz yonde etkilemektedir.
Isgdrenlerin tatmin diizeyinin belirleyicisi yoneticisinin davramslaridir. Genel olarak
orgiit icerisinde calisana en yakin amiri tarafindan samimi ve arkadasca ovgiilerde
bulunmasi, fikirlerine deger verilmesi ve kisisel ilgi gosterildigi zaman ¢alisan

tatmininin arttig1 goriilmiistiir (Karaca, 2001: 43).
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Bireyler is yasaminda Orgiit yonetimi tarafindan kendilerine esit davranilmasini
beklerler. Bireyin basarisi ve tatmin olma diizeyi is ortamindan algiladig: esitlik veya
esitsizlikle yakindan iliskilidir. Calisanlarin tiyesi oldugu orgiitlere kazandirdiklarina
karsilik 6rgiitiin kendisine sagladigi olanaklarin ayni diizeyde gergeklestigini anlamasi

durumunda is tatminlerinin seviyesi artar (Karaman ve Altunoglu, 2007: 112).

Toplumeca bilinen ve hizmet ¢evresi genis olan orgiitlerde orgiitiin dogas1 ve yonetimin
niteligi is tatmininde 6n plana ¢ikmaktadir. Bu nedenle ¢alisanlarin yaraticiligina 6nem
veren ve takim calismasina uygun organizasyon yapisi isgorenlerde daha fazla is
tatmini saglamaktadir (Basaran, 2008: 267). Isgorenlerde etkili bir motivasyon
kaynag1 olan ticretin yetersiz oldugu orgiitlerde sadece yonetim sekli ve organizasyon
yapisinin iyi olmasi bile iggdrenlerde is tatminini arttirict yiiksek bir etkisi oldugunu

gostermektedir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 4).

2.1.3.2.6 Terfi

Terfi, glinimiizde bir kisim isgorenler tarafindan daha fazla ticret, terfi ve sayginlik
kazandirmasi bakimindan énemli oldugu diisiiniilsede bazi ¢alisanlar tarafindan yeni
sorumluluklar ve bunun sonucunda olusan uzun siireli ¢aligma yiikiimliiliikleri
nedeniyle pek tercih edilen bir durum olarak goriillmemektedir. Bu ikilem orgiitler i¢in
calisanlarinin tatmin ve orgiitsel baglilik diizeylerinin belirlenmesi iizerinde 6nemli bir

faktor olacagi diistiniilmektedir.

[s hayatina yeni baglayan bireylerde terfi, iicret artis1 gibi beklentilerinin kisa zamanda
gerceklesmemesi hayal kirikligina ugramalar ve diisiik tatmin duygusu yasamalarina
neden olmaktadir. Bu nedenle siirekli daha iyi sartlarda calisabilecekleri is yerleri

olacagini diisiinen bireyler mevcut islerinden uzaklagsmaktadirlar (Kesici, 2006: 40).

Bireylerin bulunduklar1 gdérevde zamanla tecriibe kazandik¢a yaptiklari islerin
siradanlagacak olmasi nedeniyle daha ¢ok sorumluluk ve yetki isteyeceklerini lakin
terfi imkanlarinin olmadigini goren isgoérenlerde ise calisma istegi ve sevki giin
gectikce azalma egilimi gosterecektir. Bu durumda terfi’nin organizasyon igerisinde

calisani tegvik edici onrmli bir motivasyon araci oldugunu ifade etmistir (Eren, 2007:
515).
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Bir orgiit icerisinde terfi ihtimalinin yiiksekligi, terfi olmanin belirsiz olmamasi,
terfinin sikligi, terfilerin hakkaniyetli ve objektif olmasi, terfi siirecinin g¢alisan
tarafindan bilinmesi, vb. degiskenlerin tatmin olma diizeyini artiran 6nemli

faktorlerdir (Basaran, 2008: 266).

Calisanlara emekleri karsiliginda verilen Odiiller calisanlarda motivasyon ve
performans artisina neden olmaktadir. Bu nedenle calisanlara verilen terfi ve ddiil ile
is tatmini dilizeyleri arasinda pozitif yonlii iliskilerden s6z edilebilmektedir. Adil bir
0diil sisteminin bulunmadig1 orgiitlerde ise performans ve motivasyonun azaldigi ve
zamanla ¢alisanlarin orgiitten uzaklastigi goriilmektedir (Asik, 2010: 41-42). Yapilan
arastirmalarda orgiitlerinde siirekli ayn1 yetki ve sorumlulukta bulunan ¢alisanlarin is
tatmin diizeylerinin terfi olanaklarina sahip ya da almis olan diger ¢alisanlara gore

daha diisiik diizeyde oldugu goriilmistiir (Demirel, 2009).

Kideme bagli terfinin gergeklestigi bir sistemde isgorenler pozitif yonlii etkilenir ve
bu durum is tatmin diizeylerini yiikseltir. Fakat ortaya koydugu emek ve basari
karsiliginda terfi alan bir ¢calisanin is tatmini diizeyi kideme bagli terfi olan igsgérenden
daha fazladir (Ozkalp, 2013: 75). Orgiitlerinde basarili olan ¢alisanlar zamanla isinde
yukselmek ve yeni sorumluluklar almak i¢in yetki ya da terfi beklentisi i¢ine girmek
isteyecektir. Bu durum is hayatinda kariyer olanaklarinin ve terfi alma yollarinin orgiit
icerisinde belirsiz olmamasi hakkaniyetli ve objektif bir terfi siirecinin giivenli bir is

ortaminin varhigi ile saglanabilecektir (Ugiincii, 2016).

[s tatmini ile terfi arasinda dogru orantili ve olumlu yénde bir iliskinin varligindan séz
etmek miimkiindiir. Buna gore ¢alisanlar terfi aldikga is tatmin diizeylerinin de arttig
goriilmektedir. Orgiitlerinde uzun yillar ¢alisan is gdrenler islerindeki beklentileri
dogrultusunda terfi, licret iyilestirmesi, ¢aligma arkadaslariyla iyi iligkiler ve takdir
gorme vb. gerceklestikce bireyin motivasyonu ve dolayisiyla is tatmini artar. Mezun
olup is hayatina yeni baslayan isgorenler kendilerini oOrgiitlerine karsi kanitlama
zorunlulugu hissettikleri i¢in verilen en agir gorev ve sorumluluklart bile kabul
etmektedirler. Ancak her zaman beklentileri ile karsilastiklar1 birbirini tutmamaktadir

(Oztiirk, 2019).
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2.2 Orgiitsel Baghhk
2.2.1 Orgiitsel Baghlhigin Tanim1

Ik basta ABD ve sonralar1 bircok iilkede arastirmacilarin ilgi duydugu bir konu olmus
ve ilk kez 1956 yilinda Whyte tarafindan konu edinilmistir. “Orgiit insan1” adim
verdigi aragtirmasinda, orgiitsel insan1 sadece organizasyonun bir bireyi degil, ayni
zamanda organizasyona ait bir ¢alisan olarak tarif etmektedir. 1970’lerden sonra bu
kavram iizerine daha ¢ok yogunlasilmis ve orgiitler acisindan oldukc¢a 6nemli hale
gelmistir. Orgiitsel baglilik kavrami iizerine yapilan literatiir incelemesinde birbirinden
farkli pek ¢ok tanim goriilsede genel olarak isgérenlerin Orgiit amag ve degerlerine
olan baglilig1 ve orgiit icinde kalma istegi olarak tanimlanmaktadir. Baglilik kelimesi,
Ingilizce’de “commitment”, Fransizca’da “engagement” ve Almanca’da “zusage,
verpflichtung” olarak kullanilmaktadir. Tiirk¢e’de ise “bagli olma durumu, sadakat,
merbutiyet; birine karsi saygi, sevgi ile yakinlik gosterme ve duyma” anlamlarina

gelmektedir (URL-2, 2021).

Literatiirde orglitsel baglilik iizerine en ¢ok ilgi goren tanimlama Mowday ve
arkadaslari tarafindan yapilmistir. Bu tanima gore, orgiitsel baglilik; 6rgiit hedefleri ve
degerlerini kabul etme, bu hedeflerin gergeklestirilmesinde {istiin gayret gésterme ve
orgiite olan bagliligin devamlilig1 yoniinde kuvvetli istek gosterme olarak ii¢ faktérden
olusmaktadir (Meyer ve Allen, 1991: 64). Orgiitsel baglilia etki eden faktorlerden
bireyin moral ve motivasyonu, performanst Orgiitlerin basarist {lizerine de etkisi
bulunmaktadir (Meyer ve dig, 1998:3). Orgiitlerin en dnemli etkinliklerinden biride
faaliyetlerini siirdiirmesi i¢in ¢alisan bireylerin orgiitten ayrilmamasinin saglanmasi ve

farkli boyutlarda yasanan orgiitsel baglilik duygularinin arttirilmasidir (Kogak, 2017).

Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan ¢aliganlara sahip orgiitlerde isten ayrilma oranlarmin
diistiigii, calisanlarin 6rgiitiin deger ve amaclarini kendi amagclar1 gibi gérdiigili, maddi
kayiplarin diistiigii ve motivasyon kaybinin 6nlendigi goriilmektedir (Caylikoca, 2017:
2). Orgiitsel bagliliga yonelik yapilan farkli tanimlarin nedeni olarak her
arastirmacinin konulara kendi bakis acilari ile degerlendirmesi sdylenebilir. Orgiitsel

bagliliga yonelik yapilan tanimlarin bazilar1 Tablo 2.2°de gosterilmistir.
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Tablo 2.2 Orgiitsel bagliliga yénelik yapilan tanimlar

Becker (1960: 32)

Isgdrenin bagl oldugu orgiit ile karsilikli bahse girdikleri bir
siireci tarif etmekte olup, “bilingli olarak taraf olma davranig1”
seklinde ifade edilmektedir.

Grusky (1966: 489)

Orgiitsel baghlig: ilk tarif edenlerden biri olup, "is gdrenin
bagl oldugu orgiitle arasindaki iliskinin giicii" olarak tarif
etmistir.

Kanter (1968: 500)

Isgorenin orgiitiin hedeflerini yerine getirmek igin gosterdigi
caba ve gayretlerin bir gostergesi olarak tanimlanabilir.

Rietzer ve Trice
(1969: 475-479)

Orgiitiin kisiye gore anlamlilik diizeyine dayanan psikolojik
bir olgudur.

Hall, vd. (1970: 176)

Bireyin ve orgiitiin amaglarinin zaman gectikce biitiinleserek
uyumlu olma siirecidir.

Sheldon (1971: 143)

Kisinin kimligini orgiite ilistiren, orgiite kars1 takinilan bir
tutum veya yonelistir.

Dubin, vd. (1975:
411-421)

Baglilik, orgiitiin iiyesi olarak kalma arzusu, 6rgiit i¢in yiiksek
caba harcama arzusu ve Orgiitlin amag¢ ve degerlerine inang
unsurlarindan olusan bir biitiindiir

Salancik (1977: 1)

Kisinin yapmis oldugu eylemlerinden ve bu eylemler
aracilifiyla inang ve degerlerinden sorumlu olma durumudur.

Mowday ve ark.
(1979: 311)

Isgorenlerin 6rgiitin - degerlerine ve hedeflerine yiiksek
seviyede destek vermesi, Orgilit amaglar1 i¢in {istiin gayret
gosterme arzusu ve Orgiitle olan baghligini siirdiirmeye
yonelik duyduklar asir1 istek olarak tanimlamaktadir.

Wiener (1982: 418)

Baglilik orgiitin  amaglar1 ve hedefleri dogrultusunda
kullanmak i¢in ig¢sellestirilen normatif baskilarin bir toplami
olarak tanimlamistir.

Rusbult ve Farrel
(1983: 429-438)

Calisanin tatmin yasamasa bile bir ise odaklanip bagli kalmasi
ve kendini isine karsi ruhsal yonden baglanmis oldugunu
hissetmesidir.

Fukami ve Larson
(1984: 367)

Bireylerin sosyal orgiite ve bu orgiitlerdeki role gosterdikleri
baglhiliktir.

Reicher (1985:465)

Bir oOrgiitiin toplum, yonetim, miisteri, sendika vb. ¢oklu
bilesenlerinin amaglariyla bagdasma siireci olarak belirtmistir.
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O'Reilly ve Chatman
(1986: 492-499)

Bireyin orgiite yonelik amaglarini i¢sellestirerek orgiite karsi
uyumlu olmasma yonelik duydugu psikolojik ilgi ve
baglanmadir.

Schwenk (1986:
299)

Bireyin, belli bir olusumun ya da grubun siirdiirdiigi
faaliyetlere ve hareket tarzina baghilik gdstererek, yapilani
takdir etme ve karsiliksiz desteklemeye devam etme istegidir.

Randall (1987: 460)

Orgiit calisani, iiyesi oldugu toplulugu ilham kaynag: olarak
goriirken, an1 zamanda bir oOrgilite bagli olmanin nihai bir
gereksinimi olarak goriir.

O’Reilley Charles
(1989: 18)

Isgorenlerin orgiitlerine yonelik duyduklar psikolojik baglilik
olup, yapilan ise ve isin yapildig1 isletmenin degerlerine karsi
hissedilen yiiksek ilgi, sadakat ve inangtan kaynaklanir.

Heshizer, vd. (1991:
532-549)

Isletmenin amag ve degerlerini karsilayacak sekilde bireylerin
uygun davranislart sergilemesini saglayan normatif giiclerdir.

Morris, vd. (1993:
21-42)

Bireyin orgiite karst baglilik fikrini tagimasi ve siirdiirmesidir.

Varoglu (1993: 3)

Orgiitiin belirlenen amag ve hedeflerine bireyin kendi rolii ve
cikarindan ayri olarak oOrgilite yiikksek duygu ile kaynasmasi,
verilen isi kabul etmesi ve sadakatle baglanmasidir.

Morgan ve Hunt
(1994: 20)

Bireyin bulundugu orgiitiin degerlerine inanci, amaglarini
basarabilmesi yoniinde gayret gostermeye olan istegi ve
Orgiitlin liyesi olarak devam etmeye kars1 duydugu arzudur.

Robbins (1994: 130)

Orgiit calisanlariin  birbirlerine  yakinlasma ve ortak
amagclarini paylagsma derecesi olarak tarif etmistir.

Harold Guetzkow
(1995)

Bireyi bir rgiite ya da bir organizasyona kars1 dnceden hazir
eden bir davranis ve diisiince bi¢imidir.

Leong (1996)

Bireyin belirli bir 6rgiit ile girdigi kimlik birligi ve bagliliginin
birlesik glicii” olarak tanimlamaktadir.

Allen ve Meyer
(1996: 252)

Isgorenin bagh oldugu &rgiitiinden goniillii olarak ayrilmas:
olasiligini azaltan ruhsal bir iligkidir.

Brewer (1996: 24)

Calisanin bagh oldugu kurumun degerlerine ve hedeflerine
yonelik gosterdigi adanmislik duygusu ve kurumun basarisi
icin ¢aba goOstermeye, aliman kararlara katilma ve
kabullenmeye yonelik kendini hazir hissetme diizeyidir.

Meyer ve Allen
(1997: 11)

Is goren ile orgiitiin iliskisini tarif eden ve drgiite baghiligim
devam etmesine neden olan psikolojik bir durumdur.
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Bas (1999)

Calisanin Orgiitii tarafindan kendisine verilen bir isi yerine
getirmede gosterdigi gayret ve kabiliyetler olarak tanimlanir.

Baysal ve Paksoy
(1999: 7)

Bireyin bagli oldugu kurumun ¢ikarlarin1 kendi ¢ikarlarindan
istiin gormesidir.

Balay (2000: 18)

Kisinin orgiitiin amag ve degerlerleri ile 6zdeslesmesi durumu
olarak tarif etmistir.

Celep (2000)

Orgiitlerin calisanlarindan bekledigi yapmasi gereken asli
gorevlerin Gtesinde Orgiitiin ama¢ ve degerlerine yonelik
davraniglaridir.

McDonald ve Makin
(2000: 86)

Kisi ile orgiit arasinda gergeklesmis psikolojik sdzlesmedir.

Gallie vd. (2001:
1082)

Bireyin orgiitsel amag¢ ve degerlerini benimseme ve yerine
getirmeye bunlar1 yonelik gayret gdsterme istegidir.

Loke (2001: 193)

Isgorenlerin calistiklar1 ise ve orgiitlere karsi tutum ve
niyetlerinin davranigsal bir gostergesidir.

Newstrom ve Davis
(2002: 211)

Ayni1 amag ve degerler dogrultusunda bireyin Orgiitiin bir liyesi
olarak devam etme istegidir.

Ar1 (2003: 22)

Bireyin orglitiine karsi hissettigi biitlinlesme ve 6zdeslesme
derecesidir.

Ozdevecioglu (2003:
113)

Calisanlarin ait olduklart Orgiitiin  deger ve hedeflerini
benimsemesi, Orgiitiin bir parcasi olmaya calismasi ve bir aile
iiyesi gibi hissetmesidir.

Cetin (2004: 90)

Bireyin orglitene ve igine kars1 besledigi ruhsal duygulardir.

C61 (2004:2)

Birey ile orgiit arasindaki uyumun bir islevi olup, Orgiitiin
deger, hedef ve amaglarin1 benimsemesi, orgiitsel kazanimlar
elde etmek icin ¢abalamasi ile orgiitte kalma arzusdur.

Marciori ve Henkin

Sadakat duyma, 6zveride bulunma, kendini adama ve katilim
saglama gibi farkl: tarifler yapilsada, is hayatina ve orgiitiine

OB S olumlu yonde etkisi olan 6nemli bir faktordiir.
Ozsoy (2004) Bireyin orglit ¢ikarlarini kendi ¢ikarlarindan iistiin gérmesidir
Yiiksel (2004) Orgiitiin devamliligi ve basaris1 icin Orgiitsel degerlere,

amagclara ve fikirlere yonelik gosterilen ¢aba ve gayretlerdir.

Bayram (2005:125)

Bireyin bagli oldugu orgiitiin hedeflerine ve degerlerine olan
saygist ve sadakati seklinde tanimlanabilir. Bireyin ait oldugu
orgiite karsi olan hisleri ve duygulandir.
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Ince ve Giil Bireyin Orgiitiin iiyesi olarak kalmaya yonelik yogun arzusu,
(2005:6), Luthans Orgiit i¢in c¢abalamaya goniillii olma ve oOrgiitiin hedef ve
(2005: 130) amaglarina inangla bas koyma olarak tanimlanir.

Gtiven (2006) Bireyin, orgiitle degisik yonlerden biitiinlesme derecesidir.

Mercan (2006)

Adanma, sadakat ve bagli olma anlamini ifade eder.

Nelson ve Quick
(2006)

Orgiitiin degerlerini ve hedeflerini kabul etme ve onlara
kosulsuz inanma olarak tarif etmistir.

Park and Rainey
(2007: 197-200)

Birey ile orgiit arasindaki psikolojik bag olup, bireyin orgiitte
kalmasini saglayan durumdur.

S1gr1 (2007: 262)

Calisanlarin maddi sikintilardan uzak olmast neticesinde
isletmede varligini devam ettirme istedigidir.

Candan ve
Cekmecelioglu
(2009: 46)

Bireyin orgiitiine ve isine kars1 duydugu giiclii ilgi, sadakat ve
inanglardir.

Yazicioglu ve
Topaloglu (2009:6)

Bireyi belli bir diislinceye, gruba veya orgiite karsi daha
onceden hazirlayan bir davranig bigimidir.

Gale (2010)

Calisanin  bagli oldugu oOrgiitiin degerleri ve amaglar
dogrultusunda kendisini pargasi olarak hissetme derecesidir.

Luthans (2010: 147)

Calisanlarin  organizasyonun basaris1 ve 1iyiligine yonelik
aidiyetlerini ve sadakatlerini belirten siirekli bir siirectir.

Bakan (2011)

Calisanin, orgiit amagclar1 dogrultusunda hareket etmeye istekli
olmasidir.

Calisanin oOrgiit hakkinda nekadar olumlu disiindiigi ve

Cook (2012) hissettigi olarak tanimlamaktadir.
19(3?)86 ve Ozer (2013: Bireyin orglite devam etmesini saglayan Orgiitsel tutumlardir.

Colquitt, vd. (2015:
64)

Bireyin orgiitte kalma arzusu olup, 6rgiitiin iiyesi oldugunu ve
isten ayrilma egiliminin diisiik oldugunu belirtir.

Arslan (2017: 48)

Calisanlarin isletmenin amac¢ ve hedeflerini benimseyerek
daha fazla gayret etmeleri sonucunda isletmede varligini
devam ettirmeyi isteme arzusudur.

Kocak (2017)

Bireyin ¢aligtig1 orgiitlin basarisina gostermis oldugu ilgidir.

Lizote, vd. (2017)

Isletmeler ile calisanlar arasinda ortak amac¢ ve degerler
etrafinda zamanla gelisen sosyal bir iliskidir.
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2.2.2 Orgiitsel Baghligin Onemi

Orgiitsel baghlik diizeyi yiiksek olan calisanlarin isi birakma egilimlerinin diisiik
olmasi ile birlikte daha yiiksek performans gostermeleri, orgiitsel bagliligin 6nemini
arttirmaktadir. Cilinkii orgiitsel baglilik isgoéren davranislarini etkileyen ve kurumsal
performansi artirmaya yonelik énemli etkileri olan bir olgudur. Orgiitler i¢in bagliligin
en giiclii tarafi calisanlarin isten ayrilma niyetinin diisiik yani is gilicii devrinin
azalmasidir. Bu nedenle organizasyonlarda orgiitsel bagliligin ve alt boyutlariin
yiiksek olmasi bireylerin isten ayrilma niyetlerini azalttign goriilmiistiir. Orgiitsel
baglilik 6rgiitlerin varlig1 ve basarist, bilgi donanimli, giivenilir ve sadik ¢alisanlarinin
orgiite olan katkilar1 ve devamliliklariyla belirlenmektedir. Bu nedenle ¢alisan giicii

ve deneyimi iist seviyede bulunan 6rgiitler rekabet etmede daha basarilidirlar.

Martin ve Nicholls (1987) orgiitsel bagliligi giiglendirme dogrultusunda oOrgiitleri
yonlendiren ve orgiitsel bagliligin 6nemini arttiran temel giicler olarak; kiiresel
rekabet, teknolojik gelismeler ve bu gelisme ve rekabet sonucunda olusan iletisim
devriminden ve son olarak hizla gelisen hizmet sektoriinden s6z etmektedir. Meyers
ve Allen (1991) orgiitsel baglilik, farkli donemin yazarlar tarafindan tarif edilmeye
calisilsa da bireylerin orgiitlerine olan iiyeliklerini devam ettirmek i¢in duyulan

isteklerden, olusan ihtiya¢lardan ve zorunluluklardan ortaya ¢ikmaktadir.

Cok yonlii kompleks fonksiyonlardan olusan Orgiitsel baglilik, oOrgiitii olusturan
tiyelerin duygulari, deneyim ve tecriibeleri, egitim diizeyleri bireysel kalite faktoriinii,
oOrglitiin sosyal cevresi ve ekonomik yapisi Orgiitiin sosyo-ekonomik faktoriini,
orgiitlin iklimi, calisma kosullari, moral ve motivasyonu iletisim ve gelisim siirecleride
orgiitsel boyutlara 6rnek olarak gosterilebilmektedir. Bu kadar kompleks bir yap1
icerisinde Orgiitler acisinda pozitif ¢iktilar1 olan oOrgiitsel baglilik gilinlimiizdeki
onemini halen korumaktadir (Awamleh, 1996: 65-74). Isletmelere gore orgiitsel
baglilik; hedeflere ulagsma, yaraticilik, yenilikeilik, ytliksek verimlilik, orgiitsel amag
ve hedeflerin benimsenerek arzu edilen kaliteyi en yiiksek performans: ve basariy1
diisiik maliyet ve isgdren devri ile gergeklestirme vb. kolayliklar saglamaktadir

(Mowday ve ark, 1982; Randall, 1987; Rowden, 2000).
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Baglilik boyutlarinin ¢alisan bireyler tizerinde bagli oldugu orgiitlere karsi aidiyet ve
baglilik duygusunun gelismesine, saglanan imkanlara karsilik gosterme, ise yonelik
gercekci amaglar1 belirleme, terfi olanaklari, sosyal statii, {ist diizey tatmin edici i¢sel
odil ve tesvikler gibi bazi avantajlar saglamaktadir (Rowden, 2000: 30-35).
Teknolojideki yasanan hizli gelismeler ile diinyamizin ekonomik ve ticari yonden
kiigiildiigii, tilkeler arasi rekabetin giderek arttigi, giiniimiiziin ekonomik sartlarinda
orgiitlerin ayakta kalmalari, giiglenmeleri ve gelecege giivenle bakabilmeleri igin
baglilik kavrami1 bir hayli 6nem kazanmustir (Giil, 2002: 37). Orgiitsel baghlik diizeyi
yiiksek olan bireylere sahip olan orgiitlerde bireylerin isten ayrilmasi, devamsizlik ve
ise ge¢ gelme gibi istenmeyen davraniglar gostermesi baglilik diizeyi yiiksek olmayan
calisanlardan diisiik olmaktadir. Orgiitsel hedeflerin gergeklesmesine yonelik
kendisinden beklenilen gayretin iistiinde ¢aba gdsteren bireyler ayni zamanda
orgiitlerinin rekabet etme giiciine katki vermis olurlar. Orgiitsel bagllik diizeyi yiiksek
olan bireyler, orgiite yonelik etrafina olumlu goriis bildirmesi nitelikli personeli kendi

biinyesine ¢gekmesine yardimei olur (Cengiz, 2000: 513-514).

Diinya ekonomisinde yasanan olumsuzluklar karsisinda rekabet giiciinii yitirmeden
basarili olmak isteyen orgiitler, karsilastiklar1 sorunlari ¢éziime kavusturmak igin
calisanlarinin orgiitsel bagliliklarina 6nem vererek kalite, maliyet ve verimlilik gibi
orgiitsel basar1 ve amaglar1 gerceklestirmeye yonelik daha fazla rekabetci olabilirler
(Ince ve Giil, 2005: 13). Klinsontorn (2005) érgiitsel baghligin galisan bireylerin
sosyal sistemlere ya da bir organizasyona ruhsal ve duygusal yonden bagli olmasini ve
bu sosyal sistemlere bireylerin katilim saglayarak sistmelerle arasindaki sosyal

iliskilerin gliclenmesi ve gelismesi konular ile ilgilendigini belirtmistir.

Orgiitlerin belirlenen hedefler dogrultusunda toplumu olusturan bireylerin talep ettigi
iriin ve hizmetleri iiretmek ya da tedarik etmek i¢in kurulmus ekonomik ve sosyal
birimler oldugunu belirtmistir (Cingdz, 2006: 107). Orgiitsel baghlik &diil ve
kazanclarin isgorenle ve orgiit arasindaki karsilikli sayisal degisiminin gostergesi olan
isletmelerde fayda ve ¢ikarlarin agirligi ne kadar fazla ise ¢alisanin da orgiitiine olan
baglilik diizeyi o denli artacaktir (Haigh ve Michel, 2006). Giiniimiizde hizla
farklilasan ¢evresel kosullar, artan rekabet, stirekli degisen talepler gibi nedenlerle

calisanlar1 organizasyon icerisinde tutmak giderek giiclesmektedir. Bireyin yetisip
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orgiite adepte olduktan sonra isten ayrilmasi orgiite bir hayli yiiksek maliyetlere neden
olmaktadir. Bu nedenle oOrgiitsel baglilikta birden ¢ok faktdriin dikkate alinarak
degerlendirilmesi gerektigini ve calisan ile orgiit arasinda zamanla olusan duygusal ve
psikolojik bagin, bireyin orgiitsel amag¢ ve hedeflerin elde edilmesine yonelik gayret
sarfetmesi ve orgiite olan bagliligini siirdiirme istegi olarak agiklanmistir (Durna ve
Eren, 2006). Vural ve Coskun (2007: 142) ise bireylerin orgiitlerine karsi duyduklart
baghlik sadakatleri ile oOlclilmekte olup, iist seviyede gergeklesen bagliliklarin
genellikle bireylerin daha fazla yetki almalarina ve yiiksek performans géstermelerine

neden oldugunu ifade etmistir.

Orgiitsel baghiligin bir anlamda isgdrenin drgiitiinii ne derecede benimsedigini ifade
ettigini, bireyin bagli oldugu orgiitte yaptigi isi tiim yonleri ile kabullenebilir ve hosuna
giden taraflar1 bulabilecegini belirtmistir. Ayrica, bireyin tatmin diizeylerini arttiracak
orgiitsel ozellikleri gordiigiinde orgilite olan bagliligin artacagini, isine sorunsuz olarak
devam edecegini ve orgiitte pozitif yonlii iliskiler kuracagindan s6z etmistir (Erdogan,
2007: 557). Orgiitsel bagllik, calisan performansi devamliliginin artirilmasi ve isten
ayrilmalarin en aza indirilmesi gibi c¢alisanin Orgiite olan katkilardan meydana
gelmektedir. Orgiite olan bagliligin seviyesi arttikca, orgiit i¢in harcanan caba ve
gayretin seviyeside artmis olacaktir (Ericksson, 2007).

Orgiitle bireyin iligkisiyle baslayan bagliligin, bireyin iiyesi oldugu orgiite karsi
hissettigi bagin giicli seklinde tarif edilmistir. Bu nedenle bireylerin igine Orgiitiine
kars1 ilgisini arttirmak, orgiitlerde mal ve hizmet tliretmek gibi degerli goriilmektedir
(Uygur, 2009: 12-13). Isgorenlerin mutlu olduklari orgiitlerde calistyor olmalar
onlarin tatmin duygusunu ve orgiite olan bagliliklarin1 arttirmaktadir. Bu sayede
isgorenlerin isletmenin amaclarina ulasmasina yonelik cabalarini destekledigi ve
calisanin orgiitsel baglilik diizeylerini yiikseltmelerine yardimci olacagi ve isteklerinin
daha iyi anlasilacag: diisiiniilmektedir (Ortiz, 2010). Orgiitsel baghlik, calisanlarin
psikolojik ve davranigsal yonden kendilerini bulunduklar1 6rgiitlere yakin hissetmeleri
ve igletmenin gergeklestirmek istedigi amag ve hedeflerine daha ¢ok ¢aba sarfetmeleri
ve basariy1 elde etmek gibi sonuglar {izerinde etkili olmasi bakimindan bireylerin
orgiitlerine olan bagliliklar1 6nemli faktdrlerden biri olarak goriilmektedir (Cubukgu

ve Tarakg¢ioglu, 2010: 58).
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Orgiitsel baglilik, bireyin orgiitteki yatirimlari, drgiitsel davranislara yonelimi, drgiitiin
deger ve hedefleriyle 6zdeslesmesi ile bagliligin artirtlmasi vb. yonleri ile igletmelerin
yOnetim ve organizasyon alanindaki onemli konular1 arasina girmistir (Gale, 2010).
Orgiitlerin, hizla gelisen teknoloji ve rekabet kosullarina ayak uydurabilme istegi,
nitelikli insan giiciinii biinyesinde degerlendirmek istemesi isgorenlerinin orgiite karsi
bagliliklarin1 6nemli hale getirmistir. Diger taraftan orgiitsel baglilik, c¢alisanlarin
orgiitlerine devamliliklar1 saglanarak kendilerinden istenilen katkinin alinmasina
imkan taniyan en 6nemli enstriiman olarak goriilmektedir. Bu sayede orgiitlerinde
sorun yaratan degil sorunlar1 ¢dzebilen bireyler haline doniisebilmektedirler (Bozkurt

ve Yurt, 2013: 126).

Orgiitsel baglilik, isgdrenlerin sadakat duygusuna bagli olarak kendilerini rgiitleri ile
0zdeslestirmesi bakimindan 6nemli goriilmektedir. Sadakat bu nedenle, ¢alisanlarin
orgiitlerine karst duyduklar1 hissi bir tepkidir. Isgorenlerin orgiitsel bagliliklar:
psikolojik bakimdan ise katilimlari, igletmenin degerleri, inan¢ ve normlarinin yani
sira sadakat duygular ile psikolojik yonden tepki vermis olmalar1 rgiitsel bagliligin
bir gostergesi olarak goriilmektedir (Karahan ve Yilmaz, 2014). Calisanlarin
performans ve motivasyonlarin artmasi Orgiitiin basarisini arttiracagi igin oOrgiitsel
baghligin artmas1 admna olduk¢a 6nemlidir. Orgiitsel baglihigi yiiksek calisanlar
karsilasilan problemleri ¢6zmede 6nemli rol oynarlar. Bu sebeple orgiitler, calisanlarin

orgiitsel baglhliklarini arttirmay1 hedeflerler (Yenihan, 2014: 172).

Bagliligin alt boyutlar1 olan duygusal, normatif ve devam baglilig1 genel olarak orgiite
psikolojik yonden baglanma hissiyati i¢in birlesmekte olup, bazi isgdrenlerin orgiitte
devam etme isteklerini 6n plana ¢ikararak daha akilct ve temkinli davranirken,
digerleri maliyet-fayda hesabindan daha c¢ok duygusal ve sezgisel olup hisleriyle
hareket ederler. Bu tercihler, isgorenlerin ¢alisma hayati boyunca yeni bir ise baslama,
aile kurma vb. yasanilan durumlara gore degiskenlik gosterebilmektedir. (Colquitt ve
digerleri, 2015: 65). Organizasyonlar acisindan caliganlarin 6rgiitsel baglilik diizeyleri
son derece miihim bir konudur. Ozellikle &rgiitlerinde yaptiklari isten haz almayan ve
tatmin diizeyi azalan ¢alisanlar zamanla orgiitsel bagliliklarinda yipranma ve sadakat
duygularinda azalmalar goriilmekte bunun sonunda da kendilerinden yiiksek

verimlilik ve etkin performans alinamamaktadir. Orgiitlerine baghlik konusunda



34

gerekli 6zeni gostermekte zorluk ¢eken isgdrenlerin zamansiz olarak isten ayrilmalari
orgiitler acisindan hem harcanan emek hemde kazanilan bilgi ve beceriden mahrum
kalmanin yaninda yeni ige baslayacak isgdrenin yaratacagi maliyet kayiplarini bir siire
katlanmas1 anlamina gelecektir. Calisanina gereken degeri gostermeyen ya da onun
deneyimlerinden faydalanmayan orgiitler farkli giigliiklerle karsilagabilir. Bu nedenle,
orgiitler calisanlarinin orgiitsel baglilik diizeylerini artmasi i¢in gerekli kurumsal

tyilestirmeleri yapmasi gerekmektedir (Tekingilindiiz ve Kurtuldu, 2015).

Orgiitlerin basarili olmasindaki baslica faktorlerden biri olan orgiitsel baglilik;
isgorenler ve Orgiit arasindaki bagliligin saglanmasina, isgorenlerin sadakatli olup,
orgiitiin degerlerine, ama¢ ve hedeflerine inanmasina yardimci olan tutum ve
davraniglarin yani sira isgdrenlerin duygu ve diislincelerini igermekte ve orgiitsel
baglilik ile giiven diizeylerini yiikseltmek istemektedir (Akmaz, 2016: 13-31).
Orgiitler calisanlarini daha iyi tanima firsat1 igin yeteneklerine gore sorumluluklar
vererek is paylasimini daha uygun sekilde belirleyebilir. Bu sayede igletmeler mutlu
calisanlarinin olumlu sdylem ve diisiinceleri ile de kendi alanlarinda ilgi ve saygi
duyulan bir cazibe merkezi haline gelebilirler. (Uludag, 2018). Orgiitsel bagliliga sahip
olan iggorenler, bireysel 6zelliklerinin tamamina yakinini ait oldugu orgiit icerisinde
gelistirmekte ve bu sayede etkili bir iletisimin kurulmasi saglanabilmektedir (Jhonson,

2018).

Orgiitsel baglilik diizeyi diisiik olan isgdrenlerin devamsizlik, ise zamaninda gelmeme,
is1 birakma istegi vb. davraniglar gelistirirken, yiiksek baglilik diizeyine sahip olan
isgorenler ise kendilerini Orgiitiin bir tiyesi olarak kabul etmekte ve ise karst olumsuz
davraniglar sergilemedikleri gibi is verimlilikleri de daha yiiksek olmaktadir (Kogak
ve Kog, 2018). Isgdrenlerin sorumluluk almasi gereken énemli islerde kendilerine olan
giivenlerini arttirmis ve herhangi bir tereddiit yasamamalar1 gerekmektedir. Bu
nedenle Orgiitlerin ¢alisanlarimin yetenek ve uzmanliklarina gore yetkilendirme
yapmas1 6nem arzetmektedir (Uludag, 2018). Calisanlarin hedef ve amaglar1 orgiit
tarafindan yerine getirildikge, calisanlarin Orgiite bagliligi artmaktadir. Calisan
ihtiyaglarin1 yerine getiremeyen oOrgiitlerde isten ayrilmalar artar, performans ve
baghlik seviyesi diiser. Bu sebeplerle son yillarda orgiitsel baghlik, isletmeler

acisindan dnemli bir faktdr haline gelmistir (Oztiirk, 2018: 5).
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2.2.3 Orgiitsel Baghhig Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baglhiliga etki eden faktorlerin smiflandirilmasi iizerine literatiirde pek gok
farkliliklar goziiksede genelde bireyin isle ilgili orgiitsel faktorler olarak; Orgiitiin
yapisi, biiyukligii, kiiltiirii, yonetim sekli, calisma kosullari, sosyal etkilesim, terfi
olanaklari, iicret vb yaninda bireysel faktorler olarak da; bireylerin inan¢ ve ahlaki
degerler, yas, cinsiyet, egitim, is deneyimi vb sosyodemografik 6zelliklerinin yaninda

basar1 giidiisii, denetim noktasi, vb kisilik 6zelliklerinin de ele alindig1 goriilmiistiir.

Calisanlarin  orgiitlerine olan bagliliklarin1  etkileyebilecek kisisel ve oOrgiitsel
faktorlerin etki derecelerinin kisiye gore degisiklik gdsterdigini ve bu durumun orgiit
tarafindan biliniyor olmast ve buna gore gerekli Onlemlerin alinmasi gerektigi
belirtilmistir (Cengiz, 2001: 47). Isgdrenlerin rgiitsel baghlik diizeyleri iizerine etki
eden faktorleri kisinin 6zelliklerine yonelik bireysel faktorler, orgiitde iistenilen role
yonelik faktorler, is ve calisma kosullarina yonelik faktorler ve son olarak orgiitiin
yapisina iligkin faktor olmak iizere dort faktorden olustugunu belirtmistir
Ozdevecioglu (2003: 115-116). Isgiicii devir oraninin artmasina bagli olarak orgiitler,
bir yandan iggérenini kaybedecek diger yandan takip edilen isin daha yiiksek maliyetle
yapilacak olmasi nedeniyle risk altina girecektir. Bu nedenle, oOrgiitsel baglilig
arttirmamak oOrgiitlerin zaman ve maddi kayiplar1 agisindan sikintiya diismesine sebep

olacaktir (Demirel, 2009).

Yapilan ¢aligmada kadin isgdrenlerin orgiitsel baglilik duygusunun erkek isgorenlere
gore daha fazla oldugu goriilmistiir. Diger yandan egitim seviyesi diisiik olan
bireylerin is bulmalar1 kisith olacagindan Orgiite olan baglhiliklari artacaktir. Ancak
bireyin egitim seviyesi arttik¢a is bulma olanaklarinin ve alternatiflerin artacak olmasi
ve bu sayede yeni bir i bulmak kolaylasacagi icin zamanla isten ayrilmalar artacak ve
baglilik duygusu azalacaktir (Bozgiil, 2018: 38). Bireyin yast ve ¢alisma yil arttikca
orgiite olan bagliliklar1 ev sadakatleri de artmaktadir. Geng bireylerde ise bu durum, is
hayatina yeni basladiklarindan, orgiitlerine karsi ¢ok fazla bir baghlik ve aidiyet
duygusu hissetmemektedirler (Oztiirk, 2019). Orgiitsel baghilig1 etkileyen faktdrler
(Neale ve Northcraft, 1990; Meyer ve Allen, 1991; Suliman, 2002; Mosadeghrad, vd.,
2008) ¢alismalarindan faydalanilarak {i¢ baslik altinda asagidaki sekilde verilmistir.
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Sekil 2.2

Orgiitsel Bagliligi Etkileyen Faktérler, Kaynak (Neale ve Northcraft, 1990; Meyer ve
Allen, 1991; Suliman, 2002; Mosadeghrad, vd., 2008).

Kisisel Orgiitsel Orgiit Dis1
Faktorler Faktorler Faktorler

S Alternatif Is
Yonetim Imkam
Kisilik Ucret
i B Orgiit Kiilttirti
Orgiitsel Adalet
~
Rol Belirsizligi
o— ve Catismasi
Calisma Siiresi
(Kidem)

Profesyonellik

Takim Ruhu

Bireylerin ait olduklar1 orgiitlerine baglilik duygusu hissederek is performanslarini
arttirmas1 Orgiitler agisindan yararli olabilecegi gibi baglilik duygusunun azalmasi
durumunda da, performanslarin azalmasi, stres olusumu, ise isteyerek gitmeme,
stirekli ge¢ gelme, isi tamamen birakma veya yeni i arama siirecine girmesi ile
sonuglanabilir. Bu durum orgiitler agisindan isgiicli devir oraninin artmasi gibi
istenmeyen sonuglara neden olabilmektedir. Bu nedenle, orgiitlerin orgiitsel baghiligi
ve alt boyutlarin1 olumlu veya olumsuz yonde etkileyecek faktorlerin farkinda olmasi
gerekmektedir (Cankir, 2019).

Orgiitsel baglhlik iizerine etkisi olan faktdrleri kisisel, drgiitsel ve orgiit dist diger
faktorler seklinde ii¢ baslhk altinda toplayabiliriz (Oztiirk, 2019). Orgiitsel baghliga
yonelik literatiir aragtirmasi yapildiginda orgiitsel bagliliga etki eden birgok faktoriin
oldugu ve farkli bagliklar altinda simiflandirildig1 goriilmektedir. Bu calismada da,
orgiitsel baglilig: etkileyen faktorler “kisisel faktorler, orgiitsel faktorler ve orgiit dist

faktorler” olmak iizere {i¢ farkli baslik altinda ele alinmistir.
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2.2.3.1 Kisisel Faktorler

Kisisel faktorlerin orgiitsel baglilik iizerine dnemli bir etki géstermesinin nedeni isin
tiirline gore bireysel farkliliklar gostermesidir. Farkli calisma gruplarima yonelik
degiskenler arasindaki iliski ve etkilesimlerin tespit edildigi ¢alismalar sonucunda

kisisel faktorlerin orgiitsel bagliliga etkisi oldugu goriilmiistiir (Varoglu, 1993: 36).

Isgorenlerin ait olduklar1 orgiitlere karsi bagliik duygulart ve gorev yaptiklar
orgiitlerin basarili olmasi i¢in gosterdikleri emek ve gayret bir anlamda kisisel
faktorlere de bagli olmaktadir. Bu nedenle, bireyin yasi, orgiit igindeki satatiisii vb.
bireysel 6zelliklerin yani sira yapilan isin 6zelligi, orgiitiin yonetim sekli ve yapisi,
calisma ortami gibi Orgiite baghi degiskenlerde bagliliga etki eden faktorlerdir.
Orgiitsel baglilig etkileyen kisisel faktorelerin basinda; iicret, medeni hal, yetenek,
yapilan isin tiirli, goérev ve sorumluluk bilinci, iletisim becerisi vb. sayilabilir (Priyanka

ve Taranjeet, 2015).

Yaptig1 calismada kadin isgorenlerin erkek isgorenlere gdre orgiite olan baglilik
duygularinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Egitim diizeyi diisiik olan isgdrenlerin
is bulma imkanlar1 sinirli olacagindan ait olduklar1 orgiitlere bagliliklar1 artacaktir.
Fakat iggorenlerin egitim diizeyi arttik¢a yeni bir is bulma imkanlari kolaylasacagi i¢in
isten ayrilmalar artacak ve buna bagl olarak orgiitsel baglilik duygusu diisecektir.

(Bozgiil, 2018: 38).

2.2.3.1.1 Yas

Meyer vd., (1993: 546) yaptiklari ¢aligmalarda geng bireylerin devam bagliliklarinin
daha yiiksek oldugunu, yas ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir
iliski goriiliirken yas1 biiyiik olan bireylerde ise duygusal baglilik diizeylerinin daha
yiiksek oldugunu belirtmistir. Allen ve Meyer (1993: 51) bireylerin yas1 arttikga is
bulmanin azalacagini ve isten ayrilmanin yliksek maliyetini bildikleri igin Orgiite ve
islerine daha fazla bagli olacaklarini belirtmistir. Kirel’e (1999: 131) gbre geng
bireyler yash bireylere gore islerini daha eglenceli bulduklarindan daha arzulu ve

calistiklarin1 bu nedenle orgiitlerine daha fazla baglilik gostermektedir.



38

Yaptiklart arastirmalar sonucunda yas ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii
anlamli bir iligki gortilmiistiir (Yavuz, 2008: 120). Aksit (2010) bireylerin yasi ve buna
baglh olarak yasamis oldugu hayat bireyin diislincelerinde, aldig1 kararlarda ve ise
yonelik bir takim tutum ve davraniglarin degismesinde yasin belirleyici oldugu ve

onemli bir rol tistlendigini ifade etmistir.

Is hayatina baslayan geng bireylerin drgiitlerine olan baghlik diizeyleri yasli bireylere
gore daha diisiik seviyede olmasinin nedeni olarak is tatminsizligi ya da daha iyi bir is
bulma {imidi olabilir. Fakat yas ilerledik¢e ¢alisma olanaklarinin azaldigini diisiinen
bireyler mevcut iglerine psikolojik yonden daha fazla baglandiklar1 yoniinde bir artisin

oldugu goriilmektedir (Demir, 2012).
2.2.3.1.2 Cinsiyet

Kadin bireylerin bagl olduklari 6rgiite yeterince baglanamamalarinin, olumsuz tutum
ve davranislar, stres, rol belirsizligi, hukuki normlar, kiiltiirel ve inangsal

farkliliklardan kaynaklandigi belirtilmistir (Mowday vd., 1982: 35).

Erkek bireylerin orgiitsel baglilik diizeylerinin kadin bireylerden daha yiiksek oldugu
sonucunu elde eden arastirmacilar, kadinlarin ailesel rollerine daha fazla 6nem
vermeleri nedeniyle orgiitsel beklentilere yeterince zaman ayiramamalar1 nedeniyle
orgiite bagliliklarinin daha diisiik seviyede kaldigini ifade etmislerdir (Grusky, 1966;
Loscocco, 1990). Kadin isgorenlerin, erkek isgorenlere daha ¢ok zorluklarla
karsilagmalari nedeniyle daha fazla ¢aba gosterdiklerini fakat olusan durumlarin moral
ve motivasyonlarin arttirdigini ve orgiitlerine daha fazla baglilik duymalarina neden

oldugu goriilmiistiir (Varoglu, 1993: 33-34).

Erkek ve kadin bireylerin orgiitsel baglilik diizeyleri {izerine yapilan ¢aligmalarda
arastirmacilar farkli nedenlere bagli olarak kadin bireylerin Orgiitsel baglilik
diizeylerinin erkek bireylere gore yiiksek oldugunu belirtmislerdir (Ince ve Giil, 2005;
Bakan, 2011). Benzer sekilde Giiglii de (2006) otel galisanlar iizerinde yurittigi
arastirmada kadin calisanlarin devam bagliliklarinin erkeklere gore daha yiiksek,
erkeklerin ise duygusal ve normatif bagliliklarinin kadinlara gore daha yiiksek

oldugunu belirtmistir.
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2.2.3.1.3 Kisilik

Ustiin 6zelliklere sahip bireylerin, bu o6zelliklerini gdsterebilecekleri imkan ve
olanaklar1 saglayan oOrgiitlere kars1 orglitsel baglilik boyutunun daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. (Mathieu ve Zajac, 1990: 178). Bireyi diger bireylerden ayirt eden i¢
ve dis cevresiyle kurdugu tutarl iligkiler ve davranislara sahip olmasidir. (Ceylan,
1998: 24). Orgiitsel baglilik, drgiitleri tatmin ihtiyaclarini giderecekleri bir aract kurum
gibi diislinen ¢alisanlar tarafindan gok rahatlikla desteklenebilir (Cengiz, 2001: 56).

Bireylerin ayni olaylar1 farkli sekilde algilamalari veya benzer sorunlar i¢in farkl
¢cozlimler bulmalarinin asil nedenlerinden birisi de sahip olduklar1 kisilik 6zellikleridir
(Erkus ve Tabak, 2009: 216). Bu nedenle kisilik bireye ait duygu, diislince ve
davranislarin bir araya gelmesi olarak tanimlanabilir (Yelboga, 2006: 198). Isgdrenin
negatif yonlli ya da pozitif yonlii duygusallig1 yani kisilik yapisi, orgiitsel baglilig
etkiler (Luthans, 2010: 147).

2.2.3.1.4 Egitim Diizeyi

Egitim diizeyi diisiik bireylerin farkli 6rgiitlerdeki is imkanlari ve beklentilerinin azlig
ait olduklar orgiitlere olan baglhiliklarini yiikseltmektedir. Bireylerin egitim seviyesi
arttikcada alternatif is olanaklarinin artmasi, yasamsal standartlarin ve beklentilerin
yiiksek olmasi vb. nedenlerle orgiitsel baglilik diizeylerininde dogal olarak azaldig:
goriilmektedir. Bu nedenle orglitsel baglilik boyutlar: ile bireyin egitim seviyesi ile

arasinda zit yonlil iligkiler gelismesi miimkiin goziikmektedir.

Yaptiklar1 ¢alismada, egitim seviyesi yiiksek bireylerin bilyiik illerde yagamalar1 ve
calistiklar1 Orgiitlerde kendilerini kanitlayip diger Orgiitlere gecis araci olarak
gormeleri nedeniyle genelde uzmanlastiklari igse baglanmaktadirlar. Fakat daha diisiik
seviyede egitim goren bireyler ise, is devamliligina 6nem verdikleri i¢in 6rgiitle devam
etmeyi ve bagliligi oncelikli olarak diisiinmektedir (Shore ve Martin, 1989:634).
Bireyin is deneyimi yaninda egitim seviyesinin yiiksek olmasi daha fazla ig imkanlari
ile karsilacak olmasini saglayacagi i¢in arzu ettigi isi ya da isleri yapabilme imkaninin
olusmasi1 nedeniyle, orgiitsel baglilik ile egitim seviyesi arasinda, bireyin sevdigi iste

calistyor olmasi kaynakli olumlu yonde bir iligskiden soz edilebilir (Bakan, 2011: 124).
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Egitim seviyesi yliksek olan bireyler buna paralel bagli olduklar1 6rgiitten beklentileri
de yiiksek olmaktadir. Bu durum basarili bireylerin alternatif is imkanlarini yani risk
alma egilimlerini arttirip Orgiitten ayrilmalarina neden olmaktadir (Basyigit, 2006).
Egitim seviyesinin yiiksek olmasinin yaninda beceri ve Ozgiiveni yiiksek olan
bireylerin mesleki gelisimi ve kariyeri daha 6n planda oldugu i¢in ya da rahatlikla
alternatif bir segenekleri oldugu icin orgiitsel baglilig1 ikinci planda tutabilmektedir.
Egitim diizeyi disiik olan bireylerde ise bu durum baska bir orgiitte is bulamama

endisesinden kaynaklanan bir orgiitsel bagliligin olustugu goriilmistiir (Dolu, 2011).

Orgiitlerde baglhlik duygusunun azalmasinda insan kaynaklarindan etkin sekilde
istifade edilmemesinin etkisi oldugunu bu nedenle 6rgiit i¢erisinde verilen egitimlerin
caliganlar tarafindan yapilan igin bir pargasi olarak goriilmesi gerektigini ifade
etmislerdir. Ayrica, orgiitlerin geleceklerine yon vermeleri agisindan egitim stratejik
bir hamle olarak goriilmesi gerektigi belirtilmistir (Tayfun, vd., 2010). Diger bir
aragtirmada bireylerin duygusal ve devam baglilik diizeyleri iizerine egitim seviyesinin
farklilik gostermedigi, ayn1 zamanda egitim seviyesi arttikca normatif baglilik

diizeylerinin azaldig1 sonucuna ulasmistir (Kose, 2014:151-152)

2.2.3.1.5 Medeni Durum

Orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorlerden biri de ¢alisanlarin medeni halidir. Yapilan
arastirmalar sonucunda ¢alisanlarin medeni durumlarinin orgiitsel baglilik diizeyleri
tizerine etkisi oldugu goriilmiistiir. Genelde evli olan bireylerin iistlenmis olduklar
ailevi sorumluluk duygularinin rgiitsel bagliliklarini olumlu yonde etkilerken, bekar
bireylerde ise alternatif i imkanlarimi degerlendirme istegi oOrgiitsel bagliliklarim

olumsuz yonde etkileyen faktor olarak goriilmiistiir.

Evli bireylerin ailelerine kars1 sorumluluklarini yerine getirmek durumunda olmasi
orgiitsel bagliliklarinin artmasina neden olmaktadir (Durna ve Eren 2005; Boylu, vd.,
2007). Bireylerin medeni durumlarn ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda pozitif yonlii
iligkiler olsada diizeylerinin zayif olmasinin evli bireylerin bekarlara gore baglilik
diizeylerinin yiiksek olmasi durumunu daha fazla finansal sorumluluk iistlenmeleri

kaynakli oldugu ifade edilmistir (Aykag, 2010:87).
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Saglik sektorii ¢alisanlar1 iizerinde yapmis oldugu ¢alisma sonucunda evli ve bekar
saglik caliganlarinin orgiitsel baghlik diizeylerine ait ortalama degerlerin birbirine
yakin oldugu, fakat bekar ¢alisanlarin orgiitsel baglilik seviyelerinin daha yiiksek
ortalama degerlere sahip oldugu tespit edilmistir (Bayraktaroglu, 2012:98-99).
Yapilan literatiir aragtirmalarinda evli bireylerin ailelerine kars1 tagidiklar: sorumluluk
duygusu ve issiz kalma korkusu yasamasi nedeniyle orgiitlerine kars1 bagliliklarini
arttirip siirekli hale getirdikleri goriilmektedir. Yeni evli ya da bosanmis bireylerin
hayatlarim siirdiirebilmek icin yaptiklar ise ihtiya¢ duymalar1 nedeniyle orgiitlerine
daha ¢ok baglandiklar1 goriilmektedir. Bekar bireylerde ise orgiitsel baglilik duygusu
daha diisiik olup, yeni is imkanlari ile karsilastiklarinda degerlendirmeye agik veya
degerlendirdikleri goriilmiistiir. Sonug olarak bireyler arasindaki temel farkliligin evli

olanlarin daha ¢ok maddi sorumluluk {istlenmesi diisiiniilmektedir (Goriir, 2018: 42).

Isgorenlerin evli ya da bekar olma durumlarina gére orgiitsel baglilik diizeylerine
bakildiginda evli olanlarin ailelerine kars1 maddi mesuliyetlerinin olmasi, igsiz kalma
riskini goze alamamalar1 orgiitsel bagliklari iizerine etkisi oldugu goriilmistiir. Ayrica,
bekar ¢alisanlarin evli olanlara gore alternatif is imkanlarin1 degerlendirirken risk alma

konusunda daha girisken ve kararli tutum i¢inde olduklar1 gériilmiistiir (Varisli, 2019).

2.2.3.1.6 Calisma Siiresi (Kidem)

Ayni gorevde uzun siire ¢alisip herhangi bir kidem ya da terfi alamayan ¢alisanlarin
orgiite kars1 baglilik diizeyleri ve hisleri azalabilir (Allen ve Meyer, 1993: 51). Calisma
siiresi uzun olan isgorenler orgiitlerine verdikleri hizmet karsiliginda orgiit iginde
farkl1 bir statii ve terfi imkanlar1 elde etmistir. Elde edilen bu kazanimlar ¢alisanlarin
hayir diyemeyecegi kazanimlar olmasi nedeniyle ¢alisanin kendisini orgiitiine karsi

bagimli olmasi sonucunu doguracaktir (Bakan, 2011:124).

Organizasyonlarda ¢aligma siiresi olarak genelde yas ile ilgili degerlendirmeler yapilsa
da orgiitsel baglilik agisindan g¢alisanlarin orglitteki ¢alisma siirelerine bagl olarak
kidemleri arttikca Orgiitlerine karst fayda ve becerilerinin artmasinin yaninda
bagliliklarinin da arttig1 goriilmistiir (Tayfun, vd., 2010). Diger yandan Varisli (2019)
isgorenlerin c¢alisma stireleri arttikga Orgiitlerine olan baglilikarinin arttigi, ayni

zamanda terfi kazanma olanaklarinin daha yiiksek olduguna inandiklarini belirtmistir.
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2.2.3.2 Orgiitsel Faktérler

Orgiitsel faktorler calisanlarin is hayatina iliskin olusan siire¢ ve degerleri kapsamakta
olup, orgiitsel baglilik ile yakindan iliskilidir. Orgiitsel baghilik {izerine etkisi olan
faktorler olarak; yonetim sekli, orgiit kiiltiirti, isin niteligi, karar alma siirecine katilim,
rol belirsizligi, ise odaklanma, 6diil ve terfi, ast-list iliskisi ve calisanlarin isteklerine

onem verilmesinden vb. degiskenlerdir (ince ve Giil, 2005: 70-71).

Orgiitlerin yonetim sekli, 6diil ve ceza politikalari, {icret, adil ydnetim sistemi, drgiitsel
baglihig etkileyen orgiit faktorleri olarak diisiiniilebilir (Yiiksel, 2018: 11). Orgiitlerin,
calisanlarinin beklentilerini karsilamaya yonelik sagladiklar1 olanaklar orgiitsel
baglihigin artmasinda belirliyici rol oynamaktadir (Varisli, 2019). Orgiitsel baghlig
etkileyen oOrgiitiin kendisinden, 6zelliklerinden ve calisma kosullarindan kaynakli
faktorler olarak isin 6nemi ve niteligi, yonetim sekli, iicret diizeyi, orgiit kiiltiiri,
orgiitsel adalet, rol belirsizligi ve rol catigsmasi ve takim ruhu iizerinde durulmus ve

aciklanmaya calisilmigtir.
2.2.3.2.1 isin Niteligi

Yapilan literatiir calismalari incelendiginde ¢alisanlarin, bir isin niteligi ve niceligi
tizerinde daha kolay sonu¢ elde etmenin bireysellik yerine takim olarak is yapma,
yapilan islerde geri bildirimde bulunma ve etkili bir sosyal iletisim yetenegini kazanma

ve agik olma durumunun orgiitsel baglilik diizeyleri tizerine etkisi oldugu goriilmiistiir.

Diistik statiilii ¢alisanlarda orgiitsel bagliligi daha ¢ok kisisel faktorler etkilerken,
yiiksek statiilii calisanlarda ise daha ¢ok orgiitsel 6zellikler etkili olmaktadir (Cohen,
1992: 541). Calisanlarin yaptiklar islerle 6zdeslesmeleri, yaptiklari islerin zorluk
derecesi, motive olma ve etme potansiyelleri, geri bildirimde bulunma, sorumluluk
alma ve yetki sahibi olma gibi 6zellikler orgiitsel bagliliga dogrudan etki eden faktorler
olarak bilinmektedir (Ince ve Giil, 2005: 71). Isin niteligine yoénelik yetki alani ile
orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi arastirdigi calismasinda ¢alisanlarin yetki alanlar
arttik¢a tecriibe ve deneyimlerinin arttig1 dolayisiyla orgiitsel baghiliklarinin arttigini

tespit etmistir (Cing6z, 2006: 64).
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2.2.3.2.2 Yonetim

Orgiit yonetimi ve yoneticilerinin isletmelerde otoriteyi saglama konusunda
uyguladiklar1 yontem ve sistemlerin ¢alisanlarin orgiitsel amag¢ ve degerlere olan
baglhliklarini etkiledigi distliniilmektedir. Bu nedenle, yoneticilerin calisanlarinin
orgiite olan baglilik duygularini ve motivasyonlarini arttirmaya yonelik yaptiklarini
takdir etmeli ve diisiincelerine deger vermelidir. Bu durumun orgiit i¢i iletisimin
gliclenmesine, yeni fikir ve onerilerin gelismesine katkida bulunarak orgiit etkinligi ve

verimliliginin artttirilmasi bakimindan énemli gériilmektedir.

Yonetim tarzi, isgorenlerin oOrgiitte bulunduklari zaman igerisindeki davranislarini
yonlendiren Orgiitiin degerlerine ve hedeflerine baglanma derecelerine etki eden en
onemli faktorlerden biridir. Yenilik¢i, degisime agik, c¢alisanlarmma giivenen ve
katilimc1 yonetim anlayis1 iggorenler iizerinde iyi bir orgiit ikliminin olusmasina ve
olumlu davranislarin sergilenmesine ve orgiitsel baglhiligin giiglenmesine yol agar.
Calisana giivenmeyen, agirt merkeziyetci, kat1 kontrol mekanizmalarina sahip yonetim
tarzlar1 ise Orgiitsel bagliligin gii¢siizlesmesine neden olur (Bakan, 2011: 147).
Ozelligi geregi orgiite ve bireye fayda saglayacak bir iligki tiirii olan orgiitsel baglilik
konusuna oOrgiit yoneticileri daha fazla 6zen gostermeli ve iggorenlerin Orgiitsel
baghlik diizeylerini arttiracak yontemleri orgiit politikas1 olarak uygulamalidirlar

(Aktay, 2010).

Isletmelerde uygulanan ydnetim yaklasgimlarmdan katilimec1 ydnetim  anlayisi
calisanlarin Orgiitsel baghiliklarini arttirirken otokratik yonetim tarzinin ise zit yonde
etkisi oldugu goriilmiistiir. Ayrica, yoneticilerinin 6rgiit icinde motive edici dil
kullanmalar1 calisanlarin orgiitsel bagliliklarin1 arttirmas1 yaninda dolayli yonden

performanslarini da olumlu yonde etkileyebilecegi belirtilmistir (Latifoglu, 2015).

Orgiitlerin yonetim yapisy, is siireglerinin ve politikalarnin acik ve anlasilir bir sekilde
calisanlara bildirilmesi orgiitsel baglilik iizerinde dogrudan etkisi olan faktorlerdir.
Orgiit yapilarinda dikkat edilmesi gereken en 6nemli husus calisanlar ile orgiitiin
birlikte hareket edebilmesidir. Bu giiclii birliktelik sayesinde oOrgiit kademeleri
arasinda giiclii bir bag olugmaktadir (Tokmak, 2018: 55).
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2.2.3.2.3 Ucret

Ucret isgorenlerin drgiitlerine olan devamliliklarini saglamada en énemli faktorlerden
biri olmasi ve orgiitsel baglilik boyutlari ile arasinda dogrusal bir iliskinin varligindan
s0z edilsede c¢alisanlara yapilan fazla O6demelerin, genellikle yiiksek seviyede
baghlikla sonuglandigi goriilmiistir (Balay, 2000: 68). Isgdrenlerin iicret
dagitimindaki adaleti algilama bi¢imleri orgiitsel bagliliklarina etkisi olmasi nedeniyle
calisanlarin Orgiit yonetiminin ticret politikasin1 ne kadar hakkaniyetli ve dengeli
oldugunu algilarsa bagliliklarinin da o derece yiiksek olacagini belirtmistir. Yapilan
calismalar dikkate alindiginda iicretin isten ayrilmay1 etkileyen en 6nemli faktorlerden

biri oldugu goriilmiistiir (Ince ve Giil, 2005: 73).

Ucret orgiitler agisindan énemli bir maliyet kalemi olmasma ragmen isgdrenlerin
orgiite bagliliklari, motivasyonlari, is tatminleri, Orgiitsel basar1 ve hedeflere
ulagilmasinda 6nemli bir sorumluluk istlenmistir (Diizgiin ve Marsap, 2018: 789).
Ucret, galisanlarin orgiitteki devamliliklarini siirdiiriip siirdiirmeme kararini direkt etki
eden faktorlerin basinda gelmektedir. Bu nedenle orgiitlerin ticret politikasinda dikkat
etmesi gereken en 6nemli husus iicret dagiliminin adil sekilde yapilmasidir. Adil iicret
sisteminin uygulandigi orgiitlerde ¢alisanlarin performanslarinin ve orgiitsel baglilik
diizeyleri arttig1 goriilmektedir. Adaletsiz bir dagilimin s6z konusu oldugu durumlarda
ise calisanlarin Orgiite olan bagliliklar1 ve giiven duygulari azalmakta ve zamanla

orgiitten ayrilma karar1 almalar1 kolaylasmaktadir (Oztiirk, 2019).
2.2.3.2.4 Orgiit Kiiltiirii

Yapilan ¢aligmalarda orgiit icerisinde zamanla kendiliginden olusan orgiitsel kiiltiiriin
orgiitsel baglilik tlizerinde Onemli etkilerinin gorildiigli ve orgiit bireylerinin
paylastiklar1 anahtar degerler, standartlar, normlar, inanglar ve anlayislarin biitiinii
orgiitiin kiiltiiriinii olusturmaktadir (Kaya, 2008: 122). Orgiit kiiltiirli, isgorenler
arasinda bir aidiyet ve kimlik duygusunun gelismesi ve bireylerin oncelikleri ile
Orgiitin amaglar1 arasinda bir koprii olup, Orgiitiin ama¢ ve degerlerine katilim
saglamay1 destekleyerek daha giiclii bagliligin ger¢eklesmesine yardimei olmaktadir
(Balay, 2000: 142-143).
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Orgiitsel bagliligin saglanmasinda en 6nemli rol oynayan unsurlarin basinda orgiit
kiiltiirii gelmektedir. Isgdrenlerin orgiitlerine olan bagliliklari, drgiitiin kiiltiiriine olan
uyumlar1 ile paralellik gdstermektedir. Orgiit kiiltiirii, gecmisten gelen ve orgiit
igerisinde calisanlarin bakis agilar1 ile zamanla olusturulmus sézlii ya da yazih
olmayan davranislardir (Demirel, 2009). Orgiitlerin yiiksek diizeyde bir orgiit kiiltiirii
olusturabilmesi ancak orgiitsel baglilig1 yiiksek olan ve kendini o orgiitiin bir pargasi

hisseden calisanlara sahip olmalar1 durumunda gerceklesecek bir siiregtir (Cankar,
2019).

2.2.3.2.5 Orgiitsel Adalet

Calisanlar orgiit igerisinde adaleti bir anlamda esit ve tarafsiz yaklasimin varligin
hissetmeleri durumunda o6rgiite olan baglilik diizeyleri ve performanslarinin yapilan
calismalar dikkate alindiginda arttig1 goriilmektedir. Bu nedenle organizasyonlarin bu
durumlar1 géz 6niinde bulundurup sadece maddi konular degil 6rgiit i¢i davraniglarda

da daha adil bir yaklagim sergilemeleri gerekmektedir.

Orgiitsel adalet, orgiit yonetiminin isgorenlere yonelik gorev dagilimu, iicret, yetki,
tesvik ve odiil dagitimi vb. aldig1 kararlar1 ve uygulamalart isgdrenlerin ne sekilde
algiladiklari ile ilgili olup, dagitimsal ve yontemsel olarak iki sekilde degerlendirilir.
Dagitimsal adalet, bireylerin 6diil ve ticret gibi daha ¢ok maddi kazanimlara yonelik
algiladiklar1 adeleti, yontemsel adalet ise yonetimin aldig1 kararlarin alinma siireci ve

uygulamadaki adaleti anlatir (ince ve Giil, 2005: 76-77).

Adil bir yonetim sistemine sahip Orgiitlerde isgdrenlerin moral ve motivasyonlari
yiikselecektir. Isgdrenlerin moral ve motivasyonunun artmast, bireysel performansa ve
orgiitsel bagliliklarina pozitif yonlii katki saglayacaktir. (Demirel, 2009: 121).
Calisanlarin bulunduklari 6rgiitlerde maddi ve manevi olarak herhangi bir ayirimeiliga
maruz kalmamasi esit olarak tiim hak ve olanaklardan yararlanmasi adil bir yonetim
seklinin en 6nemli gdstergesidir. Orgiit imkanlarinin ve kaynaklarinin drgiit icerisinde
esit ve adil sekilde paylasilmasi Orgiit icerisinde oOrgiitsel adaletin saglanmasi ve
calisanlarin orgiitlerine olan baglilik duygularini artiracak olmasi bakimindan 6nemli

goriilmektedir (Saklak, 2018: 77).
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2.2.3.2.6 Rol Belirsizligi ve Rol Catismasi

Bireyin i¢inde bulundugu 6rgiit tarafindan kendisine verilen gorevin yiikiimliiliiklerini
ya da Orgiit amaclarin1 yerine getirilmesi siirecinde gerekli bilgiden yoksun olmasi rol
belirsizligi durumunun gostergesidir. Kendi sorumlulugunu tam olarak kavrayamama
ve yapacagi ise yonelik deneyim ve egitim seviyesindeki eksiklikler bireylerde rol

belirsizligine ya da rol ¢atigmasina neden olabilmektedir.

Rol catigmasi, bireylerin sorumluluk duygusunun azalmasina, kendi kabuguna
cekilme, stres ve gerginlige bagli olarak Orgiitten zamanla uzaklagsma ve sonunda
kopmasina neden olur (DeCotiis ve Summers, 1987). Rol ¢atigmasinin birden fazla
noktadan farkl taleplerin gelmesi sonucunda olustugunu ve isgorenlerin gorev, yetki
ve sorumluluklarin tam olarak bilinmemesi rol belirsizliginin olusmasina neden
oldugunu ifade etmistir (Cengiz, 2001: 61). Rol ¢atigsmasin1 bireylerin orgiit i¢i ve dist
gorevlerini gergeklestirmesi esnasinda, diger taraflarin talepleri ile aralarinda olusan

uyusmazlik durumu olarak belirtmistir (Sencan, 2011: 23).

Yapilan literatiir calismalar1 incelendiginde rol belirsizlikleri ve catigmalarinin
orgiitsel baghlik boyutlar ile ters yonlii bir iliskinin oldugunu ortaya koymustur.
Isgorenler orgiitsel hedefleri gergeklestirebilmesi icin kendilerinden beklenen drgiitsel
davraniglarin tam olarak neler oldugunu bilememesi nedeniyle, tistlendigi sorumluluk
ile orgiitiin amaglar1 arasindaki iliskinin zayiflamasina neden olmaktadir (Bakan,
2011: 154). Rol catigsmasi caliganin Orgiit igerisinde birbirinden farkli ve uyumsuz
gorevleri listlenmesi ve bunlarin sonucunda kendisini baski altinda hissetmesi olarak

tarif edilebilir (Gortir, 2018: 44).
2.2.3.2.7 Takim Ruhu

Orgiit icerisinde faliyet gdsteren birimlerin belirledikleri 6rgiitsel amagclarini belli bir
ahenk ve uyum icinde hareket ederek yapmalar1 gerekmektedir. Belirlenen bu
amaclarin gerceklesmesi sirasinda sayet iggorenler arasinda bir uyumsuzluk goriliirse
bu durumun iggoérenin orgiitiine olan baglilik hissinin birimine kars1 gosterdigi baglilik

diizeyinden daha diisiik kalabilmektedir.
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Orgiitlerdeki takim calismasi, ¢alisanlar arasindaki arkadaslik iliskilerini daha samimi
bir atmosferde ilerlemesine yardimci olmaktadir. Bunun yaninda takimin aldigi
kararlarin bir dayanisma ile alinmasi ¢alisanlarin karar verme siire¢lerine daha etkin
katilim saglamalarini ve Orgiitsel baglilik duygularini arttirmaktadir (Korsgaard, vd.,
1995; Ince ve Giil, 2005). Orgiitler ¢6zmek durumunda kaldiklar1 sorun ve zorluklari
bireysel yeteneklerden ziyade, daha zinde ve enerjik takim ruhu c¢alismasiyla

cdzebileceklerini diisiinmektedir (Ince ve Giil, 2005: 80).

Takim ruhuyla olusturulan diisiince ve normlar bireyin tutum ve davramiglar ile
uyumlu ise, ¢aliganin takimina olan baglilik, dolayisiyla orgiitiine duydugu baglilik
diizeyi artacaktir. Isgdren farkli sebeplere bagl olarak &rgiitinden ayrilmay:
diisiindiigii zamanlarda bile kendisini mutlu eden takimindan ayr1 kalmamak i¢in 6rgiit

degisikligini tercih etmeyecektir (Bakan, 2011: 185).
2.2.3.3 Orgiit Dis1 Faktorler

Bireylerin bilgi, beceri ve deneyimleri sayesinde karsilarina yeni is imkanlarimin
¢ikmasi, iilkenin i¢inde bulundugu ekonomik gelismeler, orgiitlerdeki is giicli devir
hizinin artmasi, orgiitlerin faaliyetlerini siirdlirdiigli alanlardaki karlilik oranlarinin
artmast ya da diismesi gibi faktorler 6rgiit dis1 faktorler olarak nitelendirilmektedir
(Uggiil, 2017: 28). Alternetifis bulma imkanlar1 ve profesyonelligin disinda sektordeki
ekonomik gelismeler, iilkelerin gelisme diizeyi, issizlik oranlari, vb. degiskenler de
orgiitsel baghlig1 etkileyen orgiit dis1 dnemli faktorlerdir (S6nmez, 2017). Orgiitsel
baglilig1 etkileyen orgiit dis1 faktorlerden ¢alisanlarin alternatif is bulma olanaklar1 ve

profesyonellik kavramlar1 a¢iklanmaya calisilmistir.
2.2.3.3.1 Alternatif s Olanaklar

Bireylerin isi birakma niyetini etkileyen faktdrlerden biride alternatif is bulma
imkanlarinin fazla olusudur. Alternatif is olanaklarmin azlig1 ise oOrgiitsel baglilik
diizeyini artirdig1 yoniinde literariirde genis bir fikir birligi vardir. Bireysel 6zellikler
bakimindan calisilan alanda uzmanlasma, yiliksek egitim diizeyi ve tecriibeye sahip

olan bireylerin alternatif islere grirebilme imkanlar1 daha yiiksek olacaktir.
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Birey yaptig1 isten veya is ortamindan rahatsiz olmasi durumunda sayet alternatif is
imkanlarina sahipse bagl oldugu &rgiitten ayrilmay: diisiinebilir. Is imkanlarmin
yetersiz oldugu durumlarda ise, herseye ragmen oOrgiitte kalmay1 tercih edecektir
(Benkhoff, 1997: 114-131). Alternatif is imkanlarinin fazla olusu orgiitsel baglilig
olumsuz etkileyen 6nemli faktorlerden biridir (Balay, 2000: 85).

Isgorenlerin &rgiitsel bagliliklarini etkileyen ve orgiit disi faktdrlerin basinda gelen
alternatif is olanaklar1 faktoriiniin issizligin yiiksek oldugu tilkelerde 6nemini daha da
arttirmaktadir. Bu nedenle alternatif is imkanlar1 yalnizca calisanlarin bireysel
kabiliyetleri degil, Orgiitiin i¢inde bulundugu sektore yonelik yasanilan bazi
uluslararas1 siyasi ve ekonomik gelismeler ile kiiresel degiskenlerle de iliskisi
bulunmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 85). Ekonomik kriz dénemlerinde alternatif is
imkanlarinin olumsuz etkilenerek azalmasi orgiitsel bagliligin 6nemini arttiran 6nemli

bir faktordiir (Kuzugiiden, 2011: 92).
2.2.3.3.2 Profesyonellik

Profesyonellik, meslege olan bagllikla ilgili bir kavram olup, Morrow ve Goetz ise
profesyonelligi, ¢alisan bireylerin yaptiklar1 is ve meslekleri ile 6zdeslesmelerini,
meslegin gerektirdigi tiim degerleri kabul edip benimsemesi ve i¢sellestirmesi olarak

belirtmistir (Cengiz, 2001).

Profesyoneller, genellikle “kendi kurallarin1 koyan ve bunlart uygulayan, bagimsiz
hareket etme davraniglar1 ortaya koyan ve kendi uzmanlik alanlarina yonelik farkli
kuruluslar ve orgiitlerin ¢atist altinda birlesen ¢alisanlar” olarak tanimlanabilir. Sayet
calistiklar1 orgiitler ¢alisanlarin1 mesleki konularda gelisimlerini destekliyor olmasi
calisanlarinin  orgiitsel bagliliklarinin  pozitif yonde etkilendigi goriilmekedir.
Profesyonellerde karsilasilan bu ikilemlerin azaltilmasina yonelik 6neri olarak mesleki
degerlerle orgiitsel degerlerin ve uygulamalarin birlestirilmesi diisiiniilmiistiir. Bu
sayede profesyonellerin o6rgiite olan bagliliklarin1 olumsuz yonde etki eden, ise
gelmeme devamsizlik ve orgiitten ayrilma gibi istenmeyen is davraniglarinin 6niine

gecmek miimkiin olabilmektedir (Ince ve Giil, 2005: 84-85).
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2.2.4 Orgiitsel Baghlik Yaklasimlar

Calisanlarin orgiitsel baghlik davranisimi belirlemeye yonelik olusturulan boyutlar,
baghiligin farkl tiirleri olmayip Orgiitsel bagliligi olusturan bilesenlerdir. Ciinkii
calisanin Orgiitiine karsi olan bagliligt s6z konusu bilesenlerin farkli diizeydeki
etkilesimlerinden olusmaktadir (Meyer ve Allen, 1991: 62). Orgiitsel baglilik
konusunun arastirilarak kavramsallastirilmast adma olusturulan temel yaklagimlar

(Meyer ve Allen, 1991) ¢alismasindan uyarlanarak asagidaki sekilde gosterilmistir.

Sekil 2.3

Orgiitsel Baghlik Yaklagimlar:, Kaynak (Meyer ve Allen, 1991).

Tutumsal Davranissal Coklu Baghhk
Baghhk Baghhk Yaklasim

Etzioni'nin
Yaklagimi
Kanter’in
Yaklasimi

O’Reilly ve
Chatman’in
Yaklasimi Salancik’in
Yaklasimi

Becker’in

Yaklasimi

Allen ve
Meyer’in
Yaklasimi

Orgiitsel bagliliga yonelik yapilan tanimlarin tamami, baghligin ya davranissal ya da
tutumsal bir dayanaginin oldugu yoniinde hemfikirdir (Col, 2004: 6). Tutumsal
yaklasim, baghiligin duygusal bir tepki oldugu goriisiinii savunurken; davranigsal
yaklasim bagliligin ise bireyin ge¢cmis davraniglarinin bir yansimasi oldugu goriistiinii
benimsemistir (Barutgugil, 2004). Orgiitsel baglihigin ¢ok boyutlu olmasi nedeniyle
birgok arastirmaci tarafindan farkli boyutlar1 ele alinarak farkli goriisler ortaya
koymuslardir. Bu goriislerin tespit edilmesinde baslica ayirim, bireylerin orgiitle olan
iligkisini ortaya koyan psikolojiye ve orgiitteki iiyeligini devam ettirip ettirmeme

kararini verecek kisisel yetkinlikte olup olmadigidir (Uygur, 2009: 17).
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Baghiligin orgiitler i¢inde tutumsal ve davranigsal baglilik olmak iizere iki sekilde
gerceklestigi belirtilmektedir. Bunlardan ilki olan tutumsal baglilik genelde calisan ile
orgiit iligkisinden kaynaklanan ve g¢alisanin Orgiit hakkinda ya da oOrgiite yonelik
diisiincelerine odaklanarak bireyin amaclari ile 6rgiitiin hedefleri ve degerlerini ayn
merkezde diisiiniir. kinci baghlik olan davranigsal baghlik ise, calisan ile &rgiitiin
ortak amag¢ ve hedefleri i¢in biitlinlestikleri bir baglilik tiiriidiir. Genel olarak
calisanlarin Orgiitiinii sahiplenmesi, bilgi ve deneyimlerini 6rgiite aktarip sorunlarin
¢Oziimiine yonelik rol iistlenmeleri, maliyetleri diisiirmek ve karlilig1 arttirmak igin

Orgiit yararina sagladiklar1 faydalardir. (Mowday, vd., 1982; Woods, 2007).

2.2.4.1 Tutumsal Baghhk

Kelime anlami bakimindan tutum; bireyleri istedikleri belirli davraniglara yonelimi
olarak tarif edilmektedir. Bu nedenle tutumlar ¢alisanlarin kisilere, orgiitlere hatta
olaylara kars1 devaml ilgi duydugunu gostermektedir (Ceylan, 1998: 72). Tutumsal
bagliligin ¢alisanlarin orgiitleri ile zaman i¢inde kaynasmasi ya da orgiitiin hedefleri
ile bireysel amaglarin zaman i¢inde ortak noktalarda biitiinlesmeleri sonucu ortaya
cikmaktadir. Bu baghlik tiirlinde isgdrenlerin ¢cogunlukla maddi olmayan 6diil ve
tesviklere gore orgiitlerine baglandiklar bir iligskidir (Mowday, vd., 1979: 225).

Tutumsal bagliligin bireylerin calisti§1 6rgiitle zamanla olusturdugu bagin kendilerini
belli tutum ve davranmislarda bulunmasina neden odugunu bunlarin; oOrgiitlerinde
stirekli olup olmama, Orgiit ¢ikarlar1 i¢in ¢aba gOsterip gdstermemesine yoOnelik
davraniglar olarak kendini gosterecektir (Porter, vd., 1974). Tutumsal baglilik, 6rgiitiin
hedefleri ile 6zdeslesme, ise yonelik faaliyetlerde yiiksek katilim gosterme ve orgiite
sadakatle baglilik duyma olarak ti¢ farkl sekilde ifade edilmektedir (Bayram, 2006:
129). Tutumsal baglilig1 bireylerin orgiitleriyle olan iliskiye odaklanmasi olarak tarif
etmistir (Boylu, vd., 2007: 56). Tutumsal baglilik kavraminin bireyin ait oldugu
orgiitin amag¢ ve degerlerinin kendi amaclar1 ile Ortiismesi bu hedefleri
gerceklestirmek i¢in Orglite olan bagliligini siirdiirmek istemesi durumunda ortaya
ciktigini ifade etmistir. Ayrica, bu tiir bagliligin genellikle bireyin orgiitle benzer amag
ve degerlerinin zaman i¢inde uyusmasi ve biitiinlesme siireci olarak da goriilmektedir

(Urhan, 2014).
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2.2.4.1.1 Etzioni’nin Simiflandirmasi

Etzioni Orgiitsel baghiligi, iiyelerin orgilite baglilik bicimlerini ahlaki, ¢ikarct ve

yabancilastirict baglilik olmak iizere {ice ayirmaktadir (Swailes, 2002: 157):

a. Ahlaki baghhk: Ahlaki baglilikta ¢alisan, bagli oldugu orgiitte yaptig1 ise deger
vermekte ve Orgiitiin amaglarini her seyin ilizerinde gormesi sonucu olusmaktadir

(Schein, 1978: 65-67).

b. Cikarc1 baghhk: Bu baghlik tiirlinde calisanlar ile orgiit arasinda gerceklesen
karsilikli aligveris iligkisidir. Ahlaki baglhiliktan farki ise orgiitle daha az bir iliski
kurmasidir. Calisanlar 6rgiitsel hizmetlerine karsilik orgiit tarafindan verilen 6diil ve
tesviklerde adil bir iliski gordiikleri zaman Grgiite baglilik duymaya baslarlar (Varoglu,
1993: 5).

c. Yabancilastirict baghhk: Calisanlarin orgiitlerine kars1 olumsuz yonelimlerini
yansitmaktadir (Varoglu, 1993: 5). Bu durumlarda ¢aligsanlar orgiitlerine karsi baglilik
hissetmemesine ragmen Orgiite liyesi olarak kalmak zorundadir (Balay, 2000: 20).
Orgiitlerin calisanlar iistiindeki gii¢ ve etksinin ¢alisanin rgiitiine olan baglilik diizeyi

olarak goriilmiistiir (Ince ve Giil, 2005: 32).

2.2.4.1.2 Kanter’in Siniflandirmasi

Kanter (1968: 499-516) orgiitlerin basarty1 yakalayabilmesi igin orgiitsel bagliligin
tiim boyutlarina sahip olmas1 gerekliligini ileri stirmiistiir. Ayn1 zamanda orgiitsel
bagliligin isgorenlerin enerji ve baghiliklarin1 sosyal sisteme vermeye istekli
olmalarin yani sira talep ve isteklerini giderecek sosyal etkilesimlerle kisiliklerini
birlestirmeleri olarak ifade etmistir (Cengiz, 2001: 33). Bakan’a (2011: 82) gore,
calisan bireylerin ait olduklar1 6rgiitiin amac ve kurallari ile uyumlu olarak, kendisini
orgiitiine adayarak ve olumlu hisler besleyerek bagliliklarin1 gostermeleri gerektigini
belirtmistir. Kanter diger yandan oOrgiit tarafindan calisanlara empoze edilmeye
calisilan davranigsal isteklerin {i¢ farkli sekilde baglilik tiiriniin olusmasina sebep
oldugunu savunmus ve bunlarin sirasiyla; devam, kenetlenme ve kontrol baglilig

oldugunu ifade etmistir.
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a. Devam baghhgi: Calisanin, orgiitiine olan liyeligini devam ettirerek orgiitte kalmasi
ve Orglitiin kaliciligina ve varligint devam ettirmesi yoniinde kendini adamasidir
(Varoglu, 1993: 6; Ince ve Giil, 2005: 30). Devam baghligin1 saglayip kenetlenme
baghligini gelistirebilmis orgiitler, liyelerini orgiitte tutmayi1 basarmis olurlar. Bu

sayede, karsilasabilecekleri tehlikelere kendilerini daha iyi savunabilirler.

b. Kenetlenme baghhig:: Orgiit calisanlarinin is ortaminda kendi aralarindaki iliski ve
bagliliklart ne kadar kuvvetli ise orgiitlerine olan baglilikta o derece giigliidiir. Bu
yiizden orgiitler ¢aliganlarin baglilik diizeylerini arttirmak amaciyla, kendi arasindaki

uyumu, iletisimi ve igbirligini artirici faaliyetlerde bulunmalidir (Cakir, 2001: 52).

c. Kontrol baghhgi: Bu baghlik tiirlinde 6rgiit ¢alisanlarinin grup yoneticilerinin
belirledikleri kural ve talimatlar1 siirdiirmesidir (Ince ve Giil, 2005: 31). Orgiitlerin
norm ve degerlerine inanma, ¢alisanlarin orgiitlerini kendi islerinde ve yasamlarinda

da ornek olarak almaya bagladiklarinda ortaya ¢ikmaktadir (Swailes, 2002: 157):

2.2.4.1.3 O’Reilly ve Chatman’nin Simiflandirmasi

O’Reilly ve Chatman bagliligi, calisan ile orgiitii birbirine yakinlastiran psikolojik bir
bag olarak tarif etmis ve bagliligi li¢ boyutta ele almiglardir (Cengiz, 2001: 30).

a. Uyum: Calisanlarin baglilik duyarak sergiledikleri davranis ve tutumlarin baslica
amaci Orglit igi muhtemel bir takim kazanimlari elde etmek ve bazi cezalardan da muaf
olmak ister (ince ve Giil, 2005: 35). Uyumluluk genelde bir zorunlulugu bildirdiginden
1sgoren bagli oldugu orgiite yaptigi isi severek ve inanarak yapmasindan ziyade yapma
zorunlulugu bulundugu igin yapmis olur (Bakan, 2011: 86). Isgorenin kendi ve disa

kars1 yansittigi tutum ve davranislar arasinda farkliliklar olusur (Cengiz, 2001: 31).

b. Ozdeslesme: Calisanlarin bagl oldugu isletmenin bir {iyesi olarak devam etme
istegine dayanmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 35). Calisanlarin sergiledikleri tutum ve
davraniglar ile kendilerini ifade etmenin yaninda haz almak i¢in orgiitiin diger bireyleri
ile temas gerceklestiginde 6zdeslesmede saglanmis olur (Balay, 2000: 23). Calisan
orgiitsel degerleri kendi degerleri gibi gormese bile orgiitsel degerlere sayg1 gosterip

uygun tutum ve davranislarda bulunur (Cengiz, 2001: 31; Bakan, 2011: 87).
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c. I¢sellestirme: Birey ve orgiit arasindaki degerlerin uyumluluguna dayanir. Bireyin
tutum ve davranislarinin orgiit icindeki diger bireylerin tutum ve davranislar ile
uyumlu olmas1 durumunda bu boyutun olusmaya basladig1 goriilmektedir (Ince ve
Giil, 2005: 35). Bireylerin orgiitlerindeki uyumlulugu ya da orgiitleri ile devamliligi
genellikle 6diil ve maliyet degerlendirmesini 6n plana ¢ikartirken, igsellestirme ve
0zdeslesme ise oOrgiitlerin amag ve hedeflere yonelik ¢iktilara yonelim gostermektedir

(Balay, 2000: 23).
2.2.4.1.4 Allen ve Meyer’in Simiflandirmasi

Literatiirde en ¢cok kabul goren orgiitsel baglilik yaklasimlarindan birisi hi¢ siiphesiz
Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen orgiitsel baglilik yaklasimidir. Meyer ve Allen
(1991), Orgiitsel baglilig1; duygusal baglhlik, devam baghligi ve normatif baglilik
olmak iizere ii¢ boyuttta degerlendirmistir (Allen ve Meyer, 1990: 3).

Meyer ve Allen (1997), 6ncelikle orgiitsel bagliligr “duygusal baghlik” ve “devamlilik
baglilig1” olarak tanimlamis, daha sonra ise bu modele “normatif'ya da ahlaki baglilik”
olarak tanimlanan bir boyut daha ekleyerek, orgiitsel bagllik tiirlerini {i¢ ayr1 boyutta
gerceklestigini savunmuslardir. Ciinkii bireylerin orgiitleriyle olan iligkisi bu ii¢ farkl
baglilik tiiriiniin seviyelerini yansitmaktadir. Ornegin, bir ¢alisan kendinde hem
orgiitte goniillii olarak kalma yoniinde giiclii bir baghlik, hemde 6rgiitiinde devam
etme konusunda kuvvetli bir zorunluluk duyabilir. Ya da calisan 6rgiitte ¢aligmaktan
zevk alirken, ekonomik sorunlar nedeniyle zor durumda kalip isten ayrilma egilimi
gosterebilir (Meyer ve Allen, 1997: 13).

Orgiitsel baglilik modelinin ilk unsuru olan duygusal baglilik, isgorenlerin orgiitlerine
olan duygusal ilgileri, 6rgiite katilma, orgiite bagl kalma ile orgiitle 6zdeslesme istegi
olarak agiklamustir. Ikinci unsur olan zorunlu bagllikta ise, bireyin issiz kaldig
durumda dayanmasi gereken maliyete ve ekonomik zorluklara yonelik olusan
algisindan kaynaklanan orgiitte kalma baghiligidir. Ugiincii baglilik unsuru olarak
normatif baglilik, ahlaki degerleri ve inanclar1 kapsamakta olup, orgiitte kalmanin ya
da devam etmenin etik ve ahlaki bir gereklilik olarak degerlendirilmesinin daha dagru
olacagi ifade edilmistir (Meyer vd., 1998: 42).
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Isgorenler sadakat, gérev, sorumluluk, ihtiyaglar vb. gibi hislerinden dolay1 genellikle
orgiitte kalmayi tercih etmektedir. Isgdrenin mevcut kosullarda &rgiit igerisinde kalma
mecburiyet ise zorunlu baglilik olarak degerlendirilmektedir (Clugston, 2000).
Orgiitsel baglilik boyutlarinin; duygusal, normatif ve zorunlu bagliligi degerlendirmek
amaciyla yapilan analizlerde, bagliligin bu iig¢ tiirli arasinda iliskiler, baglilik tiirlerinin
belirleyicileri, baghligin iliskili oldugu degiskenler ve sonuglar tespit edilmistir.
Yapilan analizlerde, ii¢ baglilik tiiriinlin farkli ve ayirt edilebilir degiskenler oldugu,
baghligin is tatmini, ise baghilik ve meslege bagliliktan farkli oldugu belirtilmistir
(Meyer, vd., 2001: 22).

Cok boyutlu bir yap1 olarak bilinen Meyer ve Allen’in orgiitsel baglilik modeli ¢ok
fazla kullanilan ve kabul goren bir model olarak bilinmektedir. Bu modelde,
calisanlarin orgiite olan bagliliginin duygusal, normatif ve zorunlu olmak iizere farkl
i bilesenden meydana geldigi belirtilmektedir (Meyer, vd., 2001: 20-21). Allen
Meyer orgiitsel baglilik modeli asagidaki sekilde gosterilmistir.

Sekil 2.4

Allen Meyer Orgiitsel Baghlik Modeli, Kaynak (Meyer, vd.,2001).

Orgiitsel Baghlik Boyutlari

Devamhlik | Duygusal
Bagliligi Baglilik
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Demircan (2003: 39), giiclii duygusal bagliliga sahip olan isgorenlerin orgiitte kalmay1
istedikleri i¢in, gli¢lii normatif bagliliga sahip ¢alisanlarin orgiitte kalmaya zorunlu
olduklar1 i¢in ve gli¢lii zorunlu bagliliga sahip bireylerin de buna ihtiyaci olduklari i¢in
orgiitlerinde kaldiklarin1 belirtmistir. Wsati (2005: 2)’ye gore calisanlarin istemesi
sonucunda duygusal bagliligin, ihtiya¢ duymasi nedeniyle devam bagliliginin, yapmak

zorunda oldugu i¢in normatif baglilik gostermeleri ile orgiitte kaldiklarini belirtmistir.

2.2.4.1.4.1 Duygusal Baghhk

Yiiksek duygusal bagliliga sahip olan caligsanlarin kendi aralarindaki iliskilere 6nem
vermesi ve bu sayede is performanslarinin diger bireylere gore daha yiiksek olmasinin
orgiitler i¢in ne denli 6nemli oldugunu belirtmistir (Shore ve Martin, 1989). Duygusal
baglilig1 etkileyen faktorlerin basinda; isin giicliigii, tstlenilen roliin acgikligi,
yonetimin Onerilere acik olusu, hedeflerin farkli olusu, arkadas bagliligi, orgiit ici
etiklik ve adalet, bireye verilen 6nem, geri bildirimler ve orgiit faliyetlerine katilim
saglamak vb. olusmaktadir (Allen ve Meyer, 1990). Duygusal baglilik, bireyin orgiite
kars1 hissettikleri, orgiitle kaynasmasi vb. nedenlerden dolay1 orgiitlerinde kendi rizasi

ile kalmak istemesidir (Meyer ve Allen, 1991).

Yiiksek diizeyli duygusal baglilikla orgiitte kalmaya devam eden isgorenler buna
ithtiya¢c duymalarindan daha ¢ok kendi istekleri oldugu i¢in orgiitleri ile devam ederler
(Meyer ve Allen, 1991). Duygusal baglilik, isgorenlerin ait olduklari orgiitlere
kosulsuz baglilik duymalarindan daha fazlasini anlatmakta ve ¢alisanlarin, érgiitlerinin
daha iyi olabilmesi amaciyla kendilerinin goniilden baz1 fedakarliklar gostermelerini
iceren daha giiglii bir iliskiyi ortaya c¢ikarmaktadir (Cengiz, 2002: 805). Isgdrenin
duygusal yonden bagliligini yansitan duygusal baglilik, bireylerin 6rgiitsel diisiince ve
nesnelere tutunarak orgiitle biitiinlesmesini istemektedir (Chen ve Francesco, 2003:
490-516). Duygusal baghlik isgorenlerin duygusal yonden Orgiite olan baglhiliklar
lizerine yogunlasir ve bu baglilik sayesinde oOrgiitiin degerlerini, amaclarin1 ve
orgiitlerin pargast olduklarmi daha giiglii hissetmektedirler. Calisanin Orgiitii ile
kuvvetli bag kurmasi1 ayn1 zamanda istegi dogrultusunda orgiite devam etmesi anlami
tasir. Bu nedenle duygusal baglilik, isgdrenin orgiitiine olan bagliliginin en iyi sekilde

temsil edilmesi olarak ifade edilebilir (Cetin, 2004: 95).
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Uygug ve Cimrin (2004: 91) duygusal baglilig1 isgorenlerin orgiitleri ile 6zdeslestigi
Orgiitiin calisan1 olmaktan duyduklari mutluluklar1 ve orgiitle arasinda kurduklar
kuvvetli bagi gosteren bir yonelme sekli olarak agiklamistir. Kitapci (2006: 75) bireyin
orgiite olan bagliligini ifade eden bu baglilik tiiriinlin ¢calisanlarin hedefleri ile 6rgiitiin
hedefleri arasindaki uyumu ve ahengi temsil ettigini ve bireyin orgiite olan katilim
seklini yansittigini belirtmistir. Diger yandan Yavuz (2019) ise, orgiitsel bagliligin alt
boyutlarindan biri olan duygusal baghiligin ¢alisanlarin 6rgiitsel iliskilerini ¢alisanin
kendi amag ve beklentilerinin bulundugu 6rgiitiin deger ve hedefleriyle hangi diizeyde
ortiistiigiinii ve uyumlu olup olmamasi ile ilgilendigini belirtmistir. Tutumsal baglilik
olarak da bilinen bu baglilik tiiriinde ¢alisanlarin, 6rgiitlerine kars1 besledigi duygusal
baglilig1 ve orgiitii ile biitiinlesmesi onem arzetmektedir. Yiiksek diizeyde duygusal
baglilikla oOrgiitlerinde kalmay1 tercih eden isgorenlerin ihtiya¢ duymalarindan

kaynakl1 degil, daha ¢ok kendileri kalmay1 tercih ettikleri i¢in devam etmektedirler.

Isgorenlerin calistiklar1 orgiitlerden emekliye ayrilmak istemeleri, oOrgiitlerinde
kendisini ailenin bir ferdiymis gibi hissetmesi, orgiitsel amaglar1 kendi amaglar1 gibi
gormeleri duygusal yonden baghlik diizeylerinin artmasin1 saglayan Onemli
faktorlerlerdir (Kavacik, vd., 2013). Calisan performansmin artmasini neden olan
unsurlardan biri olan duygusal baglilik, isgorenlerin calistiklar1 Orgiitlere maddi
zorunluluktan ziyade igten gelen sevgiyle baglilik duymasidir. Bu nedenle, duygusal
baglilik isgdrenlerin performansi igin dnemli baghlik tiiriidiir. Ozellikle de rekabet
avantajin1 kaybetmek istemeyen Orgiitler ¢alisanlarindan daha iyi performans elde
edebilmek icin, isgdrenlerin Orgilite olan baghliklarint daha etkin yOnetmesi

gerekmektedir (Akdemir ve Calis Duman, 2016).

Duygusal baglilig1 yiliksek olan isgdrenlere sahip Orgiitlerde; ise gelmeme,
devamsizlik, isten ayrilma, moral, motivasyon ve performas diisiikliigi vb. gibi
olumsuz davranislarin azaldig1 gériilmektedir (Demircioglu, 2017: 36). Orgiitlerde
duygusal baghlig1 arttirmak i¢in ¢alisanlarin geleceklerine yonelik endise ve kaygi
veren nedenlerin giderilmesi, calisanlar arast siirekli iletisim, olumlu bir Orgiit
ikliminin saglanmas1 ve terfilerde liyakat esasina onem verilmelidir. Boylece,
calisanlarin yiliksek diizeyde performans gostermelerinin de onii agilmis olacaktir

(Akgiindiiz ve Eryilmaz, 2018).
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2.2.4.1.4.2 Devam Baghhg

Isgdren isi sonlandirmanin yaratacagi maliyetlerin farkinda olup, zorunluluk nedeniyle
orgiitte kalmayi tercih etmektedir (Meyer ve Allen, 1997: 11). Isgorenin bagl oldugu
orgiit icindeki yatirimlari, 6rnegin kideme bagl tlicret ve sosyal haklar orgiitten

ayrilmanin maliyetini arttirirsa birey orgiite baglanir (Balay, 2000: 22).

Devam bagliligi, diger bir ifadeyle bireyin ait olduklar1 Orgiitlerinden ayrilmanin
sonuglarini goz Oniinde tutarak devam etmeyi kabul ettigini belirtmesidir (Somers ve
Birnbaum, 2000: 353). Devam bagligina etki eden faktorlerin basinda, is bulamama,
ise yonelik gerekli sartlar1 tasimama, saglik sorunlari, ailevi sebepler, emeklilige
yaklagma, ekonomik kayiplar vb. baslica nedenlerdir (Cetin, 2004: 95). Devam
baglilig, calisanin orgiitteki isine son vermesiyle olusacak maddi kayiplara odaklanir
(Wasti, 2005: 2). Devam bagliligi, isgorenlerin bagli olduklar1 organizasyonlar ile
iligkisi boyunca elde ettigi kazang ve birikimlerini géz Oniinde tutarak calismay1
devam ettirmek istemesidir (Bergman, 2006: 646). Devam baglilig1 maddi kazang
saglama diisiincesine bagli olarak kendini gosteren bir baghlik tiirtidiir. Calisanlarin
orgiitlerinden ilisiklerini kesmeleri sonucunda elde ettikleri tiim ekonomik kazanimlari
kaybedeceklerine inanmalar1 veya smirli is alternatiflerinin yok olmasini dikkate
almalart sonucunda ¢ikacak zorunluluklar orgiitlerinde kalmalarina neden olur

(Sabuncuoglu, 2007: 622).

Devam baglilig1 bireylerin orgiitlerini terketmeleri ve sonrasinda karsilasabilecekleri
olas1t maliyetlerin endisesi ile orgiite olan tiyeliklerini stirdiirmek istemeleridir. Diger
yandan calisanlarin devamlilik bagliliklarinin orgiite yapilan yatirnmlarin ¢alisanlara
sundugu alternatif is olanaklarmin ve maddi kazanimlarin artmasi gibi faktorlere
baghdir (Kaya ve Selguk, 2007: 180). Devam baglilig1, daha ¢cok ekonomik ve ahlaki
faktorlere bagl olarak kendini gostermektedir. Bu baglilik da bireyin ait oldugu
orgiitiin amaclarina yonelik ortaya koydugu hizmet ve gayretin karsiliginda elde ettigi
statii, licret, terfi gibi maddi ve manevi yonden tatmin edici kazanimlardir. Bireyin
orgiitten ilisiginin kesilmesi ile bu kazanimlar1 kaybedilecegine inanildigindan bireyin
orgiitsel bagliliginin artmasina neden olur. Devam baglilig1 bireyin i¢ten kurdugu bir

baglilik sekli olmayip, dis unsurlara bagh olan bir baghiliktir. (Tutar, 2007: 106).
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Calisanlarin ¢ok sey bor¢lu olduklart 6rgiitlerinden ayrilmalari durumunda sugluluk
hissetmeleri ve orgiite girmede kendilerine referans olan kisilere karst zor durumda
kalacaklarim1 diisiinmeleri devam baglhiliklarin1 arttiran 6nemli konularin basinda
gelmektedir (Demirel, 2009; Kavacik, vd., 2013). Isgorenlerin 6rgiitlerindeki kidemi,
kariyeri ve diger kazanimlarini ¢ok¢a 6nemsemesi durumlarinda ger¢eklesen devam
bagliligi; orgiit degisiklikleri durumunda karsilagilacak adaptasyon sorunlari,
kazanglardaki belirsizlikler vb. olas1 gili¢liikler bireyi zorunlu olarak 6rgiitde kalmasini

neden olmustur (Akmaz, 2016: 20).

Bireylerin orgiitleri i¢in harcadiklar1 zaman ve bunun karsiliginda edindikleri bilgi,
tecriibe, terfi vb. kazanimlarin yani sira is arkadaslariyla kurduklar iliskileri isten
ayrilmalari durumunda kaybetme endisesi Orgiite olan devamliliklarin1 saglamada
baslica faktdrler oldugunu belirtmistir (Umutlu, 2017). Isgdrenlerin ¢alistiklari drgiit
ile iliskileri ya da goriisleri ayn1 yada farkli yonlii olmas1 miimkiindiir. Isletmelerin
ekonomik agidan giiglenmesi, itibar kazanmasi, yeni sektorlere agilarak isgorenlere
yeni ve giizel imkanlar saglarken, isletmenin ekonomik yonden giigsiizleserek
rakipleri ile miicadele edemeyen bir pozisyona gelmesi ve kiiclilmesi de c¢alisanlar
olumsuz etkileyecektir. Bu nedenle devam baghligt karsilikli  menfaatler

dogrultusunda ilerme olarak da tarif edilebilir (Uludag, 2018).
2.2.4.1.4.3 Normatif Baghhk

Calisanlarin organizasyonda kalmasina yonelik aidiyet duygularini yansitir. Bireylerin
orgiite baglilik duymasi, bireysel fayda saglama amacindan ¢ok, yapilan islerin dogru
ve uygun davraniglar olduguna yonelik bir inancin olusmasidir (Balay, 2000: 22).
Bireyin orgiite bagliligin1 devam ettirme diislincesine yonelik duygulardan kaynakli
bu baghiligin temelinde sosyallesme siirecinin yaninda ahlaki ve kiiltiirel degerlerin

etkisi goriilmektedir. (Chen ve Francesco, 2003: 491; Cheng ve Stockdale, 2003: 466).

Calisanlarin ahlaki bir sorumluluk bilinci ile tiyesi oldugu 6rgiitii birakmamasi ve
kendilerini orgilite bagli hissetmesi gerekliligi olarak aciklanan normatif baglilikta
calisanlarin Orgiitlerine baghlik gdstermesine neden olan faaliyetlerin ahlaki yonden

dogru olduguna inanmalaridir (Obeng ve Ugboro, 2003: 83-98).



59

Zorunlu baglilik, calisanin kendisini orgiitiinde kalmasini gerekli kilacak inanma
seklinin 6nem kazandigi bir baghliktir. Bireylerin orgiitlerine olan bagliliklarini bir
gorev olarak algilamasi sonucu olusan bu baglilik, bireylerin 6rgiitiin dogal bir liyesi
olarak orgiit iiyeligini siirdiirme inancindan kaynaklanir (Ince ve Giil, 2005: 92).
Baglilik tiirlerinin tigiide bireylerin psikolojik durumlarini yansitmakta olup, bireyin
istedigi icin duygusal bagliligi, ihtiyact oldugu i¢in devam baghligini ve yapmak
zorunda kaldigini hissettigi i¢in 6rgiitlerinde kaldiklarini belirtmistir (Wasti, 2005: 2).

Baska bir ifadeyle zorunlu baglilik, bireyin kendini ¢alistig1 orgiite borglu hissetmesi
sonucunda olusan baghliktir. Bireyin orglitiinden aldig1 egitim, 6diil vb. destekler veya
kurdugu giiglii iligkiler nedeniyle kendisini orgiitiine karsi minnet duyma ve borglu
hissetme duygusu ile ¢alismalarina devam etmesidir (Unler, 2006: 96). Normatif
baglilig1 fazla olan ¢alisanlarin orgiitlerinden aldiklar1 destekler karsilifinda islerini
yaptiklari i¢in is doyumlarinin daha yiiksek oldugu diisiiniiliir. Diger taraftan devam
bagliligi boyutu yiiksek olan isgorenlerde alternatif bulunmadigindan zorunlu olarak
orgiitii ile fayda kazan¢ duygusu seklinde bir yakinlik kuracagindan is tatminlerinin

diisiik olacag1 beklenmektedir (Yilmaz ve Dil, 2008: 113).

Normatif baglilik, bireylerin etik degerlere yonelik kendini gostermesi, orgiite bagliligi
ve yaptiklar islere karsi devamlilig1 ahlaki bir sorumluluk olarak degerlendirmesidir
(Bolat ve Bolat, 2008: 86). Normatif baglilikta bireylerin kendilerini 6rgiitlerine karsi
sorumlu oldugunu diigiinerek orgiitte kalmay1 stirdiirmektedir. Bu zorunluluk, orgiite
yonelik ¢ikarlar tizerine kurulmadigi icin bireyler bulundugu toplum ve iiyesi oldugu
orgiite kars1 baghligin ve sadakatin ahlaki bir deger ve zorunluluk hissi oldugu

bilinciyle orgiite baglandiklarini vurgulamistir (Uygur, 2009: 20).

Normatif baglilik bireyin Orgiite gelisi 6ncesi hem ailevi ve kiiltiirel sosyallesme
durumu hem de orgiitte kaldig1 zaman boyunca orgiitsel sosyallesme durumu orgiitte
devam etme yoOniinde hissettigi normatif baskilar etkilemektedir. Ayrica, orgiitiin
bireye sagladigi bireysel gelisim programlart ve diger karsiliksiz yatirimlar bireyin
orgiitiine kars1 kendini bor¢lu hissetmesini saglamaktadir. Bu durum bireyi normatif
olarak orgiitte kalma ve baglanma konusunda zorlamaktadir. Bu baghlik diisiincesi

ancak bireyin Orgiite olan borcunu 6demesiyle sonlanabilecektir (Yavuz, 2009)
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Kuralc1 ya da zorunlu baglilik olarak da bilinen normatif baglilik, bireyin bagl orgiitde
calismak istemesine yonelik hissettigi zorunluluk duygusunu ifade etmektedir (Dogan
ve Kilig, 2007: 47, Demirel, 2009: 117). Normatif baglilik sayesinde orgiite bagli olan
bireyler, ise olan ihtiyaglarinda ilgili 6rgiit tarafindan ise alindig1 diisiincesiyle de
kendini 6rgiitiine borglu hissettigi i¢in orgiitte calismaya devam edebilirler. Tiirkiye'de
yapilan arastirmalarda normatif bagliliga etki eden faktdrlerin "aile etkisi, sadakat
normlar1, topluluk¢u oOrgiit kiltirii ve tamidik ricasiyla ise alinma" oldugu
goriilmektedir (Tekingiindiiz, 2012: 21). Normatif baglilik, bireyin orgiite girisinden

Oncesi ile sonrasi olusan yasantilarindan etkilenmektedir (Balay, 2014: 79).

Zorunlu baglilik gosteren bireylerin diger bireylere gore orgiitlerin is sagligina ve
giivenligine verdigi oneme, ¢alisma sartlarina, terfi ve 6diil olanaklarma daha ¢ok
onemsediklerini ifade etmistir (Vardaman, vd., 2016). Diger yandan Lee ve Steers,
(2017) normatif baglilik diizeyi yiiksek olan bireylerin bireyler arasi iliskilere daha az
onem verdigi, kisisel amagclarin1 ise daha 6n planda tuttugunu ve daha fazla
onemsediklerini belirtmiglerdir. Calisanlarin daha iyi sartlarda is imkani bulmalar
durumunda mevcut islerini birakabileceklerini belirtmesi, ait olduklar1 orgiitlerde
calisma mecburiyetinde olmalari is bulamama korkusu nedeniyle 6rgiitlerinde kalma
yoniinde zorunlu bagliliklarini giiglendirmektedir (Kavacik, vd., 2013; Chang, vd.,
2015; Aksoy, vd., 2018).

2.2.4.2 Davramssal Baghhk

Davranigsal baglilik, bireylerin gegmisini ve deneyimlerini sosyo-psikolojik yonden
referans alarak olusturduklar1 bireysel perspektiflerin ise ve Orgiite uyum saglama
konularini yansitmakta ve baglilik gosterme siireclerini takip etmektedir (Mottaz,
1989: 144).

Davranigsal baglilik, orgiitlerden ziyade bireyin kendi davraniglarina karst gelisir.
Birey belli bir davranis sergiledikten sonra bu davraniglart devam ettirir ve zamanla
bu davaraniglarina baghlik gostererek onu mesru ve hakl ¢ikaracak tutumlar gelistirir.

Gelistirdigi bu tutumlar davraniglarinin tekrar etme olasiligini arttirir (Meyer and
Allen, 1991: 62; Oliver, 1990: 20).
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Davranigsal baglilik, baglhiligin disa vurumu ya da normatif beklentilerin iizerinde
gerceklesen davraniglar olarak diisliniilebilir. Bu yaklasim isgdrenin gecmisteki

davraniglar1 sonucu orgiite devam etme siireci ile ilgilidir (Mowday vd., 1982: 25).

Davranigsal baglilik yaklagimlari bireylerin Orgiitlerine olan iiyeliklerini devam
ettirmek i¢in nasil gayret gostermeleri ve nasil davraniglarda bulunmalar1 gerektigine
yonelik bir siireci ortaya koymaktadir. Becker’in Yan Bahis Yaklagimi ile Salancik’in
Yaklasimi alig-veris iligskisine, benzer bir ifadeyle ¢ikar-maliyet iliskisine dayanir.
Davranigsal bagliliga yonelik her iki yaklasim sadece davranislara odaklanip, bireyin
tutum, amaglar, deger, misyon ve vizyonlarini ikinci planda tutmasi bu yaklagimin
eksik taraflaridir. Oysa bilinmelidir ki isgorenlerin orgiitlerine olan baglilik
gostergelerinde orgiitleriyle 6zdeslesilmeleri, orgiitiin hedeflerini i¢sellestirebilmeleri

ve “benim Orglitiim” felesefesine sahip olabilmeleri de olduk¢a 6nemlidir (Gil, 2003).

Bu baglilik tiiriinde isgorenler belli faaliyetleri yerine getirmekte kendilerini bagimli
hisseder ve faaliyetin tamamlanmasi siirecinde gosterdikleri davraniglar yapilan ise
olan bagliligin bir neticesi olarak goriiliir. Ornegin, drgiitiinde kalmak isteyen bireyler
orgiite kars1 olumlu diisiincelere sahip olur ve bu nedenle 6rgiitle arasinda uyusmazlik

yasamayacagi davranislari sergilerler (Meyer ve Allen, 1997; Bakan, 2011).

Davranigsal baglilik gosteren isgorenler, orgiitlerin kendisinden daha cok, yapmis
olduklar1 belli bir faaliyete baglilik gostermektedir. Davranigsal baglilik, drgiitten daha
ziyade isgdrenin tutum ve davranislaria yonelik gelisimi gosterir. Ornegin isgdren bir
davranista bulunduktan sonra bazi faktorler nedeniyle davranigin1 devam ettirmekte ve
bir siire sonra devam ettirdigi bu davranisa bagh kalmaktadir. Zamanla gostermis
oldugu davranisa uygun veya onu hakli gosteren tutumlar gelistirmekte, olusan bu

durum iggorenin davranigini tekrarlama olasiligini yiikseltmektedir (Kilig, 2019).

Davranigsal baghiligin tutumsal bagliligin disinda igsgdrenlerin tutum ve davraniglarina
yonelmistir. Isgorenlerin ge¢miste tecriibe ettikleri ile olusan davramislar1 nedeniyle
orgiitsel bagliliklariin gergeklestigi ileri siirtilmektedir. Literatiirde davranigsal
baglilik konusunda Becker’in Yan Bahis Yaklasimi ile Salancik’in Yaklasimlari

bulunmaktadir (D1gin, 2018).
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2.2.4.2.1Becker’in Siniflandirmasi

Bireyler degerli ve 6nemli gordiigii konularda bahse girmek suratiyle ait olduklar
orgiitlerde yatirimlar yapar. Bireyin yapmis oldugu yatirimlarin zamanla karsilik
bulmas1 ve artis gostermesi bireyin diger orgiitlere karsi ilgisinin azalmasina neden
olur (Varoglu, 1993: 18-19). Calisan bireyler normal davranisiyla dogrudan iligkisi
bulunmayan, lakin yalnizca sergileyecegi o davranisiyla kazanabilecegini diistindiigii
kaynaklara ulasabilmek i¢in kendisinden beklenmeyen farkli davranislarda bulunur

(Cengiz, 2001: 37).

a. Toplumsal beklentiler: Bireyin i¢inde bulundugu toplumun sosyal ve ahlaki
baskilarina karsi kendi davranislarini zorlayan bazi eylem ve sodylemlerde
bulunmasidir. Ornegin, devamli is degistiren ya da yalan sdyleyen bireyin toplumsal

acidan giivenilirligini ve inamlirh@mi yitirmesidir (Ince ve Giil, 2005: 51).

b. Biirokratik diizenlemeler: Calisanlarin 6rgiitlerden istifade ettigi maddi olmayan
kazamimlar ¢alisanlarin bahse girmesine yol agabilir. Ornegin, her ay maasindan
kesintiye ugrayarak birikmesi saglanan emeklilik ayligin1 ya da tazminatini isini

birakmasi durumunda, alamayacak olmasi ¢alisanin isten ayrilmasini engeller (Bakan,

2011: 95).

c¢. Sosyal etkilesimler: Calisanlar iletisim halinde oldugu kisilere yonelik kendisine
dair yarattig1 bazi imajlar1 devam ettirmek amaciyla yapmak zorunda kaldig1 davranis
ve tutumlardir. Ornegin topluma kendisini diiriist bir insan olarak tanitan bireyin yalan

sOylememesi gerekir (Cengiz, 2001: 39).

d. Sosyal roller: Bireyin 6rgiit iginde yapmis oldugu gorev ve statiiye adapte olmasi
ve uyum saglamis olmasi kaynaklanir. Boyle durumda birey bulundugu sosyal roliin
gereklerini yapmaya alisik oldugu i¢in diger rollere adabte olmakta zorluk ¢ekecektir.
Ormegin 1IBF’den mezun olmus bir bireyin hayalinde bankaci olmak var iken,
siavdan basarili olamadigi i¢in muhasebecilik yapiyor olmasina ragmen, uzun bir
siire sonra bankadan kendisine gelen is teklifini geri cevirmesidir (Ince ve Giil, 2005:
52).
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Becker ortaya koydugu yan bahis kuraminda isgoren bagli oldugu orgiite karsi
sergiledigi davranmig ve tutumlarindaki hakliligmmi ispat etmek ve bu konudaki
tutarliligini géstermek i¢in emek, bilgi, statii, deneyim, zaman, gibi kendisi i¢in dnemli
fakat davraniglari ile direk ilgisi bulunmayan konular iizerine bahse girer (Bakan,

2011: 93).

2.2.4.2.2 Salancik’in Stmiflandirmasi

Salancik, orgiitsel baglilig1 bireyin oOrgiitsel faaliyetlerine yiirlitiirken sergileyecegi
davraniglarini inancglarina bagli kalarak siirdiirmesinin bireyin 6rgiitsel bagliliginm
arttiracagimi belirtmistir. (Mowday, vd., 1982: 20). Salancik, her davranisa benzer
seviyede bagli kalinamayacagini bu nedenle bireylere ait bazi davranislarin baglilig

olumsuz yonde etkiledigini belirtmistir (O’Reilly ve Caldwell, 1981: 560).

a. Kamuya aciklama: Bireyin oOrgiite liyeligi veya davraniglari, diger bireylerin

ontinde agiklanmasi ve izlenebilmesi durmudur (Tekin, 2002).

b. Disavurum: Bir eylemin yapilmasina ya da yapilacak olmasina yonelik takinilan
tavir veya gerekgenin net sekilde disavurum halidir. Ornegin herhangi bir érgiitte yeni
ise baslayacak bir birey isi kabul ettigine dair disavurum davraniglar sergiliyor olmasi
verdigi karara yonelik baglilik duygusunun yiiksek olacagi anlamina gelmektedir
(Uygur, 2004).

c. Vazgecilebilirlik: Bazi davraniglarin sonucu ister begenilsin isterse begenilmesin
geriye alinamzdir. Bu nedenle, karar verildikten sonra iptali diigiiniilmeyen davranislar
daha giiclii baghlik diizeylerinin olugsmasini saglayacaktir (O’Reilly ve Caldwell,
1981: 597-616).

d. Irade: Bireyin bir davranis1 herhangi bir baski ya da tehdit altinda kalmadan goniillii
olarak tamamen kendi rizas1 ve istegi ile yapmasi ve dogacak sonuglarda direk kendini
sorumlu tutmasidir. Ornegin &rgiit ici bir arastirmaya kendi istegi ile goniillii olarak
katilim saglayan ve arastirmanin bir {iyesi olan ¢alisan arastirmanin basarili olmasi igin

diger tiyelere gore daha fazla performans gosterecektir (Bakan, 2011: 98).
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Selancik’e gore bu yaklasim, davraniglar ile tutumlarin uyumuna baglh oldugu igin
bireyin davraniglari ile tutumlarmin uyumusuzlugunuda gerilimler yasayabilecegini
tam tersi durumlarda ise bagliliga neden olacagini belirtmistir (Ince ve Giil, 2005: 53).
Salancik, Becker'dan farkli olarak tutum ve davraniglardaki stirekliligin yatirim amagl
bir tarafi olmadigini, fakat birey ile ait oldugu orgiit arasindaki psikolojik iliskiye bagl
oldugunu ileri stirmiistiir (Abosrra, 2017: 33).

2.2.4.2.3 Coklu Baghhk Yaklasimi

Isgorenlerin orgiitlerindeki davramslarini gézlemlemede kullanilan drgiitsel baglilik
onemli bir faktor olmasi nedeniyle ilk olarak psikolojik baglilik olarak ele alinmistir.
Devamlilik bagliligimin ilk goriiniisii olarak goriilsede zamanla ¢alisanlarin 6rgiitlerine
olan baglilik diizeylerinin terfi, iicret, 6demelerdeki artis ve alternatif olanaklarin
bulunmamasi gibi orgiitiin yapisina bagh degiskenlere gore kendini gosterebilecegi
belirtilmistir (Reichers, 1986). Reichers tutumsal baglilig1 biraz daha gelistirerek ¢oklu
baglilik yaklagimini ileri siirmiistiir. Buna gore orgiit yonetimlerinin calisanlarinin
oOrgiitsel amagclart yerine getirmeleri sirasinda orgiit i¢i farkli degerlerle catigmalar
lizerinde yogunlagmalarina ragmen, orgiitiin dogasiyla yeterince ilgilenmemislerdir.
Halbu ki orgiitiin dogasi, orgiit igindeki belirli gruplari ve onlarin amaglari kisilerin
coklu baghliklarmin merkezini olusturmaktadir (Reichers, 1985). Orgiitlerin farkli
yapilari, farkl diizeylerde baglilik tiirlerinin ortaya ¢ikmasina neden olabileceginden

coklu baglilik diger baglilik tiirlerinden ayr1 olarak ele alinmaktadir (Balay, 200).

Coklu baghlik yaklasiminda i¢ ve dis kaynakli bir¢ok oOrgiitsel faktoriin iginde
bulundugu karma nitelikli ve farkli diizeylerde bagliliklarin goriilmesine, gelismesine
ve yasanabilecegine imkan saglayabilecegini belirtmistir (Ince ve Giil, 2005: 55-56).
Giilliioglu (2011: 71) ¢oklu baglilik yaklagimini diger baglilik yaklagimlarindan ayirt
eden Ozelligin orgiit i¢cinde bulunan her bir faktoriin isgorenlerde farkli diizeyde
bagliliga neden olabilecegini aciklamistir. Glimiis ve Sezgin (2012: 101)’e gore coklu
baglhilik yaklagiminda bagliligin her bir calisana gore degisik nedenlere bagl olarak
farklilasabildigini belirtmistir. Coklu baglilik yaklasimi, calisanlarin orgiitiine
duydugu baglilik disinda orgiit i¢i ve orgiit dis1 faktorlerinin etkisinin orgiitsel baglilig
hangi diizeyde etkilendigini konu almistir (Yiiksel, 2018: 25).
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2.3 Isgoren Performansi
2.3.1 Isgoren Performans1 Tanimi

Performans degerlendirmenin sistematik ve bi¢imsel agidan ilk uygulamalart 1900'li
yillarin baslarina dayanmakta olup Amerikalt miihendis Frederick W. Taylor’un is
Ol¢timii uygulamalar1 araciligiyla g¢alisan verimliliginin Ol¢lilmesi ve performans
degerlendirme kavraminin bilimsel olarak kullanilmaya baslandigina isaret etmektedir
(Uyargil, 2013). Giintimiizde isletmeler kendi performanslarini ve basarisini artirmak
icin faaliyet ve amaglarina uygun insan kaynaklarini olustururlar. Performans bireyin
kisisel ozellikleri, yetenekleri, egitim seviyesi, vb. faktorlere bagl olarak degisiklik
gosterebilmektedir. Performansi kisaca bireyin igini yerine getirmesi sirasinda ortaya
konulan gayret ve ¢abanin amaca ulagsmasindaki basar1 6l¢iitli olarak tanimlayabiliriz.
Performans, ingilizce de ve Fransizca da “performance”, Almanca da “leistung” olarak
kullanilmaktadir. Tiirk¢e de ise “yapilan is, uygulama, icraat; herhangi bir olay1 veya
durumu basarma istegi ve giicii; kisinin herhangi bir eseri, oyunu, isi ortaya koyarken

gosterilen basar1” anlamlarina gelmektedir (URL-3, 2021).

Isgoren performansi iizerine yapilan tanimlara bakildiginda isgdrenlerin bulunduklart
orgiitlerde gorev ve sorumluluklar alarak ihtiya¢ ve beklentilerine ulasabilmesi i¢in
zaman ve emek gostermesidir (Barutgugil, 2002: 40). Tutar ve Altindz (2010) ¢alisan
performansina yonelik yapilan biitiin tanimlamalarin ortak noktasinin kisisel beklenti
ile orgiitlin amag ve hedefleri arasinda kurulan iliskiye bagli olarak ortaya ¢iktigini
belirtmistir. Yiiksek rekabet ortaminda isletmeler calisan performanslarin orgiitsel
performansa doniistiirmelerini saglamalar1 son derece Onemlidir (Kogak, 2017).
Isgorenin, belirlenen hedef ve amaglara ulasabilmek igin sarf ettigi emek ve
yetenekleri sayesinde elde ettigi basar1 bireysel hedefleri arasinda yer almaktadir
(Corbacioglu, 2018: 44). Literatiirden de anlasilacagi lizere isgdren performansina
yonelik pek ¢ok farkli tanim yapilsada ¢ok yonlii bir kavram olmasi nedeniyle net bir
tanim yoktur. Son yillarda rekabet ortaminin da artmasiyla insan giicline duyulan
ihtiyag artmis ve isgdren performansi daha da onemli hale gelmistir (Oztiirk, 2019).
Isgdren performansina yonelik gecmisten giiniimiize yapilan calismalar sonucunda

yapilan pek ¢ok tanim Tablo 3’de gosterilmistir.
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Tablo 3. Isgren performansina ydnelik tanimlar

Schermerhorn, vd.,
(1985: 432)

Bir faaliyetin sonunda amaglara yonelik elde edilen basari
diizeyidir. Bu diizey yapilan faliyetin ne Olgiide yerine
getirilmeme derecesini gosterir.

Diverrez (1981: 22)

Bireyin kabiliyet ve becerilerinin yapilan isin niteliklerine ne
diizeyde uygun olup olmadiginmi arastiran ya da c¢alisanin is
basarisini 6lgmeyi amaglayan analizler ve ¢alismalardir.

Campbell (1990),
Byars ve Rue (2000:
3)

Bir is bittikten sonra olusan bir ¢esit sonugtur. Her bir isin
basar1 diizeylerini, beklentilerini veya gereksinimlerini yerine
getirilmesini tarif etmektedir.

Bas ve Artar (1991:
13)

Bireyin, ya da orgiitin o igle ilgili amaclarima varma
derecesini veya neyi basardiginin nicel ve nitel anlatimidar.

Erdogan (1991: 154)

Bireyin sorumlulugu geregi onceden belirlenen kriterleri
saglayacak sekilde yerine getirilmesi oranidir.

Akal (1992: 1)

Isi yapan birey, grup ya da bir 6rgiitiin, belirlenen amag ve
hedeflere yonelik neyi saglayabildiginin miktar ve kalite
olarak belirtilmesidir.

Camman (1993: 7-8)

Bireyin belirlenmis standartlara uygun tutum ve davraniglar
gosterilmesiyle hedeflenen amaglara ulagsma diizeyidir.

Rousseau ve
McLean (1993)

Bireylerin iicret karsiliginda ortaya koymalar1 gereken is giicli
olarak ifade edilmektedir.

Bates ve Holton
(1995)

Birbiriyle baglantili degisik faktorlerden olusan ¢ok boyutlu
bir yapidir.

Motowidlo, vd.,
(1997)

Bireyin standart bir zaman i¢inde ayr1 olarak gergeklestirdigi
davranissal bolimlerdir.

Kaplan ve Atkinson
(1998: 13-27)

Bireyin iicret ve ddiiliinii etkileyen 6nemli kavramdir.

Agikalin (1999: 102)

Emegin kalitesi olarak ifade etmistir.

Basaran (2000)

Bireyin gercekte ne yaptigi ile isinde ne yapmasi gerektigine
iliskin beklentilerle arasindaki iliskinin bir fonksiyonudur.

Daft (2000: 12)

Bir orgiitiin mevcut kaynaklarini en etkin sekilde kullanarak
onceden belirlenen hedefleri gergeklestirebilme kabiliyetidir.

Findik¢1 (2000: 297)

Belirlenen bir isi ne diizeyde gerceklestiginin daha 6nceden
belirlenen olgiitlerle 6lciilmesidir.
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Aldemir, vd., (2001:
21)

Calisanlarin kendisine verilen isleri ve gorevleri yaparak elde
ettigi sonuglarin karsiliginin Orgiitiine sagladigir fayda ve
kazanglarla karsilastirilmasidir

Suliman (2001: 51)

Isgorenin Orgiitin amag¢ ve hedeflerine yonelik sergiledigi
uygun ve Olciilebilen davraniglardir.

Barutgugil (2002:
40)

Bireyin yasamsal bazi ihtiya¢larinin devamlilifin1 saglamak
ve elde edebilmek icin bir orgiitde gorev ya da sorumluluklar
iistlenerek, ¢aba gdstermesi ve zaman harcamasidir.

Helvaci (2002:156)

Daha oOnceden planlamast yapilmis oOrglitsel amagclarin
icrasina yonelik isgorenlerin ortaya koyduklari mal, hizmet ya
da diistince seklinde de tanimlayabiliriz.

Ozgen, vd., (2002)

Bireyin kendisine verilen sorumlulugu belirlenen siire
igerisinde yiiriiterek sonuca erismesi seklinde tanimlanmustir.

Smith ve Goddard
(2002: 250)

Bireyin isini nicelik, nitelik, maliyet-etkinlik ve zamanlama
i¢erisinde icra etmesidir.

Bingol (2003: 273)

Belirlenen kosullara gore bir isin yerine getirilme diizeyi veya
iscinin davranig bi¢cimi” olarak tanimlanabilir.

Chen ve Francesco
(2003)

Bir isin miktar, kalite ve faydasini ifade eden tiretkenliktir.

Sarikaya (2003: 104)

Orgiitsel hedeflerin gerceklesmesine ydnelik gosterilen tiim
gayret ve ¢abalarin dl¢lilmesidir.

Argon ve Eren
(2004)

Calisanin isinde ne yapmasi gerektigine yonelik beklentilerle,
gercekte ne yaptiginin arasindaki iligkinin bir fonksiyonudur.

Benligiray (2004)

Birey, takim ya da bir orgiitiin, belirlenen amaglara yonelik
yapilan igle nelere ulagabildigini ve nelerin elde edildigini
nicel ve nitel olarak tarif eden bir kavramdir.

Ertugrul (2004: 156)

Birey, ya da orgiitiin yapilan isle amaglanan degerlere ve
hedeflere varma derecesinin belirlenmesidir.

Filiz (2004)

Isgorenlerin orgiitlerine karsi sagladiklar: fayda ve katkilarin
ne seviyede oldugunun Olciilmesidir. Bu 0Olgme, Orgiite
yonelik yapilirsa orgiitsel performansi, ¢alisanlara yonelik
yapilirsa iggdren performansini ortaya ¢ikarir.

Akal (2005: 17)

Onceden planlanmis bir faaliyetin sonucunda amaclanan ile
elde edileni, nicel ya da nitel olarak belirleyen bir kavramdir.

Longman (2005:
1220)

Isgoren ya da orgiitiin daha énceden belirlenen bir is ya da
faaliyeti ne diizeyde ya da ne sekilde yerine getirdigidir.
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Sentiirk (2005: 23)

Kosullarinin daha 6nceden belirlendigi isin yerine getirilme
derecesi ve ya calisanin davranis bigimi olarak tanimlanir

Simsek (2005: 280)

Onceden belirlenmis amaglarin gerceklestirilme derecesidir.

Yalgin ve Iplik
(2005: 397)

Bireyin calistig1 Orgiitiin basarili olabilmesi i¢in sergiledigi
tutum, ilgi ve sadakatlardir.

Bayram (2006: 48)

Bir bireyin, grubun ya da ait olduklar1 orgiitiin amaclarina
nitel ve nicel katkilarinin toplami seklinde belirtilebilir.

Earged (2006:1)

Bir bireyin, grubun, birimin ya da orgiitiin yapilan isle
amaglanan hedeflere yonelik nereye varilabildiginin nicel ve
nitel olarak anlatimidir.

Oztiirk (2006: 12)

Sergilenen davranis, tutum ve sonuglardan olusan bir faaliyet
olarak degerlendirmistir.

Tarlig (2006)

Planlanan bir siirecin sonunda elde edilen sonuglara gore orgiit
amaglarinin ya da gorevin ne diizeyde yerine getirilme
derecesidir.

Choo ve Bowley
(2007)

Calisan memnuniyeti ve performansinin birbiriyle ilskili
oldugunu ve memnuniyetin bireyin is performansinin bir
sonucu oldugunu belirtmistir.

Basaran (2008: 220-
230)

Bireyin isi ile 1ilgili yapmasi gerekenlerin beklentisiyle,
gerceklesen is arasindaki iligkinin fonksiyonudur.

Cevik, vd., (2008:
54)

Herhangi bir faaliyet sonucunda ulasilan noktay1 veya elde
edilen sonucu ortaya koymaya yarayan bir kavram” olarak
tanimlamaktadir.

C61 (2008: 45)

Bireyin gorevine iliskin neyi yapmasi gerektigine yonelik
olusan beklentilerle, aslinda neleri yaptig1 arasinda bulunan
iligkinin bir fonksiyonu olarak tanimlanmasidir.

Oriicii ve Kanbur
(2008: 88)

Yapilan isin bireyin, grubun veya girisimin o i§in amacina
yonelik olarak neyi gerceklestirdiginin nicel ve nitel olarak
belirtilmesi olarak tanimlanir.

Yildiz vd., (2008:
240)

Berilenen isin belli bir zaman diliminde basariyla yapilmasi
icin bireyin sahip oldugu kapasitesini kullanma derecesidir.

Ozdevecioglu ve
Kanigiir (2009: 57)

Sorumlulugun geregi olarak Onceden belirlenen Olgiileri
karsilayacak bigimde goérevin yerine getirilmesi ve belirlenen
amagclara ulasilmasi oranidir”

Attilla (2010: 35-36) Yapilan faaliyetler sonucunda ortaya ¢ikan géstergedir.




69

Akbal (2010:6)

Bireyin kendi 6zellikleri ve yetenekleri i¢in tanimlanan isi,
kabul edilebilir degerler arasinda gerceklestirmesidir.

Ozgen ve Yalgin
(2010: 214)

Isgéren performansi, caligan bireylerin 6rgiit igindeki
durumlarim1 ve etkinliklerini belirlenen zaman dilimlerinde
periyodik olarak gozden gegcirilmesidir.

Yiicel (2010: 23)

Belirlenen bir amaca ulagsmak ic¢in yapilan c¢alismanin
sonucunu sayisal olarak betimleyen bir kavramdir.

Tutar ve Altindz
(2010:201)

Belirlenen amag ve hedeflere ulasmak icin gosterilen bireysel
verimlilik ve etkinlik diizeyidir.

Ozen (2011:5)

Yapilan bir isin ya da vazifenin geregi olarak elde edilen
sonuclarin onceden belirlenen standartlara ve amaglara
uygunlugunun ne diizeyde oldugunun bilinmesi derecesidir.

Parvin ve Kabir
(2011: 115)

Isgorenlerin gorevi ya da isi hakkindaki genel tutumlar ile
ilgili hisleri ve isleri hakkindaki algisidir.

Argon ve Eren
(2012: 5-280)

Bireyin isini yaparken gerceklestirdigi islemlerin biitiiniidiir.

Tayfun ve Catir
(2013: 120)

Calisanin ¢alisma arkadaslariyla birlikte belirlenen hedeflere
ulasip ulagsamadiginin gostergesidir.

(Uyargil, 2013:3)

Bireylerin belli bir doneme ait basarilarin1 ve gelecekte
gelismeye miisait yonlerini belirlemeye yonelik ¢alismalardir.

Cekmecelioglu
(2014: 25)

Bireyin vazifesini yapmak ic¢in gosterdigi emek ve g¢aba
sonunda elde ettigi ve kazandig1 basar1 diizeyi ve amaglara
ulasma derecesidir.

Colquitt, vd., (2015:

32)

Bireyin tutum ve davranislari sonucu elde ettigi kazanclardir.

Kesen (2015: 540)

Verilen gorevi yerine getirme, bir isi bagarma, isi becerebilme
kabiliyeti anlamlarina gelmektedir.

Nergiz ve Yilmaz
(2016)

Belirli bir ama¢ dogrultusunda yapilan faaliyet neticsinde
belirlenen hedefe yaklasma veya ulasma derecesidir.

Kocak (2017)

Caliganin gorevini yerine getirmek sirasinda gostermis oldugu
¢abalarin, amaglara varma derecesidir.

Yavuz (2018: 16)

Bireyin ihtiyaclar1 yoniinde verilen gérev ve sorumluluklar
eksiksiz ve tam olarak yerine getirmesidir.

Oztiirk (2019)

Bireyin sahip oldugu yetkinlik ve becerileri, verilen gorev ve
sorumluluklart yerine getirme ve kullanabilme yetenegidir.
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2.3.2 1Isgéren Performansinin Onemi

Isgdren performansinin iyi bir diizeyde olmasi isletmelerin daha kaliteli mal ve hizmet
ireterek hedeflerini daha kisa siirede gerceklestirebilmesi bakimindan iizerinde
calisilmasi gereken oldukea hassas ve bir o kadar da 6nemli bir konudur. Bu nedenle
orgiitler ¢aliganlarinin performansini profesyonelce degerlendirmesi ve bu amacla

performans 6l¢gme yontem ve tekniklerini uygulamasi ile miimkiin olacaktir.

Calisanlarin kendisinden beklenen performansi ve basarty1 gosterebilmesi i¢in moral
ve motivasyonlariin iist seviyede olmasi gerekir. Bu amagla orgiit yonetimlerinin
calisanlarina iyi bir {icret, 6diil ve terfi etme gibi maddi ve manevi imkanlarin verilmesi
ve diger bireyler tarafindan yakin ilgi ve alaka gosterilerek kendisini tatmin etmesi
saglanmalidir. Ciinkii bireylerin iste ilerlemeye yonelik gerekli istek ve gabay1
gostermesi, Orgiitiin sundugu olanaklarin algilanmasi ve ihtiyaca yonelik ticretlerin

verilmesi isgérenin performansi agisindan son derece dnemlidir.

Orgiitlerin basartya ulasabilmesinde performans degerlendirmesi hayati onem
tasimaktadir. Orgiitiin basaris1 ile orgiit {iyesi ¢alisanlarn basarisi birbirine baglh
zincirin halkalart gibidir. Bireylerin performansinin artmasi, érgiitiin performansinin
artmas1 anlamina gelmektedir (Sabuncuoglu, 2000: 32). Isgérenlerin isle ilgili gérev
ve sorumluluklar1 hakkinda kendilerini mutlu hissettiginde performanslarinin arttigini

ve gorevleri daha iyi yerine getirdigini belirtmistir (Robbins, 2001).

Orgiitler bireylerin ihtiyaglarina yonelik beklentilerini karsilamak durumundadir. Bu
sayede daha motive ve tatmin olduklar1 6rgiitsel sartlarda orgiite olan bagliliklarini
arttirtp Orgiit hedefleri i¢in daha fazla performans gostereceklerdir. Bu nedenle
orgiitler varliklarin1 korumak ve devam ettirmek i¢in calisanlarinin performansini
arttirmasina yonelik gerekli 6nlemleri almas1 gerektigini ifade etmistir (Uygur, 2007).
Isletmeler icin oncelikli dneme sahip konularm basinda calisanlarin bireysel
performansi gelir. Ciinkii bir isletme ancak isgdrenlerinin ortaya koyacagi performans
diizeyi kadar iyi olur. Isgdrenlerin performansi, drgiitiin o is ile elde etmek istedigi
hedefleri ve standartlari kendisi i¢in ne diizeyde karsilanip karsilanmadiginin bir

gostergesidir (Col, 2008: 38-39).
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Isgdren performansini arttirmak ve kalic1 hale getirmenin yéntemlerinden biride etkili
performans Ol¢gme ve degerlendirmedir. Performans belirleme, isgorenlerin belli
stiredeki basar1 diizeylerini ve ileriye yonelik gelisim durumlarini belirlemeye yonelik
diizenli faaliyetlerdir (Uyargil, 2013: 3). Orgiitler amaglarma daha iyi ulasabilmek ve
rekebat etme avantaji yakalamak icin performansi yiiksek isgorenlere deger verirler.
Bu nedenle performans bireyler agisindan moral, motivasyon ve tatmin saglayici
olmasi bakimindan 6nemli goriilmektedir. Ayrica yiiksek performans, kariyer ve terfi
olanaklarmin yanisira siklikla maddi ve diger avantajlarla 6diillendirilme isgorenler

acisindan onemlidir (Rageb, vd., 2013: 54).

Orgiitlerde performansi olusturan ii¢ farkli davranis tiirii vardir. Bunlar; genel is
tanimlarinda gorevlerin cogunun yerine getirildigi gorev performansi istenmedigi
halde diger orgiit ¢alisanlarina yardimci olmak ve orgiite zarar verecek eylemlerden
kaginilan davranislardir (Robbins ve Judge, 2013: 565). Orgiitlerin yiiksek diizeyde
performans sergilemesi belirtilen davranig tiirlerinin bir arada ger¢eklesmesine
baghdir. Orgiitler ¢aligan beklentisine dnem vererek onlar {izerinde olumlu etki
yaratarak Orgiit performansini artirmaktadir (Bedarkar ve Pandita, 2014: 113).
Glinlimiiziin yogun yasandig1 rekabet sartlarinda oOrgiitler miisterilerine istenilen
hizmeti verebilmesi i¢in ¢alisanlarinin is performansi diizeylerine dnem vermeli ve

insan kaynaklari tarafindan dikkate alinmalidir (Dogan, 2014: 23-56).

Calisanlarin beklentisine zamaninda cevap verebilmek icin c¢alisanlarin bireysel
performanslarinin arttirilmasi verimlilik ve tiretkenliklerinin gelistirilmesi gerekir. Bu
nedenle performanslarinin saglikli ve adil Olgiitler ile belirlenmesi etkili bir
performans yoOnetiminin uygulanmasi agisindan 6nemli goriilmektedir (Dehaghi ve
Rouhani, 2014: 905). Orgiitlerin daha yiiksek oranda iiriin ve hizmet verebilmesi hi¢
kuskusuz 6rgiit calisanlarinin performanslari ile iliskilidir. Isletmeler agisindan isgéren
performansi son derece hassas ve bir o kadar da dnemli bir konudur. Bu nedenle 6rgiit
yonetimleri c¢alisanlarinin performanslarin1 artirict ve kalict olmasina yonelik
performans olgiim ydntemleri ve sistemlerine basvurmaktadir (Onegi, 2014).
Orgiitlerin hem varliklarini siirdiiriip hem de basarili olmasi mevcut insan kaynaklarini
daha etkin hale getirilmesi ve bu amacla performans 6lgme ve degerleme sistemlerini

daha fazla kullanmalar1 gerekmektedir (Y1ilmaz, 2015).
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Bir orgiitin varligin1 silirdiirmesi belirlenen amaglarin1 gergeklesmesi ile dogru
orantilidir. Belirlenen amagclarin gerceklesme olasiligi ise ¢alisanlarin performansina
baghdir (Ceylan, 2016). Son yillarda degisen rekabet kosullarimin oOrgiitlerde
stirtidiriilebilir bagsar1 i¢in birey ve takim performanslarinin arttirilmasi gerekliligine
vurgu yapmistir (Akdemir ve Calis Duman, 2016). Isletmelerin rakipleriyle olan
miicadelesinde, gelisiminde, hedeflere ve amaglara ulasmada isgdrenlerin orataya
koyacagi performans ¢ok Onem arzetmektedir. Bu nedenle orgiit yoneticilerinin
oncelikli gorevlerinden biri de isgdéren performansimi arttirmak suretiyle isletmede
verimlilik artis1 saglamaktir (Inuwa, 2016: 93). Diger taraftan isgérenlerin ortaya
koyacag1 performans, oOrgiitlerin basar1 diizeyi, Orgiitsel performansi, etkililigi,
verimliligi ve rekabet etme giicline sahip olmasi bakimindan 6nemli oldugu ifade

edilmistir. (Aydan, 2016; Biiyiikgoze ve Ozdemir, 2017).

Orgiitler ileriye yonelik planlarinin gerceklesmesi ve siirdiiriilebilir basarilar1 igin
isgoren performansina gerekli onemi vermelidir. Bu nedenle ¢alisanlarindan optimum
performans bekleyen orglitler personel seg¢iminde tercihlerini dogru yapmalidir.
Orgiitler farkli dénemlerde kurum ici performans &lgiimleri yapmali, performansi
diisiik olan calisanlarin 6z elestiri de bulunarak bagli olduklar1 orgiitlerine karsi
sorumluluk duygusu ile eksikliklerini gidererek performanslarini arttirmaldir. Basarili
olan iggdrenler ise Odiillendirilerek oOrgiit i¢i isgdren performansinin arttirilmasi ve

devamliligin saglanmasina imkan taninmais olur (Uludag, 2018).

Isletmelerin performans seviyesinin istenen degerlere ulasilabilmesi igin isgdren
performans degerlendirmenin ¢ok iyi yonetilmesi gerekir. Bu sayede galigsanlarin bilgi,
yetenek ve beceri diizeylerinin gelistirilmesi ve arttirilmasina yonelik orgiit igi gerekli
performans iyilestirmelerin ileriye yonelik siirekliligi saglanmis olur (Karakog, 2018).
Insan kaynag, calistig1 orgiite yarar saglayarak orgiitiin devamliligini saglamak igin
diger kaynaklarin koordinasyonunu yapmakta olup orgiitiin insan kaynagii etkili
sekilde kullanilabilmesi i¢in gerekli politikalar olusturulmalidir. Bunlardan biri de is
performansiyla ilgili politikalardir. Bu nedenle bireyin gorevlerini gergeklestirirken
yaptig1 eylemler performanslari icin Snem arzetmektedir (Kayabasi, 2019). Orgiitlerin
bliylimesi ve giinlimiiziin de§isen rekabet sartlarina ayak uydurabilmesi calisanlarin

performans ve verimliligine baghdir (Oztiirk, 2019).
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2.3.3 1Isgéren Performansinin Etkileyen Faktorler

Isgéren performansina etki eden faktorleri birgok faktdr altinda smiflandirmak
miimkiindiir. Isgdrenlerin kabiliyet, beceri ve basarmaya yonelik icgiidii gibi farkli
bireysel 6zellikleri nedeniyle isyerlerinde gosterecekleri basar1 ve performanslar daha
sonra kendini gosterebilmektedir. Bu duruma Orgiitlerin yonetim tarzi, iy modelleri,
calisma kosullari, vb. orgiitsel faktorlerin yani sira toplumsal, ekonomik, siyasal ve

kiltiirel faktorler performans diizeyini etkileyen diger faktorler olarak goriilmektedir.

Orgiitlerin basariya ulasabilmesi i¢in performans degerlemesi yapilmasi hayati 5nem
tasimaktadir. Orgiitiin basaris1 ile 6rgiit calisanlarinin basaris1 birbirine bagh zincir
halkalar1 gibidir. isgdren performanslarinin artmasi drgiitiin performansmnin artmasi
anlamina gelmektedir (Sabuncuoglu, 2000: 32). Campell, yiiksek ya da diisiik
performans gosteren bireyleri Orgiitiin yeterince ayirt edemeyip her iki iggdren
grubunu esit tutarak orgiitsel etkililigin olumsuz etkilendigini bu nedenle bireylerin
etkililige gore degil, performansa gore ddiil ya da ceza almasi1 gerektigini belirtmistir.
Diger taraftan diisilk performans gosteren bireyler yiiksek performansla c¢alisan

bireylerin gabalariyla 6diil ve cezalar birlikte paylagsmaktadir (Campell, vd., 1970).

Isletmelerin ¢alisanlarini yeni beceriler gerektiren yaratici ¢abalarini tesvik etme
arzusuyla hem i¢ hem de digsal olarak oOdiillendirdiginde siirekli olarak gelisim
gostereceklerini ileri siirmiistiir (Jung, vd. 2003). Bir orgiitde ¢alisanlarin
performansina etkileyen ¢ok sayida faktérden s6z edilebilir. Bunlar; cinsiyet, yas,
caliganlar arasi iletisim, gozlem yapma siireci, analiz etme tarzi, deneyim vb.
faktorlerdir. Ise yonelik edinilen deneyim ve tecriibe, calisan performansi iizerinde
pozitif yonde etkisi olmaktadir. Bireyin yeni bir bilgiyi 6grenmesi is deneyimi ya da
tecriibesi agisindan 6nemli iken yliksek egitim ve is tecriibesi ise bireyin performansini

daha fazla arttirmasina olanak saglamaktadir (Schmidt ve Hunter, 2004: 167).

Performans diizeyi cogunlukla bireyin kisisel 6zelliklerine, zihinsel yetenek, ahlaki ve
inang degerlerine gore degisiklik gosterebilmektedir. Ise girislerde ve terfilerde
genellikle bireyin egitim ve deneyimlerine dnem verilmekte inang ve degerlere ise

daha az onem verilmektedir. Bireyin ise girmeden Once sahip oldugu birtakim
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beklentiler motivasyonunu is tatminini arttirmaktadir. Bu durum bireyin gayretlerini
yeniden degerlendirip Orgiit i¢in yaptig1 hizmete karsilik aldig 6diilleri karsilagtirmak

suratiyle ¢abasini artirmaya ya da azaltmaya karar vermektedir (Uygur, 2007).

Kiiresellesme ile birlikte ekonomik, kiiltiirel, sosyal ve politik alanlarda olusan biiyiik
degisimlere isletmelerin uygun hareket etmeleri ve ¢evre kosullarinin gerektirdigi
degisimlere ayak uydurmak zorundadirlar. Giiniimiizdeki yeni teknolojiler, farkli
yonetim ve iletisim yaklasimlar1 organizasyonlarin basaris1 i¢in gerekli oldugu
bilinmesine ragmen Orgiit basarisini saglayan temel etken nitelikli insan kaynaklaria
sahip olmasidir (Sukiit, 2010). Isgdren performansini etkileyen faktorlerin cok cesitli
oldugunu belirtmis ve bunlarin en dnemlilerinin sirastyla; kisisel faktorler, liderlik

faktorii, takim faktorii, sistem faktdrii ve ¢evre faktorii olarak belirtmistir (Onemli,

2010: 32).

Rekabet¢i ortamda c¢alisanlar Orgiitlerinin gelismesinde ve basarisinda biiyiik pay
sahibidirler. Isletmeler bazi donemlerde calisanlarin performansi sonucu basariya
ulagiyor olsada bu basarmin siirekliligi igin c¢alisanlarin 6diillendirilmesi ve is
arkadaslariyla ayni1 performans degerlerine ulasamayan c¢alisanlarin motive edilmesi
gerekli olabilir (Erdogan, 2011). Orgiitlerin is performanslarini olusturabilmesi igin ii¢
temel davranis olan gorevleri zamaninda yerine getirme, talepte bulunulmadig: halde
baskalarina saygin davraniglar gosterme ve Orgiite zarar veren hareketlerden kaginma
olarak belirlenen davraniglarin bir arada uygulanmasi orgiitlerde yiiksek diizeyli bir

performansin olugsmasina imkan saglayacaktir (Robbins ve Judge, 2013: 565).

Orgiitlerde yiiksek performans igin isgdrenlerin moral ve motivasyonlarinin yiiksek
tutulmasmin yaninda yeteneklerinin de dogru bir sekilde yonetilmesi ve personel
alimlarinda ise uygun personelin yerlestirilmesi dnemlidir (Kesen, 2014). isgérenlerin
sorumlu olduklar1 gorevde gosterdikleri yiiksek performans, ait olduklari orgiitleri
stratejik hedeflerine daha da yakinlagtirmaktadir. Bunun karsiligi olarak terfinin
yaninda farkli ekonomik ve sosyal imkanlara sahip olabilmektedirler. Bu performansin
olusumu ise bireyin sdz konusu bazi yeteneklerini sergileme istegi, Orgiitliin
politikalari, orgiitsel kosullar ve ¢cevresel etmenler bireyin calistigi is ortami gibi farkl

faktorler ile agiklanabilmektedir (Bing6l, 2014: 367-368).
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Orgiitler kendilerine hizmet veren isgdrenlerin is performanslarina gerekli dnemi
gostermek suretiyle Orgiit icinde basarili bir rekabet ortaminin olusmasin
saglayabilmektedirler (Colquitt, vd., 2015: 46). Orgiitlerin hizla degisen ve gelisen
rekabet ortamina ayak uydurabilmeleri ve diger oOrgiitlerle miicadele etmelerini
saglayan en 6nemli faktor insan giiciidiir. Bu da isgdren performansina duyulan ihtiyag

ve 6nemi arttirmaktadir (Aktas ve Giirkan, 2015: 141-142).

Isgoren performansini belirlemeye yonelik pek ¢ok unsur bulundugunu ve isgorenin
orgiitdeki statiisli arttik¢a bu unsurlarin da arttig1 goriilmektedir. Alt statiilerde ¢alisan
bireylerin yetki alan1 daha kisitli ve kolay iken statiiler arttik¢a yetki ve sorumlulugun
arttig1 bilinmektedir. Bu durum isgorenlerin pozisyonlar1 geregi sorumluluklarini
yerine getirmesi bireyin performansimnin bir sonucunu yansitmaktadir. Bir isletmenin
amaglarina istedigi sekilde ulasmasinda iistlerinin planlar1 dogrultusunda isini yapan

isgorenler biiyiik sorumluluklar almaktadir (Cinar ve Yesil, 2016).

Isgorenlerin yiiksek bir performans sergilemesi i¢in drgiitiine kars1 giiclii duygularla
baghlik hissetmesi ve yiiksek motivasyona sahip olmasina bagldir. Isgoren isinde
nekadar c¢ok tatmin duygusu yasiyorsa okadar yiliksek performans gosterecegi
soylenebilir (Akdemir ve Calis Duman, 2016). Orgiit kiiltiiriiniin is tatmini ve is
performansi lizerine etkisini arastirdig1 ¢alismasinda isgéren performansina etki eden
faktorlerin diger calismalarda belirtildigi gibi bireysel, orgiitsel ve cevresel olmak
tizere li¢ faktor kapsaminda ele alindigmin altin1 ¢izmistir. Ayrica bireylerin karar
verme yetileri, alg1 seviyeleri, fiziksel 6zellikleri ile kisilik yapilarinin is performansi

tizerine bireysel faktorler olarak etkisi oldugunu belirtmistir (Gilingéren, 2017: 77-78).

Isgorenlerin drgiitsel hedefleri Snemsemesi, bu hedefler i¢in kendisini calismaya hazir
hissetmesi, politik anlamda orgiitiiyle biitiinlesmesi bireyin is performansini arttiran
onemli degiskenlerdir (Kim, vd., 2018). Calisanlarin kendilerine verilen isleri
zamaninda bitirmeleri, olusan sorunlara hizli bir sekilde ¢6ziim iiretmeleri ve yapilan
islerde kaliteyi saglamis olmalart is performanslarini artmasini saglayan onemli
davraniglardir (Karakog, 2018). Isgérenlerin performansini etkilemesinde 6nemli
goriilen faktorler (Tuffaha, 2020) calismasindan yararlanilarak ii¢ baslik altinda

toplanarak asagidaki sekilde verilmistir.
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Sekil 2.5

Isgoren Performansini Etkileyen Faktorler, Kaynak (Tuffaha, 2020).

Kisisel Orgiitsel Orgiit Dis1
Faktorler Faktorler Faktorler

Yonetim

Yetenek Calisma

Odiil ve Ceza Arkadaslar

Egitim Terfi

Ucret Calisma

Moral ve
Motivasyon

Sartlari

Is saglig ve
Giivenligi

2.3.3.1 Kisisel Faktorler

Calisanlarin performanslar tizerine etkisi olan egitim, bilgi, tecriibe, yetenek vb. sahip
olduklar1 bu kisisel 6zellikleri ile verilen gorevleri yerine getirmek durumundadirlar.
Isgdrenin performanst isi ile ilgili ortaya koymus olduklar1 davranis ve eylemler olarak
tanimlanabilir. Bu durum iggdrenin Orgiitiine olan katkisini temsil etmektedir
(Krausert, 2009: 170). Performans seviyesini belirleyen kisisel 6zelliklere yonelik
aciklamasinda {i¢ faktoriin oldugunu belirtmistir (Barutgugil, 2002: 48). Bunlar:

e Odaklanma; Birey ne yapacagini bilmelidir.
e Yetkinlik; Birey bunu yapabilecek becerilere sahip olmalidir.

e Adanma; Birey katki vermeye istekli olmalidir.

Ozdemir (2007: 4-5) calisanlarin kisisel performans diizeylerinin belirlenmesinde

etkili olan faktdrler li¢ grup altinda toplamistir. Bunlar:

e Demografik 6zellikler; cinsiyet, yas ve medeni durum
e Rekabet 6zellikleri; kabiliyet, egitim seviyesi, kisilik, bilgi ve tecriibe

e Psikolojik 6zellikler; inanglar, degerler, beklenti, tutum, ilgi ve arzular
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Calisanlar bireysel 6zelliklerine uygun bir organizasyonda isin gerektirdigi veya kabul
ettigi performans degerlerine ulasabilmesi daha kolay olabilecektir. Bireyler
kendilerine verilmis olan gorevleri istenilen degerlerde veya otesinde gergeklestirdigi
zaman basarili olarak kabul edilmektedir. Bu sayede hem orgiitsel hedeflere ulasilmis
olunacak hem de bireyin uygun bir iste ¢alisiyor olmasindan dolay1 isinden alacagi

tatmin duygusu ve isindeki performansi artmig olacaktir (Ceylan, 2016).

2.3.3.1.1 Yetenek

Bireylerin giinliik yasamlarinda kullamak durumunda kaldig1 yetenek ve beceri isteyen
konularda kendini gelistirmeye yonelik 6grenme, iletisim ve performans vb. konularda
farkliliklar bulunmaktadir. Robert Hogan, bireylerin is yasamindaki basarilarinda bazi
alanlarin belirleyici oldugunu ve bu alanlarin ortak 6zelliklerinin sosyal etkilesim ve

iletisim oldugunu ifade etmistir (Baltas, 2013: 123-125). Bunlar:

e Beceri ve yeteneklerdeki farklar,

e Takim oyuncusu olma becerisindeki farklar,

e Ahlaki degerlerdeki farklar,

e Baski altinda is gorme kabiliyetlerindeki farklar,
o Geri bildirim alma becerisindeki farklar;

e (Giglii taraflar1 uygulamaya sokmak,

Hogan’in tespitini yaptig1 bu ozellikler isgorenlerin performanslar1 iizerinde énemli
etkisi olan temel konular ve alanlardir. Bu &zelliklere gore isgbéren ve yoOnetici
secimlerinde, saglik durumu, fiziki ve zihinsel uygunluk, ahlaki kanit ve verilecek
vazifeye yonelik bilgi, yetkinlik ve sorumluluk hissetme gibi faktorlere 6zen
gosterilmelidir (Sahin, 2011: 212). Boylelikle orgiitsel ve kisisel yonden is verimliligi,
performans, etkinlik, is tatmin diizeyi ve orgiitsel hedeflerin gerceklesmesi daha kolay
olabilmektedir (Simsek vd., 2011: 115). Bireyin fiziksel ve ruhsal &zelliklerinin
tamamin1 ifade eden yeteneklerini aktif sekilde kullanip orgiitlerinde verimli
olabilmesi i¢in yeteneklerine uygun olan ise yerlestirilmis olmas1 gereklidir. Aksi
taktirde sahip olduklar1 yetenek ve deneyimlerini isine aktaramayan bireylerin

motivasyon ve performans diisiikliigii yasamasi kaginilmazdir (Kir, 2018: 56).



78

2.3.3.1.2 Egitim

Egitim bireyin mevcut bilgi ve tecriibesinin isin gerektirdigi sekilde farkli disiplinler
ile gelistirilmesi faaliyetleri olarak tanimlayabiliriz. Orgiitler ¢alisan performansini
daha etkin kullanabilmesi i¢in iyi bir performans degerlendirme sistemine sahip olmasi
gerekir. Ayni zamanda ¢alisanlarinin potansiyel bilgi ve beceri diizeylerini gelistirmek
icin oOrgiit ici egitim ve seminerlerle desteklenmeleri 6nem arzetmektedir. Bu sayede
calisanlarin orgiitlerine kars1 daha dnceden belirlenen hedef ve amaglar dogrultusunda

istenilen katkilar1 verme olasilig1 artmis olacaktir.

Isletmelerde ihtiyag duyulan personel egitim ihtiyaglarmi belirlemek amaci ile
performans degerlendirme faaliyetlerinin verilerinden istifade edilir. Sistematik
calismalarin olmadig1 isletmelerde ise bu veriler bazen egitim ihtiyaglarinin
belirlenmesine yonelik yardimer olurlar (Uyargil, 2013: 9). Isletmelerde yetismis
personel sorununun giderilebilmesi i¢in egitim faaliyetlerinin yapilmas: ve
siirdiiriilmesi son derece énemlidir. Iyi bir egitim sistemine sahip olan isletmelerde
calisanlarin isine olan dzverisi ve is tatmini artmis olur (Kiling, 2016: 80). Orgiitler
faaliyetlerini siirdiirecek isin Ozelliklerine uygun niteliklerde gerekli tecriibe ve
yetkinliklere sahip isgorenleri her zaman bulabilmesi olduk¢a giictiir. Bu nedenle
orgiitler isgdrenlerine yatirim yapip gelisim gosterecekleri alanlarda gerekli olanak ve

imkanlar1 saglamak zorundadir. (Nergiz ve Yilmaz, 2016).
2.3.3.1.3 Moral ve Motivasyon

Isgdren performansini etkileyen kisisel faktorlerin basinda moral ve motivasyon
gelmektedir. Orgiitler belirledikleri hedef ve amaclar dogrultusunda calisanlarinin
moral ve motivasyonlarimi ylikseltmek icin insan kaynagina gerekli 6nemi vermeli ve
performanslarini arttirmanin yoluna gitmelidirler. Motivasyon iizerine yapilan literatiir

incelendiginde performans ve verimlilik lizerine etkisi oldugu goriilmiistiir.

Isgorenin yaptigi ise yonelik motivasyonu Yeterince olusmamis ise isgdren
kendisinden beklenilen performansi veremeyebilir. Diger yandan yiiksek motivasyona
sahip isgorenler de isin gerektirdigi beceri, tecriibe ve tutumu gosteremediklerinde

benzer sekilde istenilen performans alinamayabilir (Oh ve Lewis, 2009: 158).
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Isgorenlerin orgiit igerisindeki faaliyetlerine yonelik galismalarmi ydnlendirme ve
performanslarinin arttirtlmasina yonelik en etkili parametrelerden biri motivasyondur.
Motivasyonu saglanmis bir iggiicliniin 6rgiit ve isgorenler arasinda daha fazla baglilik
kabul, anlayis, aidiyet duygularinin gelistirmesinin yan1 sira ayni zamanda orgiitsel
amag ve hedeflerin belirlenmesine de 6nemli bir etkisinin oldugu goriilmiistir (Simsek

ve Aslan, 2012: 420).

Orgiitler belirledikleri amaglara ve gelistirdikleri stratejilere kendilerini tasiyacak olan
insan kaynagininin moral ve motivasyonunu yliksek tutup, is performanslarini
arttirarak Orgiitin deger ve amaglart dogrultusunda c¢alismalarini saglamalidirlar.
Isgorenler is performanslarini arttirmak i¢in moral ve motivasyon olarak iist seviyede
olmalar1 gerekmektedir. Bu amagla calisanlara yakin ilgi ve alaka, o6diil, iicret
tyilestirmeleri ve terfi alma vb. olanaklar saglayarak is tatminlerini ve orgiitsel baglilik
diizeylerinin yiikseltilmesi saglanir (Cergi, 2013: 26-65). Calisanlar harcadiklar1 emek
karsisinda orgiitlerinden bazi talep ve isteklerinin karsilanmasini bekler. Bu talep ve
isteklerinin giderilme oran1 performans, moral ve motivasyonun derecesini belirler. Bu
oran arttik¢a ¢alisan performansi ve motivasyonunda artis gozlenir. Aksi durumlarda

ise istenmeyen performans ve motivasyon diisiisleri yasanabilir (Akay, 2017: 38).
2.3.3.2 Orgiitsel Faktorler

Orgiitlerin rakipleriyle miicadele ederken bir yandan da gelisim gosterip orgiitsel
hedeflere ulasabilmesi isgdrenlerinin performansina baglhidir. Bu nedenle orgiit
yonetiminin Oncelikli amact iggéren performansina gerekli dnemi vererek orgiitsel

verimliligin ve i3 doyumunun artisini saglamalidir.

Isgorenlerin performans seviyelerini belirleyen en énemli faktdrlerden biride drgiitsel
yapmin Ozellikleridir. Bu yap1 sayet iyi olusturulamaz ise isgdrenlerin tutum ve
davraniglart olumsuz yonde etkilenerek diisiik seviyede performans gostermelerine
neden olabilmektedir. Bu nedenle sistematik yapilara sahip olan orgiitler belirledikleri
amag ve hedefleri gergeklestirebilmek i¢in bireylerin bir araya geldigi 6zel yapilardir
(Robbins vd., 2013: 4). Is performansim etkileyen orgiitsel faktorler olarak yonetim

yapist, 0diil ve ceza, terfi, licret, is saglig1 ve gilivenligi konular1 degerlendirilmistir.
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2.3.3.2.1 Yonetim

Orgiitlerde yonetim yapis1 ve bigimini gosteren kural ve politikalar agik ve belirgin
olmalidir. Alman kararlar ¢alisanlar ile paylasilmali ve karar 6ncesinde fikirleri ve
onerileri alinmalidir. Bu sayede orgiitler ¢alisanlarina degerli olduklarini hissettirmesi
saglanmis olur. Orgiit yoneticilerinin isgdrenler iizerindeki otoritesi, onlara karsi
gostermis olduklart tutum ve davraniglarda esit davranma, kararlara katilma imkani
saglama, terfi ve lcret politikalarinda adil olma isgorenler lizerinde pozitif etki

gosterecegi igin Orgiit i¢i verimlilik artis1 saglanmis olacaktir (Tsang, 2007: 272).

Isgorenlerin, orgiitsel tutum ve davramslarmin olusmasinda ve gelismesinde orgiit
yonetimi ve yoneticilerinin yonetim tarzlari, anlayislari ve tisluplarinin 6nemli bir roli
vardir (Basaran, 2008: 304). Isgorenlerin moralinin yiiksek olmasi ve bu sayede
performanslarinin olumlu yonde etkilenmesi, o iggorenler tarafindan kabul goéren ve
desteklenen orgiitsel bir yonetim yaklagiminin olmasi ile alakalidir (Dilek, 2009: 8).
Cekmecelioglu (2014: 29) isgorenlerin performanslari tizerinde, sorumluluk duygusu

ve kisiye ait liderlik anlayisinin pozitif yonde etkisi oldugunu belirtmistir.

2.3.3.2.2 Odiil ve Ceza

Odiil sistemi orgiitler tarafindan isgorenlerin performanslarmi ve davranislarmi
istenilen seviyeye ¢ikarmaya yonelik motive edici teknik ve sistematik bir yontemdir.
Bu nedenle verilmesi diisiiniilen maddi ve manevi &diiller isgorenlerin ihtiyaglarina
yonelik olmalidir. Bu durumun tam tersine cezalandirmanin galisanlar tizerinde bir
motivasyon aract olarak uygulanmasi ise ¢aliganlarin moral ve motivasyonlarinin yani

sira performanslar tizerinde olumsuz sonuglar dogurabilir.

Orgiitler isgorenlerini yaptiklar1 islerin ve harcadiklari emegin karsiligi olarak
verdikleri ticretlerin yaninda kademe artiglar1 yaparak motivasyonlarinin artmasini
saglarlar. Bu nedenle 6diillendirme sisteminin varlig1 érgiitlerde 6nemli bir faktordiir.
Odiillendirme sistemlerinde sadece iicret iyilestirmesi tek basina yeterli olmayabilir.
Calisanlarin orgiitsel kararlara katilimlar1 ve yaptiklari iste uzmanlagma imkanlarinin

verilmesi ile is tatmin diizeylerinin artmasi saglanabilir (Celik ve Celik, 2008: 373).
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Calisanlarin isletmelerinde yaptig1 iste kendini gelistirip uzmanlagma ve kariyer
olanaklarimin bulunmasi ¢alisan agisindan son derece 6nemli firsatlardir. Calisanlarin
harcadagi zaman ve gosterdikleri emeklerinin karsiliklarini alacak olmalarini bilmeleri
motivasyonlarmin artmasina imkan saglayacaktir. Bunun yami sira calisanlarin
orgiitlerinde gostermis oldugu iistiin performans yoneticileri tarafindan adil bir sekilde
odiillendirilmesi performanslarinin artis1 agisindan olduk¢a 6nemidir (Aydin, 2010).
Isgdrenlerin moral ve motivasyonu ile yakindan ilgisi olan 6diil ve ceza yontemleri

isgorenlerin performans diizeylerini etkilemektedir (Camci, 2013: 3-78).

Isletmelerde 6diil ve ceza Sisteminin uygulanmasi ¢alisanlarin yaptiklari islerde daha
dikkatli olmalarinda etkili olan uygulamalardan biridir. Orgiit yoneticileri sahip
olduklar1 gii¢ ve otoritelerini uygulamasi sirasinda pozitif yonde etkileyebilirse 0
astinda diger ¢alisma arkadaglarini olumlu yonde etkileme orani da artmis olacaktir.
Bu nedenle orgiitlerde iletisimlerin etkinligi ¢ok onemlidir (Simsek ve Celik, 2013:
53-66). Orgiitlerde verilmesi gereken Cezanin ¢alisanin istenmeyen davranislarina
yonelik olmasi gereklidir. Bu sayede orgiitiin bireyden beklentileri ile sinirliliklar

ortaya konarak orgiit kiiltiirliniin gelismesi desteklenmis olur (Kayabasi, 2019).

2.3.3.2.3 Terfi

Calisanlarin kendini gelistirebilmesi, kariyer gelisimleri ve terfi olanaklar1 orgiit
yapisina gore farklilik gosterebilmektedir. Bazi calisanlar terfi almayr mevki ve
sayginlik kazanma olarak goriirken bazilar1 da iicret artis1 ya da daha iyi sartlarin
saglanmasi olarak gormektedir. Bu nedenle orgiitlerde adil bir terfi ve yilikselme
olanaklarmin bulunmasi ve uygulanmasi ¢alisanlarin motovisyon ve performanslari

agisindan son derece onemlidir.

Insan kaynaklar agisindan orgiit calisanlarinin gelisimleri, terfi, iicret vb. kariyer
hareketlerini belirlemeye yonelik, tercih edilen yontemlerden biri de performans
degerlendirme sistemi olmustur (Karakurt, 2009: 53). Orgiitsel yasamda bireylerin
yatay ve dikey terfi, kariyer hareketleri, egitim ve gelistirme faaliyetleri ve bunlara
yonelik siireclerin belirlenmesinde ihtiya¢ duyulan bilgiler performans degerlendirme

sistemlerinden elde edilen sonuglardan karsilanabilecektir (Uyargil, 2013: 8).
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Kariyer planlama calisanlarin motivasyonlarini, is tatminlerini ve performanslarini
arttirict onemli unsurlardir. Kariyer planlamalarimi bulunduklar orgiitlerdeki terfi
alma imkanlara baglayan c¢alisanlar bu hedeflerine ulagabilmeleri halinde tatmin

diizeylerini ve ig performanslarini arttirmis olacaktir (Kir, 2018: 58).
2.3.3.2.4 Ucret

Ucret, isgorenlerin emeginin karsiligi olan farkli degiskenlerin iginde oldugu bir
toplam1 ifade etmektedir. Bu sayede yapilacak ise yonelik uygun isgorenin ise
cekilmesi, baghlik, tatmin ve motivasyonlarinin dolayistyla performanslarinin
arttirtlmasi saglanir. Bu nedenle ticret yonetim sistemleri 6rgiit ve isgoérenlerin amag
ve stratejilerini olusturmasi bakimimdan 6nemli bir faktordiir. Findikgr (2009: 337)
isgorenler tarafindan 6grenilmis bir davranig bi¢imi olan yiiksek performansa goére
yiiksek ticret beklentisi bir¢ok orgiit tarafindan g¢alisan tcretlerinin belirlenmesinde
performans degerlendirme sonuglar1 direk ya da dolayli olarak kullanilmaktadir.
Buradaki oncelikli amag¢ basariya odaklanmak olup istenilen performans diizeyine
ulasamayan c¢alisanlarin iicretlerine ortalama bir artig, performanslari arzulanan

diizeyde ve lizerinde olanlarin ise daha yiiksek iicret almalari ile saglanmalidir.

Calisan performanslarina bagl olarak uygulanan ve yansitilan {icret ve pirim artisi
diizenlemeleri ¢alisanlarin performans degerlendirmesi ile birebir iligkilidir (Oztiirk,
2006: 116). Diger taraftan performans degerlendirmenin en 6nemli hedeflerinden biri
de degerlendirme sonuglarinin iicret-maas belirleme yontemlerinde de kullaniliyor

olmasidir (Uyargil, 2013: 7).
2.3.3.2.5 Is Sagh@ ve Giivenligi

Calisanlarin is performansi ve is tatminlerinin belirlenmesine yonelik son donemlerde
yapilan ¢alismalar incelendiginde bulunduklari ¢alisma ortamlarinin fiziksel kosullara
uygun saglikli ve gilivende olmasi iggorenlerin motivasyonlarmi etkiledigi gibi,
orgiitleri ile biitiinlesmesinin yaninda performansi tizerinde olumlu etkiler gosterdigi
tespit edilmistir. Isgdren sagligmin korunmasi ve giivenliginin saglanmasi ac¢isindan
calisan sagligini olumsuz yonde etkileyecek faktorler ile meslek hastaliklarina yonelik

gerekli tedbirlerin alinmasi uygun olacaktir.
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Son yillarda isletmeler tarafindan 6nemi ve gerekliligi anlasilmis olan is sagliligi ve
giivenligi kavrami, orgiitlerdeki tehlikeleri 6nlemekle birlikte olasi riskleri 6ngorerek
azaltmak veya yok edilmesini saglayarak orgiitsel faaliyetlerin daha giivenli
ortamlarda gergeklesmesi ¢alisanlarinin is performansi iizerine olumlu etkileri oldugu

goriilmiistiir (Camct, 2013: 3-78).

Is giivenligi ve sagliligi ile isletmelerin iiretim faaliyetlerinde insan sagliliga olasi
olumsuz etkileyecek risk ve tehlikelerden koruyarak c¢alisanlar i¢in uygun c¢alisma
kosullar1 saglamaktadir. Bu sayede isgorenlerin fiziksel, ruhsal, sosyal, moral ve
motivasyon yoniinden iyi bir seviyeye getirilerek isgérenin isine, igin ise iggdrene

uygun hale getirilmesi amaglanmaktadir (Kilkis, 2014: 7).

Insan kaynaklar1 tarafindan da takip edilen ve gérev tammlarindan biri olan is
giivenligi ve sagliligi konusu oOrgiit i¢i kiiltiiriin olusmasinda 6nemli bir rol
iistlenmektedir. Isletmelerde giivenli bir ortamin tesis edilmesi ve bu giivenligin
stirekliligi i¢in i giivenligi kiiltiirliniin kalic1 olarak yerlestirilmesi gerekir. Bu nedenle
giivenlik kiiltiirii isletmeler agisindan pek ¢ok seyin yaninda ayni zamanda kurumsal
bir gereklilik ve orgiit olma suurunun bir gereksinimi olarak ortaya ¢ikmaktadir

(Demir, 2016: 79).

Calisma ortaminin sthhi ve giivenliginin yeterince saglanmamis olmasi hem meslek
hastaliklarina hem de is kazalaria yol agmaktadir. Orgiitlerde is giivenligi ve sagligima
yonelik gerekli 6nlemlerinin alinarak olas1 risk ve tehlikelerin azaltilmasi, iggdrenlerin
orgiitsel baglilik ve performanslar iizerinde pozitif bir etkiye neden olacagi gibi,
isgorenin kendini daha giivende ve rahat hissetmesini saglayacaktir. Bu nedenle
orgiitsel is giivenligi ve ikliminin iyi bir sekilde olusturuldugu orgiitlerde galisan
motivasyonu olumlu yonde etkilenecegi i¢in orgiitsel verimlilikde artig gosterecektir.

(Ungiiren ve Siileyman, 2016: 79)

Is saglig1 ve giivenligi isgorenlerin ¢alisma kosullarinin saglikli olmasinin yaninda, is
gorenlerin kendilerini degerli olduklarini hissetmelerine ve boylelikle 6rgiitlerine karsi
gosterecekleri baglilik ve aidiyet duygusu yaninda is performanslar lizerinde olumlu

etkisi olacag diisiiniilmektedir (Kayabasi, 2019).
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2.3.3.3 Orgiit Dis1 Faktorler

Gliniimiizdeki orgiitlerin  ¢ogu agik sistem yaklagimini benimsediklerinden
bulunduklar1 toplum ve sosyal ¢evre ile siirekli etkilesim i¢inde olunmasi c¢alisanin
bireysel performansini etkilemektedir. Calisanlarin is performansini etkileyen ¢evresel
faktorler olarak bu g¢alismada c¢alisma arkadaslari ile ¢alisma sartlarina yonelik

faktorler degerlendirmeye alinmistir.
2.3.3.3.1 Cahsma Arkadaslar:

Ayni1 deger ve amaclar etrafinda birlesen is arkadaslarinin kendi arasindaki iliskinin
kuvvetli olmamasi is performanslarini da olumusuz etkilemektedir. Calisan ve takim
calismasinin yogun oldugu orgiitlerde isgorenler arasindaki sosyal iligkiler 6nemli
goriilmektedir. Ciinkii sosyal iligkiler sayesinde isgorenler oOrgiitlerinde kalip is

performanslarini ve orgiitsel baglilik diizeylerini arttirmaktadirlar.

Bolat (1996) orgiitlerde isgorenlerin bulundugu boliimler arasinda saglam is
birliklerinin kurulmasi hem calisma ortaminin hemde bdliimler arasindaki uyumu
gostermektedir. Bu uyumluluk sayesinde iggérenlerin performansi artmis olacak ve
yapilacak islerin daha kisa siirede bitmesine katki saglayacagini belirtmistir.
Yonetimler agisindan is gorenlerinin psiko-sosyal ihtiyaglarini karsilamak orgiitteki
sosyal iligkilerin giiclenmesi ve isgorenlerin is performanslarinin artmasini1 saglamak
onem arz etmektedir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 1-18). Isgdrenlerin drgiitlerinde is
arkadasalari ile uyum i¢inde olmalar1 ve biribirlerini motive etmeleri performanslarin
yiikseltecektir (Giray ve Sahin, 2012: 8). Orgiitlerde ufak gruplar seklinde calisma
isgorenlerin manevi giiciinii yiikseltirken, takim ruhu performansin artmasinin yani

sira amag paylasimi verimliligin artmasina neden olacaktir (Hot, 2017: 57).

Ozyilmaz’a (2018) gore calisanlarin drgiitlerinde uyumlu ve is birligi icerisinde olmas1
kendi performansini arttirdig1 gibi arkadaslarinin performansinin artmasina dolayisiyla
orgiitsel performansin artmasima katki saglamaktadir. Kayabas (2019) takim
calismasinin oldugu orgiitlerde sosyal iliskilerin daha énemli oldugunu belirtmistir.
Bu iliskiler sayesinde isgérenlerin orgiitlerinde kalip sorumlu olduklar: isleri devam

ettirmeleri is performansi ve orgiitsel bagliliklarini arttiracagini ifade etmistir.
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2.3.3.3.2 Calisma Sartlarn

Isgorenlerin is yasamlarindaki temel gereksinimlerinden biride ¢alisma ortaminin
kosullaridir. Orgiitler i¢in isgdrenlerine verilen 6nemin bir gdstergesi ve cevre
yonetimi agisindan calisma kosullarinin ve giivenliklerinin iyilestirilmesi isgoren
performansinin artmasi bakimindan 6nemli goriilmektedir. Bu nedenle isgdrenlerin
calisma ortamina yonelik 1s1, ses, 151k, havalandirma vb. fiziki kosullarin iyilestirilmesi

ve daha konforlu hale getirilmesine 6zen gosterilmelidir.

Orgiitlerin birgogunda isgdren maliyetlerinin, isyeri maliyetlerinden daha fazla oldugu
g0z ontinde bulundurulursa, ¢caligma ortaminin kalitesinin arttirtlmasi yoniinde yatirim
yapmak isgoren performansinin saglanmasi ve siirekliligine yonelik miicadelede en
etkili yontemlerden biri olarak goriilmektedir. Bu nedenle ¢alisma ortami1 ve kosullar
isgorenin isten ayrilmasini ve ise olan katilimimi belirlemede 6nemli faktorlerden
biridir. Caligma kosullarinin uygunlugu isgéren performansini ve verimliligini
arttirirken ve isten kaynaklanan rahatsizliklar da azalttigi ifade edilmistir (Roelofsen,
2002: 247-248).

Calisma sartlar1, isgorenlerin is hayati disindaki yasamlarin1 da etkilemekte olup,
ornegin caligma saatlerinin ¢ok olmasi isgérenlerin 6zel yasamlar lizerinde olumsuz
etkiler gosterebilmektedir (Erdil, vd., 2004: 17-26). Isgorenlerin bulunduklari
ortamdaki ses, aydinlatma, 1s1 vb. calisma kosullar1 calisan performansi lizerine etkili

olan baslica faktédrlerdir (Ozmutaf, 2007: 55).

Birgok iggoren is yerlerinin evine yakin bir konumda olmasinu, is yeri fiziki sartlarinin
temiz ve bakimli olmasini, isine ait ara¢ ve gereglerinin yeterli sayida ve kullanima
uygun olmasimi {iist seviyede is performansi, verimlilik ve etkililik icin gerekli

oldugunu belirtmektedir (Camci, 2013: 3-78).

Orgiitlerin fiziksel sartlarmin uygun olmasi isgdrenler iizerinde olumlu etkisi olacagi
icin, yaptiklar iste daha 6zverili olmalarimi ve performanslarinin artmasina neden
olacaktir. Ayrica igsgérenlerinin sagligina 6nem veren Orglitlerde motivasyon ve

performans artig1 miimkiin hale gelebilecektir (Kiling, 2016: 79).
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2.3.4 s Tatmini, Orgiitsel Baghhk ve Isgoren Performans1 Arasindaki iliski

Prosediirel adalet, orgiitsel baglilik ve ig tatmininin isgdren performansi iizerine
etkilerini ve orgiitsel vatandaslik davranisinin oynadigi, aracilik roliiniiniin incelendigi
arastirmada Endonezya’da bir bankanin 70 ¢alisanina anket diizenlenmistir. Arastirma
sonucunda orgiitsel bagliligin is performansini, ig tatmininin ise iggéren performansi
ve Orgilitsel vatandaslik davranisini olumlu yonde etkisi oldugu goriilmiistiir. Diger
taraftan orgiitsel vatandaslik davranisinin ve prosediirel adaletin orgiitsel baglilik ve

isgoren performansi arasinda kismi bir araci rolii oldugu belirtilmistir (Sani, 2013).

Orgiitsel baghlik, is tatmini ve isgdren performans: diizeylerinin belirlenmesine
yonelik Ankarada bulunan dort ve bes yildizli otel isletmelerinde 400 ¢alisana yonelik
bir alan ¢aligmasi yapilmistir. Arastirma sonucunda orgiitsel baghlik, is tatmini ve
performans arasinda, pozitif yonlii ve anlamli bir iliskinin oldugu ve demografik

degiskenlerine gore farklilik gosterdigi anlasilmistir (Onegi, 2014).

Fu ve Deshpande (2014) orgiit iklimi, is tatmini, orgiitsel baglilik ve is performansi
arasindaki direk ve dolayli iliskileri incelemeye yonelik Cin’de bir sigorta sirketinde
476 isgoren lizerinde anket calismasi yapilmistir. Yapilan analizler sonucunda is
tatmininin 6rgiitsel baglilik tizerinde dogrudan, isgéren performansi iizerinde dolayl
bir etkisi oldugunu belirtmistir. Ayn1 zamanda 6rgiitsel baglilik boyutlarinin iggdren
performansi lizerinde dogrudan bir etkisi oldugu goriilmiistiir. Sonug olarak is tatmini
yiiksek olan bireylerin orgiitsel baghliklarininda yiiksek oldugu ve bu sayede isten

ayrilma egiliminin azaldig1, ise devam oraninin ise arttigini belirtmislerdir.

Bankacilik sektoriinde calisan isgorenlerin orgiitsel baglilik ile is performansinin is
tatmini iizerine etkisinin arastirdiklar1 ¢calismada Pakistan’da bulunan 10 bankanin 110
caligani iizerinde bir anket ¢alismasi yapilmigtir. Verilerin analizi sonucunda o6rgiitsel
baglilik ile is tatmini arasinda ve is performansi ile de i tatmini arasinda benzer sekilde
pozitif yonlii bir iliskinin oldugu tespit edilmistir (Ahmad vd., 2014). Orgiitsel baglilik
diizeyleri yiiksek olan bireylerin sadece is tatmini diizeyleri degil, ayn1 zamanda is
performanslari da artmaktadir. Bu sayede isletmelerde isten ayrilma egilimi azalmakta

ve ise olan devamlilik oran1 artmaktadir (Tarigan ve Ariani, 2015).
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Oza (2015) orgilitsel bagliligin alt boyutlarinin is tatmini ve isgoren performansi
tizerine etkisini arastirdigi ¢alismasinda duygusal bagliligin hem is tatminini hem de
isgorenlerin performansi tlizerinde pozitif yonlii etkisi oldugunu belirtmistir. Ayni
zamanda calismasinda yiiksekogretim kurumlarinda yiliksek diizeyde is tatmini ve

isgdren performansi elde etmek i¢in duygusal bagliligin 6nemini vurgulamistir.

Saglik sektorii c¢aliganlarinin orgiitsel baglilik diizeylerinin belirlemek amaciyla
Konya’da ilinde hastane ¢alisanlarina yonelik anket ¢alismasi yapilmistir. Arastirma
sonucunda isgorenlerin devam bagliliginin normatif bagliliklarindan yiiksek ¢ikimstir.

Bu durum alternatif is olanaklarinin az olmast ile iliskilendirilmistir (Ozata, 2015).

Orgiitsel baghiligim alt boyutlarmn is tatmini ve isgdren performans iizerine etkisinin
incelendigi arastirtirmada Bosna Hersek’de mobilya iireticicisi firmalarinda ¢alisan
437 isgoren lizerinde alan ¢alismasi yapilmistir. Arastirma sonucunda orgiitsel baglilik
alt boyutlarindan normatif ve duygusal bagliligin isgérenlerin genel is tatminleri ve is

performanslari tizerine etkisi oldugu goriilmiistiir (Dinc, 2017).

Dinc vd., (2018) ogiitsel bagliligin alt boyutlarinin is tatmini yoluyla is performansina
etkisinin arastirildigr calismada Bosna-Hersek’deki 6zel ve devlet hastanelerinde
calisan 274 hemsire ilizerinde anket ¢aligsmasi1 yapilmistir. Calisma sonucunda duygusal
ve normatif baglhiligin is atminini etkiledigi ve is tatmininin isgéren performanslari
tizerinde 6nemli bir etkisi oldugu goriilmiistiir. Ayrica is tatmininin orglitsel baghligin

alt boyutlar ile iggdren performansi arasindaki iligkiye aracilik ettigi tespit edilmistir.

Is tatmini diizeyinin orgiitsel baghlik ve isgdren performansi {izerindeki etkisininin
arastirlldigr calismada, Antalyada’ki sigorta acentelerinde c¢alisan 483 isgdrenin
katilim sagladigi bir anket yapilmistir. Calisma sonucunda is tatmininin orgiitsel
baglilik ve is performansi iizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkisisnin oldugu tespit
edilmistir. Ayn1 zamanda duygusal ve devam baglilig1 yiiksek olan ¢aliganlarin is
performanslarinin normatif baglilik gosterenlere gore daha yiiksek oldugu
goriilmiistiir. Karako¢ (2018) yaptigi arastirmada normatif ve duygusal baglilig
yiiksek olan galisanlarin genelde bireyler arasindaki iliski, ¢alisma kosullari, terfi,

ticret gibi faktorlere 6nem verdigi tespit edilmistir. (Karakog, 2018).
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Orgiitsel baglilik, is tatmini, orgiitsel vatandaslik ve kisilik davranismin isgdren
performansi iizerine etkisinin arastirildig1 ¢alismada Endonezya’daki tiniversitelerde
295 akademisyen {izerinde anket ¢alismasi yapilmistir. Calisma sonunda is tatmini,
orgiitsel baglilik ve isgdren performansi arasinda orgiitsel vatandaslhigin aracilik ettigi
goriilmiistiir. Ayn1 zamanda Orgiitsel baglilik ve is tatmininin iggdren performansini

artmasinda kisilik davraniginin aracilik ettigi belirtilmistir (Indarti, vd., 2017).

Digin (2018) calismasinda Orgiitsel baglilik, is memnuniyeti ve stres algilarmin
isgoren performansi iizerine etkilerinin arastirildigi ¢alismada Edirne ilinde KOBI
niteliginde faaliyet gosteren sirketlerde ¢alisan 393 isgdren tlizerinde anket yapilmaistir.
Arastirma sonucunda isgoren performansmnin mekansal memnuniyet, duygusal

baglilik ve normatif bagliliktan etkilendigi sonucuna varilmaistir.

Oztiirk (2019) calisan gelisimi i¢in kurulan akademilerin calisan performansi, is
tatmini diizeyleri ve orgiitsel baglilik boyutlari lizerine etkisini belirlemek ve dnemini
ortaya koymak amaciyla farkli illerdeki isletme ¢alisanlari izerinde bir anket ¢aligmasi
yapmustir. Yapilan analizler sonucunda sirket akademilerinde bulunan ve bulunmayan
isgorenler arasinda orgiitsel baglilik, is performansi ve is tatmini boyutlarinda sadece

baglamsal performans boyutu haricinde anlamli bir farklilik goriilmemistir.

[s tatmini ile 6rgiitsel baglhiligin isgdren performansina etkisinin incelendigi ¢aligmada
GMT de galigsan 480 giimriik muhafaza memuruna yonelik anket ¢calismasi yapilmistir.
Yapilan analizler sonucunda duygusal baghiligin is performansi iizerine etkisisnin
negatif yonlii oldugu, devam ve normatif bagliligin ise is performansi lizerine etkisinin
pozitif yonlii oldugu goriilmiistiir. Diger yandan is tatmininden ig¢sel tatminin is
performansina etkisinin pozitif ve dogrusal yonlii oldugu dissal tatminin ise herhangi

bir etkisinin olmadigi anlagilmistir (Celik, 2019).

Kayabas1 (2019) orgiitsel baglhlik, is tatmini ve isgdéren performansi iliskisinin
belirlenmesinin amaglandigi c¢alismada bir devlet hastanesinde ¢alisan 461 saglik
calisan1 iizerinde anket yapilmistir. Arastirma sonucunda demografik degiskenlerle
orgiitsel baglilik, is tatmini ve is performansi arasinda farklilik oldugu sonucuna
ulasiimustir. Orgiitsel baglilik ile is tatmini arasinda orta diizeyde pozitif iliski, drgiitsel

baglilik ile isgdren performansi arasinda zayif diizeyde pozitif iliski goriilmustiir.
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2.3.5 Is Tatmini fle Orgiitsel Baghlik Arasindaki liski

Kuzey Amerikada yapilan bir¢ok aragtirmada duygusal baglilik ile is tatmini arasinda
gliclii yonde iliskiler goriilmiistiir (Meyer, vd., 2001). Yaptiklar1 ¢calismalarda 6rgiitsel
baghlik diizeylerinin en onemli belirleyicisinin is tatmini oldugu goriilmiistiir

(Alnajjar, 1999; Meyer vd., 2001; Chen, 2004).

Orgiitsel baglilik ile is tatmini karsilastirildiginda baghlik, orgiite yonelik bir tutumu
ortaya koyarken is tatmini ise daha ¢ok ise yonelik bir tutumdur. Zaman olarak baglilik
daha uzun siireli bir 6zellik iken is tatmini ise isin Ozelliklerine gore daha kisa siireli
ve gegici bir uyum siirecini yansitmaktadir (Marchiori ve Henkin, 2004). isgérenlerin
yaptiklar isten memnun kalmalar1 ve is yapma kabiliyetlerinin yiiksek oldugu
durumlarda ¢alisanlarin is tatmini diizeyleri ile verimlilik arasinda olumlu yonde bir

iliskinin oldugu tespit edilmistir (Mullins, 2005).

Samadov (2006) calismasinda is tatmini ile Orgiitsel baglilik boyutlar1 arasindaki
iliskiyi belirlemek igin bir alan galismasi yapilmigtir. Calisma sonucunda is tatmininin
genelde isin kendisi ve cevresiyle orgiitsel baghligin ise daha ¢ok yoénetimin
uyguladig1 politikalara kars1 orgiit ile calisan arasindaki giivene dayali iligkiler
oldugunu ve bu durumun bireyin i§ tatmini ve orgiite olan bagliligina olumlu etkisi
oldugunu belirtmistir. S1gr1 ve Basim (2006) yaptiklar1 ¢calismada orgiitsel baglilik ile
1§ tatmini arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligki oldugunu belirtmistir. Buna gore
1 tatmin diizeyinde olusacak bir artisin orgiitsel baglilik diizeyini arttirirken, is tatmin

seviyesinde olusacak bir azalmanin da orgiitsel baglilig: azaltacagini ifade etmistir.

Keles (2006) is tatmininin orgiitsel bagliliga olan etkisini inceledigi aragtirmasinda ilag
firmalarinda toplam 214 calisan {izerinde bir anket ¢alismasi yapmustir. Yapilan
analizler sonucunda is hayatindaki yiiksek verim ve performans, diigiik is devamsizligi
ve diisiik iggdren devir hiz1 vb. olumlu tutumlarin is tatmin diizeyi ile orgiitsel baglilik
arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliskinin oldugunu olumsuz tutumlar ise tersi
sonuclara neden oldugunu goézlemlemistir. Mahmutoglu (2007) yaptig1 arastirma
sonucunda ¢alisanlarin islerine karsi olumlu ya da olumsuz tutum ve davranislarin is

tatmini diizeyleri ve orgiitsel bagliliklar1 lizerine benzer etkisi olacagini vurgulamistir.
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Is tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi ortaya koymak amaciyla yapmis
oldugu calismasinda, is tatmini ve orglitsel baglilik arasinda dogrusal ve pozitif yonlii
bir iligki bulundugunu ortaya koymustur. Ayrica is tatmini arttik¢a orgiitsel baglilik da

ona gore artig gosterecegini ifade etmistir (Sahin, 2007

Ozel sektor calisanlarmin duygusal baghiliklari ile is tatminleri arasindaki iliskilerin
belirlendigi 184 iggoéren iizerinde yapilan arastirma sonucunda ¢alisanlarin orgiitlerine
kars1 hissettikleri duygusal baglilik ile is tatmini arasinda olumlu yonde giiglii bir iliski
goriilmiistiir (Asan ve Ozyer, 2008). Dalgm (2008) Marmaris yoresinde bes yildizli
otel igsletmelerinde calisanlar tizerinde yaptig1 arastirma sonunda otel ¢alisanlarinin is

tatmin diizeyleri ile orgiitsel bagliliklar arasinda giiglii bir iligki tespit etmistir.

Orgiitsel bagliligim alt boyutlar ile is tatminleri arasinda bir iliskinin olup olmadigini
tespit etmek amaciyla Afyon Kocatepe Universitesi hastanesinde farkli béliimlerde
calisan toplam 249 hekimin katilim sagladigi bir arastirma yapilmistir. Arastirma
sonucunda orgiitsel baglilik boyutlarinin is tatmini tizerinde olumlu yonde bir etkisinin
oldugu ve aralarinda dogru orantil1 bir iliski oldugu goriilmiistiir. Hekimlerin gorev
yaptiklar1 boliimler ile is tatminleri arasinda anlamli farkliliklar goriiliirken orgiitsel

baghilik diizeyleri arasinda belirgin farklar goriilmemistir (Karahan, 2009).

[Ikdgretim dgretmenlerinin is tatmin diizeyleri ile orgiitsel bagliliklar1 arasindaki
iliskiyi belirlemeye yonelik Istanbul ili Avrupa yakasinda belirlenen ii¢ ilgesindeki
ilkdgretim okullarindan rastgele secilen 204 siif ve brans 6gretmeni lizerinde anket
caligmast yapilmigtir. Yapilan analiz sonuglarindan ilkdgretim 6gretmenlerinin is
tatmin diizeyleri ile oOrgiitsel bagliliklar1 arasinda anlamli ve pozitif yonli giglii

iliskilerin oldugu tespit edilmistir (Karatas ve Giiles, 2010).

Askeri hastanede calisan hekimlerin orgiitsel bagliliklart ile is tatminleri arasindaki
iligkinin belirlendigi arastirmada Kasimpasa Askeri Hastanesinde gorev yapan 100
hekim {izerinde anket ¢alismasi yapilmistir. Calisma sonunda hekimlerin orgiitsel
bagliliklar ile tatmin diizeyleri arasinda pozitif yonlii iligkilerin oldugu, is tatminleri
arttikca orgiitsel baghiliklarinin arttig1 ve son olarak ¢aligma siireleri ile ig tatminleri

arasinda da anlaml iliskilerin oldugu goriilmiistiir (Aktay, 2010).
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Is tatmininin &rgiitsel baglihiga etkisini belirlemeye yonelik Tekirdag ilinde faaliyet
gosteren bir igletmenin 100 ¢alisan1 lizerinde anket c¢alismasi yapmistir. Calisma
sonunda isgdrenlerin ig tatmin dilizeylerinin hizmet siiresine gore farklilastiglr ve
hizmet yil1 daha fazla olan isgorenlerin hem is tatmini diizeylerinin hem de orgiitsel

baghlik boyutlarmin daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. (Oriicii, vd., 2010).

Bankacilik sektoriinde ¢aliganlarin memnuniyeti ile orgiitsel bagliliklar1 arasindaki
iliskilerin arastirildig1 ¢alismada isgorenlerin amirlerine her zaman ulasilabilmesi,
temizlik malzemelerinin yeterliligi ve yoneticilerin kendilerine yaklasim tarzlarindan
daha ¢ok memnuniyet duyduklari, sosyal faaliyetlerin azlig, ticret azlig1 ve g¢alisma
saatlerinin fazlalig1 ise calisanlarin en ¢ok sikayet ettikleri konular olarak tespit

edilmistir (Emhan ve Gok, 2011).

Bakan (2011) orgiitsel bagliligin kisisel ve orgiitsel faktorlerin yaninda kisinin orgiitsel
hedeflerini, performansina yonelik beklentileri ve Orgiitiin bir {iyesi olarak devam
etmeye istekli olma algisin1 da kapsayarak yavas yavas gelistirirken, is tatminin kisisel
ve oOrglitsel faktorlere karsi ani, duygusal ve daha gabuk gelistigini ifade etmistir.
Tekingiindiiz (2012) orgiitsel giiven boyutunun is tatmin boyutlar1 ve orgiitsel baglilik
boyutlar1 lizerine etkisinin arastirildigi calismada Bing6l Devlet Hastenesinde 516
calisan tizerinde anket diizenlenmistir. Calisma sonucunda 6rgiitsel giiven boyutlarinin
is tatmini boyutlarin1 %37,5, orgiitsel baglilik boyutlarindan devam bagliligini %27,2

ve normatif baglilik boyutunu ise %39,8 oraninda agikladigini belirtilmistir.

Saglik Bakanliginin Istanbul ilindeki bes egitim ve arastirma hastanesinde 304 hekim
ve 254 hemsire lizerinde yapilan anket ¢alismasi sonucunda orgiitsel baglilik, is tatmini
ve Orgiitsel gliven arasinda giiglii ve pozitif yonlii iliski tespit etmistir (Top, 2012). Tat
vd., (2012) galisanlarin is tatmini ve Orgiitsel bagliliklari arasindaki iliskiyi inceledigi
aragtirmasinda, is tasarimi ile duygusal baglilik arasinda zayif fakat, anlamli bir iligki
oldugunu ve diger is tatmini faktorleri ile orgiitsel baglilik boyutlar1 arasinda anlamli
bir iliskinin olmadigini belirtmistir. GATA’da yapilan baska bir arastirmada duygusal
ve normatif baglilig1 yiiksek olan iggdrenlerin is tatmin diizeylerinin de yiiksek oldugu,
devamlilik bagliligi ile is tatmini arasinda ise belirgin ve anlamli bir iligskinin olmadig1

ortaya konmustur (Celen vd., 2013).
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Ozellikle drgiitsel bagliliga yonelik olarak yapilan arastirmalarda is tatmini ile drgiitsel
baglilik arasinda dogru orantili bir iligkinin oldugunu belirtmistir (Tekinglindiiz ve
Tengilimoglu, 2013). Kaya (2013) 6zel sektorde faaliyet gosteren bir isletmedeki
isgorenlerin is tatmini ile baglilik boyutlar1 arasindaki iliskiyi arastirdigi ¢alismasinda
is tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligkinin oldugunu
tespit etmistir. Diger taraftan orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 olan duygusal, devam,
zorunlu ve genel orgiitsel baghilik diizeyleri arttikg¢a is tatmininin alt boyutlar1 olan

igsel, digsal ve genel doyum diizeylerinde de artis goriildiigiinii tespit etmistir.

Mamedov (2013) yaptig1 arastirma sonucunda is tatmini ve orgiitsel baglilik arasinda
cok zayif pozitif bir iliski bulmustur. Is tatmini diizeyi yiiksek olan isgdrenlerin
orgiitlerini sahiplenme duygusunun daha ¢ok artacagi ve bunun sonucunda da orgiite
baglilik duygusunun gelisecegini belirtmistir. Calisanlarin genel is tatminlerinin artis
ve azalislarina bagli olarak orgiitsel baghiliklarininda arttigt ya da azaldig
goriilmiistiir. Is tatmini ile normatif ve duygusal baglilik arasinda anlamsiz bir iliski

goriiliirken, devam baglhiligi ile arasinda ¢ok zayif ve anlamli bir iliski goriilmiistiir.

Is tatmini diizeyleri ile drgiitsel bagliligin alt boyutlar1 arasindaki iligkiyi belirlemek
amaciyla yaptigi calisma sonunda ¢alisanlarint memnun eden orgiitlerde ¢alisanlarinda
orgiitlerine bagl olduklar1 ve bu sayede is tatmini diizeyleri ile Orgiitsel baglilik
boyutlari arasinda anlamli ve pozitif bir iliskinin oldugunu ortaya koymustur
(Mammadov, 2013). Mohammed ve Eleswed (2013) calismasinda isgorenlerin is
tatmin diizeyleri ile orgiitlerine olan bagliliklar arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir

iliskinin oldugunu ifade etmistir.

Is tatmini ve orgiitsel baglilik boyutlar: arasindaki iliskinin arastirilmasima yonelik
Arnavutluk'ta kamu sektorline yonelik bir aragtirma yapilmistir. Yapilan arastirma
sonucunda is tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligkinin
oldugu belirtilmistir (Suma ve Lesha, 2013). Sonmez (2014) orgiitsel baghhigmn is
tatmini tizerine etkisini arastirdig1 calismasinda, is tatmini ve orgiitsel baglilig: yliksek
olan isgorenlerin yaptiklari islerde basarili olmak igin daha istekli olacaklari, ¢aligma
arkadaglar1 ve yoneticileri ile daha iyi iliskiler gelistireceklerini, orgiitsel baglilig

diisiik olan isgoérenlerin yaptiklari islerde isteksiz ve verimsiz olacaklarini belirtmistir.
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Isgdrenlerin drgiitsel baglilik boyutlar ile is tatmin diizeyleri arasinda bir iliskinin olup
olmadigina yonelik Eskisehir, Bilecik ve izmir illeri OSB’de seramik ve plastik
sektoriinde faliyet gosteren farkli isletmelerde calisan 207 personel iizerinde anket
caligmasi1 yapilmistir. Yapilan analizler sonucunda orgiitsel yonetim anlayisinin is
tatmin diizeyleri ile orgiitsel baglilik boyutlari arasinda istatiksel olarak pozitif yonlii

ve anlamli bir iliskinin oldugu belirtilmistir (Rengber, 2014).

Calisan bireylerin orgiitsel baglilik boyutlar1 ve is tatminleri arasindaki iliskiyi
belirlemek amaciyla Aydin iline bagli 16 askerlik subesinde toplam 150 calisam
kapsayan bir arastirma yapilmistir. Yapilan analizler sonucunda is tatmini ile orgiitsel
baglililigin alt boyutlari arasinda anlamli, pozitif yonlii ve yiiksek diizeyli bir iliski
goriilmiistiir (Urhan, 2014). Orgiitsel baghihigin boyutlar: ile is tatmini diizeyleri
arasindaki iligkinin aragtiritlmasina yonelik 250 hemsire iizerinde anket yapilmistir.
Arastirma sonucunda igsel ve digsal tatmin boyutlariin orgiitsel baglilik boyutlar

tizerinde olumlu ve anlaml1 bir iligki oldugu tespit edilmistir (Hos ve Oksay, 2015).

Kamu ve 06zel setdr saglik calisanlarinin is tatmini, Orgiitsel gliven ve oOrgiitsel
bagliliklarinin belirlenmesine yonelik Tiirkiye’deki iki biiyiik hastanede 2108 saglik
calisanmi ile anket calismasi yapilmistir. Calisma sonunda is tatmini boyutlarindan
isletme prosediirleri, iletisim, ve Orgiitsel giiven kamudaki saglik c¢alisanlarinin
orgiitsel bagliliginin belirleyicisi iken memnuniyet, terfi ve kosullu ddiiller 6zel sektor
saglik calisanlarinin baglilik diizeylerini diisiirmesi bakimidan kamu ve 6zel sektor

saglik ¢alisanlari arasinda anlaml farklarin oldugu gériilmiistiir (Top, vd., 2015).

Sénmez (2017) 11 Bank A.S. personelinin is tatminleri ile drgiitsel baghilik boyutlar:
arasindaki iligkinin arastirildig1 calisma sonunda bagliligin boyutlar ile 1 tatmini
arasinda orta seviyede ve pozitif yonlii bir iliskinin oldugu goriilmiistiir. Is tatmin
diizeyleri yiiksek olan bireylerin Orgiitsel baglilik diizeylerininde yiiksek, tersi
durumda ise orgiitsel baglilik boyutlarinin diisiik oldugu goriilmiistiir (Top, vd., 2015;
Chordiya, vd., 2017; Yousef, 2017). Is tatmini bireyin yaptig1 isten zevk almasi
durumuyla ilgili iken orgiitsel baglilik ise bireyin bulundugu organizasyonun amag ve
degerleri ile 6zdeslesmesi, kabul etmesi ve bu amaglar dogrultusunda kendini ait

oldugu orgiite adamast ile ilgilidir (Bilgig, 2017).
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bireyin bulundugu organizasyonun amag ve degerleri ile 6zdeslesmesi, kabul etmesi
ve bu amaglar dogrultusunda kendini ait oldugu orgiite adamasi ile ilgilidir (Bilgig,
2017). Turkiye’nin Gilineydogu Bolgesi illerinde dort ve bes yildizli otellerde galisan
492 isgoren lizerinde is tatmini diizeyleri ile Orgiitsel baglilik boyutlar1 arasindaki
iligkiyi belirlemek amaciyla anket caligsmasi yapilmistir. Calisma sonunda is tatmininin
orgiitsel baglilik boyutlarindan duygusal ve normatif baghliklar ile pozitif yonlii,
devam baglilig1 ile negatif yonlii bir iliski tespit edilmistir. Ayrica, ¢alisanlarin tatmin

diizeylerinin demografik agidan farklilastig1 goriilmistiir (Aksoy, vd., 2018).

Duygulu (2019) is tatmini ile 6rgiitsel baglilik arasinda bir iliskinin olup olmadiginin
belirlenmesi amaciyla katilim bankacilig1 sektoriinde faaliyet gésteren Kuveyt Tiirk
Katilim Bankasinin Konya subelerinde ¢alisan 123 banka personeli iizerinde anket
calismasi yapilmistir. Aragtirma sonucunda ¢alisanlarin is tatminine etki eden faktorler
ile arasinda anlamli ve pozitif yonli iliskiler goriildiigli ve bu nedenle orgiitsel

bagliliklarinin yiiksek oldugu tespit edilmistir.

2.3.6 Is Tatmini ile Isgoren Performansi Arasindaki iliski

Is tatmini ve isgoren performansi iizerine etkisinin arastirildig1 calismalarin genelinde
1 tatmini ile performans arasinda pozitif yonlii gii¢lii iliskilerin oldugu belirtilmistir.
Gilintimiizdeki orgiitlerin insan kaynaklar1 yonetimleri 6zel sektor ya da kamu g¢aligani
olmaksizin ¢alisan verimliligi, devam durumu ve ¢alisan devri konularinin orgiitsel

performansa olan etkileri {izerine yogunlastiklar1 goriilmektedir (Judge, vd., 2001).

[s tatmininin isgdren performansi iizerine etkisini belirlemeye yonelik yaptigi ¢alisma
sonunda is tatmini ile isgdren performans arasinda diisiik diizeyde de olsa pozitif yonlii
bir iligki goriilmistiir. Ayrica is tatmininin performansa yonelik degisimlere etkisinin
oldugu, fakat bu durumun performansi tamamen agiklayacak diizeyde olmadigini, is
tatmini ile birlikte diger faktorlerin de performans iizerinde kismen etkili oldugunu
ifade etmistir (Odabas, 2004). Gengsoy (2004) yaptiklar1 ¢alismada kiigiikk ve orta
Olcekli isletme yoneticilerinin is tatminleri ile performanslari arasindaki iliskinin

anlamli ve pozitif yonlii oldugunu belirtmistir.
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Isgorenlerinin is tatmini yasama beklentilerine deger veren yéneticiler ¢alisanlarmin
belirgin sekilde ¢aligmalarinda fark yaratacak bir performansi ortaya koyacaklarini
goreceklerdir. Aksine bu beklentilere gerekli hassasiyeti gostermeyen yonetici ve ekip
liderleri kisa siireli basarilar elde etmenin yaninda is yapabilme yeterliligi a¢isindan

uygun olmayan isgorenlerle ¢alismak zorunda kalirlar (Barutgugil, 2004).

Is tatmininin isgdren performas: arasindaki iliskiye yonelik pek ¢ok farkli goriis ve
bilimsel ¢alismalar yapilsa da genel olarak is tatmini ve isgdren performansi arasindaki
iliskinin tahmin edilenden daha diisiik oldugunu ve hatta iliskinin gériilmedigini tespit
etmislerdir. Benzer ¢aligmalarda iggorenlerin yasamsal tatmini ile is performanslari
arasinda istatistiki yonden anlamli bir iliski goriilse de gergekte is tatmini ile isgoren
performansi arasinda anlamli ve olumlu bir iliskiye rastlanilmamistir (Jones, 2006).
Springer (2011) son donemlerde yapilan bazi aragtirmalarda orgiit yoneticilerinin,
gelistirdikleri yonetimsel stratejiler ile isgérenlerinin motivasyon ve is tatmin

diizeylerinin yiikseltilmesi ile performanslarinin arttirabilecegini ifade etmistir.

[s tatmininin isgdren performansi iizerine etkisi ve arasindaki iliskinin belirlenmesinde
isgorenin kisiligi, degerleri, tutum ve davranislart gibi pek ¢ok degiskenin etkisi
oldugu goriilmiistiir. Bu nedenle isgorenlerin etkinliginin arttirilmasinda is tatminin
onemli bir rol lstlenmis olmas1 Orglitlerdeki is tatmini ve isgoren performansi
arasindaki iliskinin arastirilmasi yoniinde énemini arttirmustir (Yazicioglu, 2010). Is
tatmini ve iggoren performansi arasindaki iliskinin arastirildigi ¢alismada 335 banka
calisani lizerinde yapilan anket ¢alismasinda is tatmini ve isgoren performansi arasinda

pozitif yonlii bir iligkinin oldugu goriilmiistiir (Hira ve Wagqas, 2012).

Isgorenlerin is doyumu ve performanslarim arastirdiklari benzer calismada is
tatmininin daha iyi performans i¢in girdi sagladig1 gergegini ortaya koymustur (Khan
vd., 2012). Farkli Gniversitelerden 251 katilimcr lizerinde yapilan anket ¢alismalart
sonucunda katilimcilarin is tatmini diizeylerinin isgdren performanslar1 lizerinde
olumlu bir etkisinin oldugu belirtilmistir (Igbal vd., 2012). Is tatmininin isgdren
performansi lizerine etkisinin arastirildig: farkli meslek gruplarindan 572 kisi tizerinde
yapilan anket ¢aligmasi sonucunda is tatmini ile iggdren performansi arasinda pozitif

yonli ve anlaml iliski tespit edilmistir (Erkus ve Findikli, 2013).
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Isgorenlerin performansi iizerine bireyin yetenekleri, motivasyonu ve géniilliigii,
orgiitiin destegi ve aciklig1 gibi faktorlerin pozitif yonde bir etkisinin goriildigii ve is
tatminini diizeyini arttirdig1 goriilmiistiir (Dehaghi ve Rouhani, 2014). Is tatmini ile
isgoren performansi arasindaki iliskinin incelendigi arastirmada bir kamu kurumunda
ayni meslegi yapmis ya da emekli olan ve egitim diizeyi en az lise mezunu 209 kisi
tizerinde bir anket ¢alismasi yapilmistir. Arastirma sonucunda genel is tatmini ile
isgoren performansi diizeyi arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iliskinin oldugu, is

tatmini arttikca isgoren performansini arttirdigi tespit edilmistir (Yilmaz, 2015).

Is tatmininin isgéren performans: iizerine etkisinin incelemek amaciyla Atatiirk
Havalimani giimriiksiiz satis magazalarinda calisan 206 personel iizerinde anket
calismast yapilmistir. Yapilan analizler sonucunda isgorenlerin is tatminleri ile
performanslari arasinda olumlu yonde iligki goriilmiistiir (Nergiz ve Yilmaz, 2016). Is
tatmininin isgéren performansi iizerine etkilerinin arastirildigi ¢alismada Nijerya
Eyalet Universitesinde akademik ve akademik olmayan 170 personel iizerinde anket
calismasi yapilmistir. Calisma sonucunda i§ tatmininin isgéren performansi {lizerine

olumlu y6nde ve anlaml bir etkisinin oldugu tespit edilmistir ( Inuwa, 2016 ).

Orgiitsel baglilik ve is tatmininin isten ayrilma niyeti iizerinde etkisinin incelendigi
aragtirmada Ankara ilinde faaliyet gosteren bes yildizli konaklama isletmelerinde
rastgele secilen 507 calisan iizerinde anket yapilmistir. Yapilan analizler sonucunda
orgiitsel baghiligin alt boyutlar ile is tatmininin alt diizeyleri ile isten ayrilma niyetleri

arasinda orta diizeyli ve pozitif yonli bir iliskinin oldugu gérilmiisiir (Varisli, 2019).

Ortaokul 6gretmenlerinin is tatmin diizeylerinin is performansi lizerine etkisini tespit
etmeye yonelik Istanbul Avcilar ilgesindeki ortaokullarda farkli branslarda gérev
yapan 331 §gretmen lizerinde anket yapilmistir. Caligma sonunda dgretmenlerin i¢sel
tatmin, dis tatmin ile caligma performanslari arasinda pozitif yonde ve orta diizeyli bir
iliski tespit edilmistir (Yakupoglu, 2019). Orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik
davranigi, is tatmini ve isten ayrilma diizeyleri arasindaki iligki ve etkilerin incelendigi
arastirmada bir kamu kurulusundaki 764 isgdren lizerinde anket ¢alismasi yapilmistir.
Arastirma sonucunda Orgiitsel baglilik ile is tatmini arasindaki iliskide orgiitsel

vatandaslik davranisinin pozitif yonde aracilik etkisi goriilmiistiir (Erdogdu, 2019).
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2.3.7 Orgiitsel Baghlik le Isgoren Performans: Arasindaki fliski

Orgiitsel bagliligin alt boyutlarinin isgdren performans: iizerine etkisinin arastirildig
calismada yiiksek seviyeli orgiitsel bagliligin isgéren performansini arttirdigina ileri
stirmistiir (Randall, 1987). Duygusal bagliligi yiiksek olan ¢alisanlarin karsilikli
iligkilere daha fazla 6zen gostermesi ve is performanslariin diger calisanlara gore
daha yiiksek olmasi, bu bagliligin orgiitler agisindan 6nemini géstermektedir (Shore

ve Martin, 1989).

Kalleberg ve Marsden (1995) yaptiklar1 arastirmalar sonucunda orgiitsel baghlik ile
isgdren performansi arasinda pozitif yonlii bir iligkinin varligindan bahsetmistir. Diger
yandan Wright (1997) ise orgiitsel baglilik ile isgoéren performanslari arasinda negatif
yonlii bir iliskinin oldugunu belirtmistir. Balay (2000) hedeflere ulasmanin oldukc¢a
zorlastig1 anlarda bireyin orgiitiine olan baglili§inda belirgin sekilde diisiislerin olmaya

basladigin1 ve bunun sonucunda performanslarinin olumsuz etkilendigini agiklamistir.

Meyer vd., (2002) duygusal ve normatif bagliligin isgéren performansi ile pozitif
yonlii ve anlamli bir iligski, devam bagliliginda ise negatif yonli bir iligki igerisinde
oldugunu ifade etmistir. Weiss (2002) yaptigi arastirmada ¢alisanlarin islerine karsi
sergiledikleri duygusal yonlii tepkilerin is tatminleri ve performanslari tizerinde etkisi
oldugunu, bu nedenle ¢alisanlarin duygusal bagliliklar arttik¢a is performanslarinin
da arttigini belirtmistir. Chen ve Francesco (2003) yaptiklart arastirma sonucunda
Orgiit yonetiminin iggdrenin Orglitiine olan baglhiliginin iyi sekilde ydnetilmesi ile

saglanabilecegini anlamalar1 yoluyla performansin arttirilabilecegini ifade etmislerdir.

Co1(2004: 501) orgiitsel baghlik ve performansi {ist seviyede olan galisanlarin 6rgiitiin
hedeflerine ulasmasi i¢in daha fazla ¢aba gosterdiklerinden oOrgiitlerinden ayrilmayi
diisiinmedikleri, bu durumun 6rgiit i¢i verimlilige olumlu etkisi oldugunu belirtmistir.
Park vd., (2007) yapmis olduklar1 ¢alismada orgiitsel baglilik ve iggdren performansi
arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Orgiitsel bagliliga
yonelik degisimlerin uzun siire¢li bireyin performansi ile alakali bir durum oldugunu
ve iggdrenlerin goniillii olarak isten ayrilmasi, orgiitsel etkinligi ve verimliligi olumsuz

yonde etkiledigini belirtmislerdir (Bentein, vd., 2005).
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Yapilan arastirmalar sonucunda orgiitiin ¢alisanlarinin katiliminin yani sira iist veya
orta diizey yoneticilerinde ¢alismalara dogrudan katilim saglamasi ¢alisan performansi
iizerinde etkisi oldugu tespit edilmistir (Cummings ve Worley, 2005). Orgiitsel
baghligin, is stresi ve iggéren performansi iizerine etkisini arastirdiklar1 ¢alismada
Tayvan’dan 87, ABD’den 57 katilimci iizerinde anket ¢alismasi yapilmitir. Yapilan
analiz sonuclarindan, orgiitsel baglilik ve performans diizeylerinin ABD’de daha
yuksek oldugu, orgiitsel iletisimin her iki iilkede orgilitsel baglilik ve performans

bakimindan yiiksek seviyelere yol agtig1 belirtilmistir (Chen, vd., 2006).

Isgdrenlerin orgiitsel bagliliklari ile is performanslari arasindaki iliskinin incelendigi
calismada bir kamu bankas1’nin Ankara, Istanbul ve izmir’de bulunan 118 subesinde
gorevli 323 personel iizerinde anket yapilmistir. Calisma sonunda isgdren performasi
ile orgiitsel baglilik arasinda diisiik diizeyli ve negatif yonli bir iliski goriilmiistiir
(Uygur, 2007). Yaptiklari arastirmada isgéren performansi ile orgiitsel bagliliginin alt
diizeylerinden duygusal baglilik arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iligkinin

varligindan bahsetmislerdir (Giil, vd., 2008).

Isgorenlerin performansi ile drgiitsel baglilik diizeyleri arasindaki iliskiyi arastirmak
amaciyla TSK biinyesinde faaliyet gosteren fabrika calisanlarina yonelik yapilan
arastirma sonucunda duygusal ve devam bagliliklari ile isgéren performansi arasinda
pozitif yonli anlamhi bir iliski goriiliirken normatif baglilik ile anlamli bir iligki
goriilmemistir. Calismada devam baglilig1 diizeyinin kidem’e gore anlamli farklilik

gbsterirken, yasa gore anlamli bir farklilik gdstermedigi anlagiimistir (Ozutku, 2008).

Orgiitlerine yiiksek diizeyde baglilik duyan ¢alisanlarin kendilerini 6rgiitleriyle ifade
ederler ve oOrgiitlerin hedeflerini 6ziimseyerek daha verimli olurlar ve orgiitle devam
etme yoniinde daha fazla istekli olduklarindan is tatminlerini arttirmis olup daha fazla
performans gostermis olurlar (Meyer ve Allen, 1991; Golden ve Veiga, 2008). Otel
calisanlarinin orgiitsel bagliliklarinin is performansina olan etkisinin inceledigi toplam
259 isgoren itizerinde bir anket ¢alismasi yapilmistir. Arastirma sonucunda duygusal
ve devam bagliligi ile is géren performansi arasinda pozitif yonlii fakat yiliksek diizeyli
olmayan bir iligki goriiliirken, normatif baglilik ile isgéren performansi arasinda

pozitif yonlii ve yliksek diizeyli bir iliski gortilmiistiir (Cengiz, 2008).
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Kamu ve 0zel sektore yonelik yaptiklari caligmalarda Orgiitsel bagliligin her i
diizeyinin isgoren performansi lizerine 6nemli dl¢iide etkisi oldugunu tespit etmislerdir
(Khan, vd., 2010). Isgdren performansi iizerindeki oOrgiitsel bagliligin etkisini
incelemek icin yaptiklari ¢alisma sonucunda 6rgiitsel baglilik ve isgoren performansi

arasinda olumlu yonde ve anlamli bir iligki saptanmistir (Rod, vd., 2010).

Orgiitsel baglilik ve &rgiitsel destegin is performans: iizerine etkisini belirlemeye
yonelik Hindistan Ulusal Giibre Sirketi'nin farkli boliimlerde ¢alisan 231 isgérenlere
yonelik bir anket ¢alismasi yapilmustir. Yaptiklar: arastirma sonucunda orgiitsel
baglilik ve orgiitsel destegin isgéren performansi iizerine anlamli ve pozitif yonlii bir
iliskisi oldugu goriilmiistiir (Darolia vd., 2010). Isgdrenlerin, orgiitsel bagliliklari ile
performanslari arasindaki iligkiyi arastirrmak amaciyla Belgikada faaliyet gosteren 9
kurulusun 551 isgdreni iizerinde bir anket diizenlenmistir. Yapilan analizler sonucunda
isgdren performansi ile orgiitsel bagliligin alt boyutu olan duygusal baglilik arasinda
pozitif yonlii iliskinin oldugu anlasilmistir (Cuyper ve Witte, 2011).

Gilinlimiiz isletmelerinin amaclarina ulasabilmesi sirasinda orgiitsel baghiligin isgdren
performansini etkileyip etkilemedigini etkiliyorsa ne dl¢iide etkiledigini ve arasindaki
iliski arastirilmigtir. Arastirma sonucunda isgorenlerin orgiitlerine olan baghlig: ile
performanslari arasinda gii¢lii bir iliski oldugu ve kendilerini 6rgiitiin bir pargasi olarak
hissetmesini saglayan aidiyet duygusunun gelistigini belirtmistir (Turnali, 2013).
Orgiitsel baghlik diizeyleri ile ¢alisan performanslari arasinda olumlu ve anlamli bir

iliskinin varligindan bahsetmistir (Samad, 2011).

Orgiitsel adalet, orgiitsel baglilik ve isgoéren performansi arasindaki iliskinin
arastirildig1 calismada Dubai’deki {i¢ kamu kurulusunun 500 ¢alisani iizerinde anket
caligmas1 yapilmigtir. Yapilan analizler sonucunda duygusal ve devam bagliliginin
isgoéren performansi {lizerine etkisini desteklemistir (Suliman ve Kathairi, 2013).
Yaptiklar ¢alismada isgdren performansinin orgiitsel bagliligin belirleyicisi oldugunu
ifade etmistir (Memari, vd., 2013). Hizmet sektoriindeki ¢alisanlarin duygusal baglilik
ve isgoren performans: arasindaki iliskinin arastirildigi caligmalarda duygusal
bagliligin 6zellikle sektdrdeki hizmet kalitesini arttirdig1 ve isgdrenlerin performansi

tizerinde pozitif yonde etkisi oldugunu tespit etmislerdir (Ellinger vd., 2013).
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Samnani ve Sing (2014) isgoren performansini artirmaya yonelik yaptiklart calismada
isgdrenlerin motivasyonunu ve bagliliklarin yiikselterek verimliliklerini arttirdigi ve
bu durum sonunda orgiitsel baglilik ile isgéren performansi arasinda olumlu yonde bir
iliskinin oldugu goriilmistiir. Fu (2014) 6rgiitsel baghiligin alt diizeyleri ile isgéren
performans: arasinda kaydedeger iliskilerin oldugu ve ozellikle duygusal baglilik
diizeyi yliksek olan iggorenlerin diger isgdrenlere gore performanslarinin daha ytiksek

oldugunu belirtmistir.

Orgiitsel baglilik ve isgdren performansmnin isgdren memnuniyeti iizerindeki etkisini
arastirildig1 calismada bankacilik sektoriinde ¢alisan ve 110 kisiyi kapsayan bir anket
calismast yapilmistir. Calisma sonunda orgiitsel baglilik ile isgdéren memnuniyeti
arasinda ve iggoren performansi ile isgdren memnuniyeti ile pozitif yonlii iliski oldugu
goriilmiistir (Naveed, vd., 2014). Duygusal baglilig1 yiiksek olan isgorenlerin
performansini arttirmaya yonelik egilim gosterdikleri ve Orgiitiin bir iiyesi olarak
kendilerini daha degerli gormek gibi pozitif tutum igerisinde olmaktadirlar (Arshadi
ve Hayavi, 2013; Arsezen, vd., 2015).

Ucretin ve motivasyonun isgoren performansi ve orgiitsel baglilik iizerine etkisinin
arsatirlldigr ¢alismada Kendari ilinin yerel gelir boliimiinde calisan 1394 isgdren
arasindan rastgele secilen 126 kiside anket ¢alismasi yapilmistir. Yapilan analizler
sonucunda ticret ve motivasyonun orgiitsel baglilik lizerine anlamli ve pozitif yonlii
bir etkisi goriiliirken, isgéren performansi iizerinde 6nemli bir etkisinin olmadigi
goriilmiistiir (Rizal, vd., 2014). Orgiit yonetimine ve ¢alisma arkadaslarina giivenen
isgorenlerin Orgiitlerine kars1 daha fazla baglandiklarini ve bu sayede performanslarina

pozitif yonde etkisinin oldugu goérilmiistiir (Brown, vd., 2015).

Yaptig1 aragtirma sonucunda igyeri arkadasliginin orgiitsel baglilik {izerinde etkisinin
oldugu, calisma arkadaslan ile iyi iligskiler kuran isgorenlerin isine ve oOrgiitiine
duygusal yonden baglandigini ve boylelikle is tatmini ve is performansinin arttigini
belirtmistir (Kanbur, 2015). Duygusal bagliligin isgéren performansi {izerine etkisi ve
aralarindaki iliskiyi belirlemek i¢in Malatya indnii Universitesi calisanlar1 {izerinde
anket diizenlenmistir. Arastirma sonucunda duygusal baghligin isgéren performansi
tizerine 6nemli bir etkisinin oldugu ve aralarinda pozitif yonlii bir iliskinin oldugu

goriilmiistiir (Akdemir ve Calis Duman, 2016).
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Bakirer (2016) orgiitsel baglilik ile isgdren performansi arasindaki iliskiyi aragtirmak
amactyla Mugla ili Fethiye il¢cesinde faaliyet goOsteren konaklama isletmelerinde
calisan 395 isgoren tizerinde anket ¢alismasi yapmustir. Yapilan analizler sonucunda
orgiitsel bagllik ile isgdéren performansi arasinda pozitif yonlii bir iliski tespit etmistir.
Zefeiti ve Mohamad (2017) orgiitsel bagliligin biitin alt diizeylerinin, g¢alisan
performanslari ile pozitif iligkisi oldugu ve ¢alisan performansini arttirmasina yonelik

katkisinin oldugu belirtilmistir (Zefeiti ve Mohamad, 2017).

Orgiitsel baghiligin isgdéren performans: iizerindeki etkisinin arastirildigi ¢alismada
uluslararas1 lojistik firmalarinda ¢alisan 147 katilimci {izerinde anket c¢alismasi
yapilmistir. Yapilan analizler sonucunda 6rgiitsel bagliligin ve alt diizeylerinin iggbren
performanslari iizerine pozitif yonlii anlamli bir etkisinin oldugu, duygusal ve normatif
bagliliklari ile isgoren performans arasinda olumlu yonde bir iliski goriiliirken devam

baglilig1 ve is performansi arasinda negatif yonlii bir iliski saptanmistir (Kogak, 2017).

Otelcilik sektoriindeki ¢alisanlar arasinda duygusal, devam ve normatif baghiligin is
performansi lizerindeki etkisinin incelendigi aragtirmada 75 isgoéren lizerinde anket
caligmasi yapilmistir. Calisma sonunda duygusal ve devam bagliliginin ig performansi
tizerinde olumlu fakat diisiik diizeyli, normatif bagliligin ise olumsuz ve 6nemsiz bir
etkisi oldugu gériilmiistiir (Oyeniyi vd., 2017). Orgiitsel bagliligin is performansina
direk etkisinin, isgorenlerin Orgiitlerine ait hedefleri benimsemesi, bu hedeflere
ulagsmak i¢in kendilerini hazir hissetmesi, ideolojik yonden orgiitle biitiinlesik olmasi

isgoren performansini arttiran unsurlardir (Kim vd., 2018).

Orgiitsel baghiligin isgdren performans: iizerindeki etkisi ve arasindaki iliski diizeyini
belirlemek amaciyla Ankara ilinde faaliyet gosteren bir kamu kurumu ¢alisanlarini
kapsayan anket calismasi yapilmustir. Arastirma sonunda oOrgiitsel bagliligin alt
diizeyleri ile calisan performanslari arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iligki
goriilmiistiir (Uludag, 2018). Is gorenlerin orgiitsel baghginin is performansi
tizerindeki etkisini incelemek amaciyla Uskiidar Belediyesi’nde c¢alisan 198 personel
tizerinde bir anket ¢alismasi yapilmistir. Yapilan analizler sonucunda isgdrenlerin is
performanslari ile 6rgiitsel baglilik diizeylerinin dogru orantili oldugu ve is gérenlerin
i3 performansindaki artisin  Orgiitsel baglilhik diizeylerinin arttirilmasi ile

gergeklesebilecegini belirtmistir (Cankir, 2019).
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3.  YONTEM

Arastirmanin bu boliimiinde arastirmanin Konusu, arastirmanin amaci Ve Onemi,
arastirmanin evreni ile 6rneklemi, arastirmanin anket formunun hazirlanmasi ve
verilerin toplanmasi, arastirmanin modeli ve analizleri ile arastirmanin hipotezleri

aciklanmaya calisilmigtir.
3.1 Arastirmanin Konusu

Aragtirmanin konusunu yapilan literatiir aragtirmalarida dikkate alinarak yerli ve
yabanci sermayeli isletmelerde is tatmini ve orgiitsel baglilik boyutlarinin isgdéren

performansi tizerine etkilerinin belirlenmesi seklinde olusmustur.
3.2 Arastirmanin Amaci ve Onemi

[s tatmini ve &rgiitsel baghiligin alt boyutlarmin isgdren performans iizerine etkilerinin
ayr1 ya da ikiserli aragtirildig: literatiirde pek ¢ok aragtirmanin oldugu gorilmiistiir.
Fakat tim degiskenlerin bir arada oldugu ve Ozellikle orman iriinleri sektoriine
yonelik bir caligmaya rastlanilmamasi konuya olan gereksinimi ve 6nemi arttirmistir.
Bu arastirma ile orman iirlinleri endiistrisinde faaliyet gosteren yerli ve yabanci
sermayeli isletmelerde is tatmini ve orgiitsel bagliligin isgdren performansi iizerine
etkileri ve aralarindaki iligkiler tespit edilerek ortaya cikarilmasi amaglanmistir.
Yapilan analizler sonucunda elde edilen bulgularin literatiire katki yapacak olmasinin
yani sira, arastirmanin yapildigi sektor ve isletmeler i¢in mevcut uygulamalarini

gbzden gegirmeleri yoniinde yol gosterici bir kaynak niteligi tasimaktadir.
3.3  Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evreni olarak iilkemiz ekonomisinin en 6nemli sektorlerinden biri olan
orman Uriinleri endiistrisi se¢ilmistir. Arastirmanin 6rneklemini ise aga¢ bazli panel
endiistrisinde faaliyet gosteren yerli ve yabanci sermayeli iki ayri isletmede ¢alisan
toplam 650 iggoren olugturmustur. Kolayda 6rnekleme yontemi ile goniillii olarak her
iki isletmeden katilan iggorenler tarafindan doldurulan veri saglamaya elverisli esit

sayida toplam 500 anket formu arastirma kapsaminda degerlendirilmistir.
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3.4 Anket Formunun Hazirlanmasi ve Verilerin Toplanmasi

Arastirmanin igerigini olusturan veriler nicel arastirma yontemlerinden anket yontemi
ile elde edilmistir. Anket; demografik 6zellikler, 6rgiitsel baglilik, is tatmini ve isgoren
performansindan olusan toplam 4 bolim ve 66 sorudan ibarettir. Anket formu
hazirlanirken literatiirde yaygin olarak kullanilan ol¢eklerden yararlanilmis olup,

Olgeklerde yabanci kaynaklardan alinan ifadeler Tiirk¢e’ye gevrilmistir.

Anketin birinci boliimiinde anketi yanitlayanlarin sosyo demografik 6zelliklerinden
(yas, cinsiyet, calisma siiresi medeni durum, egitim diizeyi, statii, gelir seviyesi ve dzel

sektorde caligma bilgisi) belirlemeye yonelik 8 soru sorulmustur.

Ikinci béliimde calisanlar orgiitsel baglilik kavrammin 6rgiitler agisindan 6nemi,
kapsam1 ve etki derecesini saptamak tizere gesitli 6lgekler gelistirilsede ilk olarak
Mowday, vd., (1982) tarafindan kullanilan ve daha sonra Meyer ve Allen (1991)
tarafindan gelistirilen, Suliman (2001: 1049), Ozutku (2008: 77-79), Meyer, vd.,
(1993), Boylu, vd., (2007), Baysal ve Paksoy (1999:8), Bozkurt ve Yurt (2013: 121-
139) ve Al (2007) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan 18 maddelik “Orgiitsel Baglilik
Olgegi” kullamilmustir. Bu dlgekte ilk alt1 soru rgiitsel baglhiligin duygusal boyutunu,

ikinci alt1 soru devam boyutunu ve son alt1 soru ise normatif boyutunu 6lgmektedir.

Ucgiincii béliimde ise, isgdrenlerin is tatmin diizeylerini 6l¢gmek i¢in Spector (1985)’un
gelistirdigi Yelboga (2009) ve Downing (2016) calismalarinda kullandigi 36

onermelik “Is Tatmini Olgedi” den uyarlanmistir.

Anket formunun son kisminda ise isgérenlerin performansini 6l¢gmek i¢in Kirkman ve
Rosen (1999), Sigler ve Pearson (2000)’un gelistirdigi is performansi lgeginin Col

(2008) tarafindan Tiirkgeye uyarlanmis ve 4 sorudan olusan 6l¢ekden yararlanilmistir.

Arastirmada veri toplamak i¢in kullanilan 6lgekler Al, (2007; 114) 5°1i likert sikalasina
gore tasarlanmis olup, 5°li 6lgekteki ifadelerin puanlamasi; “Kesinlikle Katilmiyorum
(1), Katilmiyorum (2), Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum (3), Katiliyorum (4) ve
Kesinlikle Katiliyorum (5)” seklinde yapilmistir. Arastirmada birinci elden veri

toplama yontemi olarak en sik kullanilan anket ¢aligmasi yapilmstir.
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3.5 Verilerin Analizi

Elde edilen verilerin analizi SPSS 22.0 istatistik programi ile yapilmistir. Bu program
sayesinde kullanilan olgeklerin gecerlilik ve giivenilirlik analizleri, tanimlayici
istatistkleri, frekans dagilimlari, ortalama ve standart sapma degerleri hesaplanmustir.
Aragtirmada is tatmini ve orgilitsel bagliligin isgéren performansina etkisini belirlemek
amactyala regresyon analizi, aralarindaki iligki diizeylerini belirlemek i¢in korelasyon
analizi ve gruplar arasindaki farkliligi gérmeye yonelik t-testi yapilmstir. Verilerin
degerlendirilmesi her katilimecinin anket sorularina verdigi cevaplarin toplam puanlari

tizerinden yapilmis olup, istatistiki anlamlilik diizeyi p<0.05 olarak kabul edilmistir.

3.6 Arastirmanin Modeli

Aragtirma tanimlayici arastirma modeli ile ger¢eklestirilmistir. Tanimlayict model bir
problemle ilgili durumlari, degiskenleri ve bu degiskenler arasindaki iligkileri
belirlemek amaciyla gergeklestirilen bir aragtirma modelidir. Aragtirmanin amaci ve

kapsamina uygun olarak gelistirilen kavramsal model asagidaki gosterilmistir.

Sekil 3.1

Arastirma Modeli

Isgoren

Performan

Orgiitsel
Baghhk
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3.7 Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin amacina ve Sekil 3.1°deki aragtirmanin kavramsal modeline gore

olusturulan hipotezler asagida verilmistir:
Ha: Orgiitsel baglilik boyutlari ile is tatmini boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.
Ha: Is tatmini boyutlari ile isgdren performansi arasinda anlaml bir iliski vardr.

Hs: Orgiitsel baglilik boyutlar1 ile isgdren performansi arasinda anlamli bir iligki

vardir.
Ha: Is tatmini boyutlarinin isgéren performansi iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hs: Orgiitsel baglilik boyutlarinin isgdren performansi iizerinde anlamli bir etkisi

vardir.

He: Is tatmini boyutlar: yerli ve ¢ok uluslu isletmeye gore anlamli farklilik

gostermektedir.

H7: Orgiitsel baglilik boyutlar1 yerli ve ¢ok uluslu isletmeye gére anlamli farklilik

gostermektedir.

Hs: Isgdren performansi yerli ve c¢ok uluslu isletmeye gére anlamli farklilik

gostermektedir.
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4. BULGULAR

Arastirmanin bu bdliimiinde arastirmaya katilan iggorenlerden oOlgekler yoluyla
toplanan verilerin istatiksel analizi sonucunda elde edilen bulgulara dayali olarak

aciklama ve yorumlar yapilmistir.
4.1 Cahsanlarin Demografik Ozellikleri

Arastirmaya katilan yabanci ve yerli sermayeli isletme ¢alisanlariin demografik

ozelliklerine iliskin bulgular Tablo 4.1°de gosterilmistir.

Tablo 4.1 Arastirmaya katilan ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine iliskin bulgular

Yabanci Sermayeli isletme Yerli Sermayeli isletme
Cinsiyet F % Cinsiyet F %
Erkek 239 95,6 Erkek 239 95,6
Kadin 11 4.4 Kadin 11 4.4
Toplam 250 100 Toplam 250 100
Medeni Durum F % Medeni Durum F %
Evli 195 78 Evli 193 77,2
Bekar 55 22 Bekar 57 22.8
Toplam 250 100 Toplam 250 100
Yas F % Yas F %
20-25 22 8,8 20-25 20 8
26-31 59 23,6 26-31 44 17,6
32-37 60 24 32-37 93 37,2
38-43 50 20 38-43 60 24
44-49 40 16 44-49 26 10,4
50 ve tizeri 19 7,6 50 ve tizeri 7 2,8
Toplam 250 100 Toplam 250 100
Egitim Diizeyi F % Egitim Diizeyi F %
[kogretim 36 14,4 [Ikogretim 26 10,4
Lise ve dengi 126 50,4 Lise ve dengi 141 56,4
Onlisans 42 16,8 Onlisans 35 14
Lisans 36 14,4 Lisans 24 9,6
Lisansiistii 10 4 Lisanstistii 24 9,6
Toplam 250 100 Toplam 250 100
Calisma Siiresi F % Calisma Siiresi F %
1 yildan az 24 9,6 1 yildan az 21 8,4
1-5y1l 88 35,2 1-5y1l 79 31,6
6-10 yil 49 19,6 6-10 yil 60 24
11-15 y1l 24 9,6 11-15 y1l 79 31,6
16 y1l ve iizeri 65 26 16 y1l ve iizeri 11 4.4

Toplam 250 100 Toplam 250 100
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Tablo 4.1°de yabanci ve yerli sermayeli isletmelerde ¢alisan isgorenlerin demografik
ozelliklerine yonelik bulgular incelenmistir. Buna gore; arastirmaya katilim saglayan
calisanlar cinsiyet bakimindan incelendiginde her iki isletmede ¢alisanlarin %4,4 iiniin
kadm, %95,6’sinin erkek oldugu goriilmiistiir. Isgdrenlerin medeni durumlar
incelendiginde yabanci sermayeli isletmede ¢alisanlarin %77,2’sinin evli, %22,8’inin
bekar oldugu, yerli sermayeli isletmede ise isgérenlerin %78’inin evli, %22’sinin
bekar olduklar1 anlasilmistir. Arastirmada isgdrenlerin yas araliklar1 incelendiginde
yabanci sermayeli isletmede %24 ile 32-37 yas araliginda oldugu, yerli sermayeli
isletmede ise, %37,2’sinin 32-37 yas araliginda oldugu belirlenmistir. Yapilan
arastirma ile katilimcilarin egitim seviyeleri karsilagtirildiginda yabanci sermayeli
isletmede ¢alisanlarin %50,4’{iniin, yerli sermayeli isletmede ise %56,4 tiniin Lise ve
dengi okullardan mezun olduklari goriilmiistiir. Son olarak isgoérenlerin isletmede
calisma siireleri goz Oniine alindiginda yabanci sermayeli isletmede c¢alisanlarin
%35,2’sinin ile 5-10 y1l ve %26’smin 16 y1l ve iizeri, yerli sermayeli isletmede ise
calisanlarin %31,6’sinin 1-5 y1l ve %31,6’siin ise 11-15 yil arasinda ¢alisma yilina

sahip olduklar1 tespit edilmistir.
4.2  Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Bilimsel arastirmalarda Ol¢iilmek istenen bir seyin dogru sekilde Ol¢iildiigiiniin
belirlenmesi i¢in giivenirlilik seviyelerinin test edilmesi gerekmektedir. Giivenirliligin
var olup olmadigi, varsa bunun derecesi giivenirlilik katsayilari ile bulunmaktadir
(Karagoz, 2017: 24). Giivenirlik seviyesi olarak kullanilan gostergeler icerisinde en
sik kullanilan1 Cronbach Alfa katsayisidir. Cronbach (1951) alfa katsayisinin 6zellikle
birden fazla ifadeye sahip olgeklerin giivenirligini hesaplamay1 sagladigini
belirtmektedir. Bundan dolayr Cronbach Alfa degerinin neredeyse biitin 6lgme
araglarinin giivenirligininin tespit edilmesinde kullanilan bir katsayi1 olarak kabul
edilmektedir (Kartal ve Dirlik, 2016: 1869). Yapilan bir¢ok bilimsel ¢alismada
Olgeklerinin  giivenirlilikleri Cronbach alfa giivenirlilik testi ile yapildigi
goriilmektedir. Bu nedenle bu arastirmada kullanilan 6lgeklerin gegerlilik analizinde
faktor analizi, giivenilirlik analizinde ise Cronbach's Alpha katsayis1 kullanilmustir. Is
tatmini ve orgiitsel baglilik 6l¢eklerinin faktor analizi sonuglari sirastyla Tablo 4.2 ve

Tablo 4.3’de gosterilmistir.
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) Faktir Faktoriin
Faktor Adi Soru Ifadesi 9 Aciklayicihig
Agirhiklar: (%)
Ucret artislari ¢ok az ve ¢ok uzun. ,873
Bana ne 6dediklerini diisiindiigtimde is yerim tarafindan
L NS . 872
Ucret takdlrvedlllme.:d.lglm% h1§sed}yomm'.. __
Memnuniyeti Y_aptlg_lm is icin adil bir miktarn 6dendigini 819 15,519
hissediyorum.
Ucretimdeki artiglardan dolay1 kendimi sansl 778
hissediyorum. '
. Iyi bir is yapma ¢abalarim nadiren biirokrasi tarafindan 932
Isletme engelleniyor. '
Politikasi Is yerindeki kural ve prosediirlerin bircogu is yapmam 907 9,815
Memnuniyeti zorlagtiriyor. '
Is yerinde yapacak cok isim var. 787
Kisisel Isim zevklidir. . ,825
. Bazen yaptigim isimin gereksiz oldugunu diisiinityorum. ,821 9,198
Memnuniyet -
Yaptigim isten gurur duyuyorum. ,676
Yoneticim astlarinin duygularina ¢ok az ilgi gosteriyor. ,854
Yonetici Yoneticim bana haksizlik ediyor. ,850 8.157
Memnuniyeti Yoneticimi seviyorum. , 764 '
Yoneticim isini yapma konusunda oldukca yetkindir. ,753
Isini iyi yapanlarin terfi etme sansi oldukga yiiksek. ,824
Terfi Terfi §ans1mdan memnunum. _ ,801
Memnuniyeti II}.sanlar bu is yerlnde diger yerlerde oldugu kadar hizl 794 6,981
yiikselmektedir.
Meslegimde terfi icin gercekten cok az sans var. ,556
Is yerimde yaptigim isin takdir edildigini hissetmiyorum. 872
Odiil Bu is yerinde c¢alisanlar i¢in ¢ok az ddiillendiriliyor. ,872 6.683
Memnuniyeti Caligmalarimin gerektigi kadar 6dillendirildigimi 806 '
hissetmiyorum. '
Isletmenin amaglarive hedefleri bana acik ve net 783
gelmiyor. '
fletisim  ve Genellikle isletme igerisinde neler olup bittigini 249
Haberlesme  bilmedigimi hissediyorum. ' 4,809
Memnuniyeti isletme icerisinde iletisim iyi goziikiiyor. ,679
Isyerinde yapilan gorevlendirmeler tam olarak
,671
aciklanmamaktadir.
1syerimdeki hak ve ddenekler adildir. ,865
Aldigimiz hak ve 6denekler, diger bircok isletmeden
Sosyal Haklar o 5 i SEOIORE 817 3,771
Memnuniyeti — - : -
Isyerimde almamiz gerekip de alamadigimiz hak ve
o 712
Odenekler vardir.
Birlikte ¢alistigim insanlarin yetersizligi nedeniyle
isimde daha fazla ¢alismak durumunda kaldigimi -,804
Is  Arkadagi disiiniiyorum. 2841
Memnuniyeti Birlikte calistigim insanlar1 seviyorum. -,800 '
Isyerinde ¢ok fazla ¢atisma ve kavga var. -, 742
Is arkadaslarimla birlikte calismaktan zevk aliyorum. -, 733
Toplam Varyansi Agiklama Orant 67,775
Kaiser Meyer Olkin Olgek Gegerliligi 0,794
Barlett Kiiresellik Testi Ki Kare 6448,212
Serbestlik Derecesi 496
p Degeri 0,001
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Faktor Faktoriin
Faktor Ad1 Soru ifadesi - Aciklayicihi@r
Agirhiklar: (%)
Bu isletmenin problemlerini gergekten kendi
O . , 752
problemlerimmig gibi hissederim.
Bu isletmenin benim i¢in ¢ok biiyiik bir anlami1 729
vardir. '
Kariyerimin geri kalan kismini bu isletmede
. ,719
gecirmekten ¢ok mutlu olurum.
Calistigim isletmede kendimi “ailenin bir pargast 681
gibi” hissetmiyorum. '
Duygusal 21916
Baglilik Bu isletmeye kendimi "duygusal olarak bagh" 669 ’
hissetmiyorum. '
Disarida insanlarla ¢aligtigim ig yerimi tartismaktan 608
zevk aliyorum. '
Bu isletmeye cok gii¢lii bir baglilik hissetmiyorum. ,601
Bu isletmeye kolayca uyum sagladigim gibi bagka
bir isletmeye de uyum saglayabilecegimi ,315
diisiiniiyorum.
Avantajim olsa bile, is yerimden simdi ayrilmanin
N 9 2 on T ,904
dogru olmadigini diistinmiiyorum.
Is yerimden simdi ayrilirsam kendimi suglu
’ : ,898
Normatif hissederdim. 18,905
Baglhilik '
Bu isletme sadakatimi hak ediyor. 871
Mevcut yoneticilerimle birlikte ¢alisma zorunlulugu 859
hissetmiyorum. '
Su anda is yerimden ayrilmak benim i¢in ¢ok zor 845
olurdu. '
Is yerimden simdi ayrilmak istedigime karar
. ,821
Devam verirsem hayatimda ¢ok fazla aksamalar yaganacak.
N 16,429
Baglhligt Su an ig yerimden ayrilmak benim i¢in ¢ok masrafl 801
olmazdi. '
Isimden baska bir yer ayarlamadan ayrilirsam ne 783
olabileceginden korkmuyorum. '
Toplam Varyansi Agiklama Orani 57,25
Kaiser Meyer Olkin Olgek Gegerliligi 0,818
Barlett Kiiresellik Testi Ki Kare 3087,31
Serbestlik Derecesi 120
p Degeri 0,001
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Tablo 4.2 ve 4.3’de olgeklerin gecerliligini belirlemek amaciyla yapilan faktor
analizleri sonucunda KMO degerleri sirasiyla is tatmini igin 0,794, orgiitsel baglilik
i¢in 0,818 bulunmustur. Olgeklerin toplam varyansi agiklama oranlarmin is tatmini
boyutunda %68, orgiitsel baglilik boyutunda ise %57 oldugu gorilmiistiir. Bu
sonuclara gore p=0,05 6nem diizeyinde, Olceklere iligkin tiim degerlerin gecerlilik
diizeyinin oldukg¢a yiiksek oldugu ve veri setinin yapilacak istatiksel analizlerde
kullanilmasinin uygun oldugu anlasilmaktadir (Cokluk vd., 2012: 207). Orgiitsel

baglilik 6l¢eginin giivenilirlik analizi sonuglar1 Tablo 4.4’de gosterilmistir.

Tablo 4.4 Giivenilirlik analizi sonuglari

Olgekler Giivenilirlik
Orgiitsel Baghlik ,703
Duygusal Baglilik ,790
Normatif Bagllik ,907
Devam Bagliligi ,828
Is Tatmini 674
Ucret Memnuniyeti ,898
Terfi Memnuniyeti , 749
Y6netici Memnuniyeti ,822
Sosyal Haklar Memnuniyeti 744
Odiil Memnuniyeti ,810
Isletme Politikas1 Memnuniyeti ,866
Is Arkadas1t Memnuniyeti ,831
Kisisel Memnuniyet ,718
Iletisim ve Haberlesme Memnuniyeti ,719
Isgoren performansi ,827

Tablo 4.4’de Olgeklerin giivenilirlik analizi sonucunda elde edilen Cronbach’s Alpha
degerlerinin 0,674-0,907 arasinda oldugundan olgeklerin oldukca giivenilir oldugu
anlasilmaktadir (Kalayci, 2017: 405). Alfa degerleri i¢in 0,00 ile 0,40 arasinda
Olgeklerin giivenli olmadigi, 0,40 ile 0,60 arasinda olgeklerin giivenirliliginin diisiik
oldugu, 0,60 ile 0,80 arasinda ise o6lgeklerin oldukga giivenilir oldugu ve son olarak
0,80 ile 1,00 arasinda Slgeklerin yiiksek derecede giivenilir olduklari kabul edilmistir
(Karagdz, 2017: 26).
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4.3 Normal Dagilim Testi

Is tatmini, orgiitsel baglilik ve isgdren performansimna ait anket verilerinin normal
dagilima uygun olup olmadigini belirlemek i¢in yapilan normal dagilim testi tablosu

Tablo 4.5’de gosterilmistir.

Tablo 4.5 Normal dagilim testi tablosu

Olcekler Basikhik Carpikhk
Duygusal Baghhk -,469 ,094
Normatif Baghhk -,102 -1,169
Devam Baghhgi -,686 -,393
Ucret Memnuniyeti -,889 -,099
Terfi Memnuniyeti -,356 -,132
Yonetici Memnuniyeti -,556 -, 735
Sosyal Haklar Memnuniyeti -,918 453
Odiil Memnuniyeti -,624 /182
Isletme Politikas1 Memnuniyeti ,067 -1,176
Is Arkadas1t Memnuniyeti -,956 ,663
Kisisel Memnuniyet -,484 -,068
[letisim ve Haberlesme Memnuniyeti ,257 -,385
isgiiren Performansi -,633 ,565

Tablo 4.5 Normal dagilim tablosu incelendiginde nicel bir arastirmada, parametrik
testlerin yapilabilmesi i¢in dagilimin normal dagilmas: gerekmektedir. (George ve
Mallery, 2003; Gravetter ve Wallnau, 2013)’a gore carpiklik ve basiklik degerlerinin
istenilen degerler -2 ile +2 arasinda oldugundan verilerin normal dagildigini kabul
etmektedirler. Bu durumda arastirmada ele alinan degiskenlerin bu varsayimi sagladigi

ve verilerin normal dagilima uygun oldugu sdylenebilir.
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4.4 Korelasyon Testi

Is tatmini, orgiitsel bagllik ve isgdren performansinin kendi alt boyutlar1 arasindaki

iliskilerin belirlenmesine yonelik korelasyon testleri yapilmistir.
4.4.1 Tammlayic Istatistik Tablosu

Is tatmini, orgiitsel baghiligin alt boyutlar1 ve isgdren performansinin degiskenlerine
iliskin aritmatik ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 4.6’da hesaplanan

tanimlayici istatistikler tablosunda verilmistir.

Tablo 4.6 Tanimlayic istatistik tablosu

Degiskenler Ort. SS
Ucret Memnuniyeti 3,59 1,00
Terfi Memnuniyeti 3,03 0,85
Yonetici Memnuniyeti 3,60 0,95
Sosyal Haklar Memnuniyeti 3,80 0,90
Odiil Memnuniyeti 3,78 0,86
Isletme Politikas1t Memnuniyeti 2,86 1,14
Is Arkadast Memnuniyeti 3,83 0,87
Kisisel Memnuniyet 3,93 0,77
Iletisim ve Haberlesme Memnuniyeti 2,67 0,86
Genel is Tatmini 3,45 0,33
Duygusal Baglilik 3,76 0,68
Normatif Baglilik 2,95 1,14
Devam Bagliligi 3,65 0,95
Genel Orgiitsel Baghhk 3,45 0,54
Genel isgﬁren Performansi 4,01 0,69

(1) Kesinlikle katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) Katiliyorum, (5) Kesinlikle Katiltyorum

Tablo 4.6 tanimlayict istatistik tablosunda is tatmini, orgiitsel baghlik ve isgoren
performasinin degiskenlerine yonelik genel ortalama degerleri verilmistir. Buna gore
en yiiksek ortalamanin (4,01) genel is performansinda, en diisiik ortalamanin (3,45) ile
genel is tatmini ve genel orgilitsel baglilik 6lgeklerinde goriilmiistiir. Her bir 6l¢egin alt
boyutlarina ait ortalama degerleri bakimindan incelendiginde is tatmininde en yiiksek
ortalama (3,93) kisisel memnuniyet sahip olurken en diisiik ortalama (2,67) ile iletisim
ve haberlesme memnunyeti olmustur. Orgiitsel baglilikta ise en yiiksek ortalama (3,76)

ile duygusal baglilik en diistik ortalamaya ise (2,95) ile normatif baglilik sahiptir.
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4.4.2 1s Tatmini Boyutlar Ile Orgiitsel Baghlik Boyutlar1 Arasindaki liski

Is tatmini boyutlar1 ve &rgiitsel baglilik boyutlar: arasindaki iliskiyi gdsteren Pearson

korelasyonu tablosu Tablo 4.7°de gosterilmistir.

Tablo 4.7 Is tatmini boyutlari ile drgiitsel baglilik boyutlar1 arasindaki
korelasyon analizi sonuglari

Desiskenler Duygusal Normatif Devam

s1s Baglilik Baglihk Baglihig
Ucret Memnuniyeti ' ~015 503 017
Y P 732 001 ** 705
. - r ,288 ,034 -,026
Terfi Memnuniyeti o 001 ** 447 563
o e _— r ,010 -,061 -,034
Yo6netici Memnuniyeti 0 828 173 449
I r ,021 ,012 677

Sosyal Haklar Memnuniyeti 0 640 797 001 **
—_ o r -,023 ,000 ,054
Odiil Memnuniyeti 0 612 094 232
. . o r ,030 ,178 432

Isletme Politikast Memnuniyeti b 508 001 ** 001 **
. — r ,017 ,366 ,072
Is Arkadast Memnuniyeti b 701 001 ** 108
. o r ,531 -,028 -,069
Kisisel Memnuniyeti b 001 ** 534 125
Tletisim ve Haberlesme r -,287 ,051 ,076
Memnuniyeti p ,001 ** ,253 ,088

**Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamlidir.

Korelasyon analizi teknigi, iki ya da daha fazla degisken arasindaki iliskinin varligini
belirlemek, eger iliski var ise bu iliskinin yoniinii (negatif ya da pozitif) ve diizeyini
(diisiik, orta, yiiksek) belirlemek amaciyla kullanilan bir analiz teknigidir (Seger,
2015). Arastirmada kullanilan degiskenler arasinda Pearson Korelayon analizi teknigi
kullanilmigtir. Pearson Korelasyon katsayisi, -1 ile +1 arasinda degerler alarak
iligkinin yoniinii belirler. Katsay1 -1 ise negatif yonlii tam bir iligki, +1 ise pozitif yonlii
tam iliski var demektir. Sayet katsay1 O ise iki degisken arasinda iliskinin olmadigi
anlamina gelir. Katsayr mutlak degerce +1’e yaklastikca iligkinin giicii artar, sifira
yaklastikca iliskinin giicii azalir. Korelasyon katsayisi (r) mutlak deger olarak ifade
edilir ve 0,70 ile 1,00 arasinda “yiiksek”; 0,70 ile 0,30 arasinda “orta” 0,30’un altinda
ise iki degisken arasindaki iliskinin diisiik diizeyde oldugu kabul edilir (Biiyiikoztiirk,
2018: 31-34).
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Tablo 4.7°de is tatmini boyutlar1 ile 6rgiitsel baglilik boyutlari arasindaki korelasyon
katsayilar1 incelendiginde p=0,05 diizeyinde anlamli oldugu goriilmektedir. Ucret
memnuniyeti ile normatif baglilik arasinda (0,503), sosyal haklar memnuniyeti ile
satin alma niyeti arasinda (0,677), kisisel memnuniyeti ile duygusal baglilik arasinda
(0,531) pozitif yonlii orta diizeyde iliski oldugu tespit edilmistir. Terfi memnuniyeti
ile duygusal baglilik arasinda (0,288), isletme politikasi memnuniyeti ile normatif
baglilik arasinda (0,178), devam baglilig1 arasinda (0,432), is arkadasi memnuniyeti
ile normatif baghlik arasinda (0,366) pozitif yonlii diisiik diizeyde iliski oldugu,
iletisim ve haberlesme memnuniyeti ile duygusal baglilik arasinda (-287) negatif yonlii

diisiik diizeyde bir iliski goriilmiistiir. Bu durumda Hi hipotezi kismen kabul edilmstir.
4.4.3 s Tatmini Boyutlar: ve isgoren Performans1 Arasindaki iliski

Is tatmini boyutlari ve isgdren performansi arasindaki iliskiyi gosteren Pearson

korelasyonu tablosu Tablo 4.8’de gosterilmistir.

Tablo 4.8 Is tatmini boyutlari ile isgdren performansi arasindaki
korelasyon analizi sonuglari

Degiskenler Isgoren Performansi
Ucret Memnuniyeti ' 044
uy P 331
r -,016
Terfi Memnuniyeti '
erfi Memnuniyeti o 727
- r -,037
Yonetici Memnuniyeti " 412
r -,003
Sosyal Haklar Memnuniyeti ’

Y Y p 944
. r -,027
Odiil Memnuniyeti 0 544
Isletme Politikas1 Memnuniyeti Fr) :(2)23
. r ,063
Is Arkadasi Memnuniyeti 0 162
r 535

Kisisel Memnuniyeti 0 | 0'0 .
s r -,203

Iletisim ve Hab. Mem. 0 001 **

**Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamlidir
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Tablo 4.8’de verilen is tatmini boyutlar1 ile iggoren performansi arasindaki korelasyon
katsayilar1 incelendiginde p=0,05 diizeyinde anlamli oldugu goriilmektedir. Kisisel
memnuniyet ile isgéren performansi arasinda (0,535) orta diizeyde pozitif yonlii iliski
oldugu tespit edilmistir. Iletisim ve haberlesme memnuniyeti ile isgdren performansi
arasinda (-0,203) zayif diizeyde negatif yonlii iliski oldugu tespit edilmistir. Bu
durumda H2 hipotezi kismen kabul edilmistir. Arastirma kapsaminda is tatmininin
degiskenlerinden ticret memnuniyeti, terfi memnuniyeti, yonetici memnuniyeti, sosyal
haklar memnuniyeti, 6diil memnuniyeti, isletme politikas1 memnuniyeti, is arkadasi

memnuniyeti ile isgoren performansi arasinda herhangi bir iliski goriilmemistir.
4.4.4 Orgiitsel Baghhk Boyutlar: ve isgoren Performansi Arasindaki fliski

Orgiitsel bagllik boyutlar1 ve isgdren performansi arasidaki iliskiyi gdsteren Pearson

korelasyonu tablosu Tablo 4.9’da gosterilmistir.

Tablo 4.9 Orgiitsel baglilik boyutlari ile isgdren performansi arasindaki
korelasyon analizi sonuglari

Desiskenler Duygusal Normatif Devam
818 Baghhik Baghlik Baghhg
r 431 -,050 000
Isgoren Performansi
P 001 ** 260 997

**Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamlidur.

Tablo 4.9°da verilen orgiitsel baglilik boyutlar: ile iggdren performansi arasindaki
korelasyon katsayilar1 incelendiginde, duygusal baghlik ile p=0,05 diizeyinde anlamli
oldugu goriilmektedir. Duygusal baglilik ile i3goren performansi arasinda (0,431) orta
diizeyde pozitif yonlii iliski oldugu tespit edilmistir. Bu durumda Hs hipotezi kismen
kabul edilmistir. Aragtirmada normatif ve devam baglilig: ile isgoren performansi

arasinda herhangi bir iliskiye rastlanilmamistir.
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4.5 Regresyon Testi

Is tatmini, orgiitsel baglilik ve isgdren performansinin kendi alt boyutlar arasindaki
degiskenlerin karsilikl etkilesimlerin belirlenmesine yonelik ¢oklu regreasyon testleri

yapilmistir.
45.1 1Is Tatmininin isgoren Performansi Uzerine Etkisi

Isgorenlerin is tatmininin alt boyutlarina ait degiskenlerin isgdren performansina
etkisinin incelendigi ¢oklu regresyon analiz sonucglar1 Tablo 4.10°’da yardimu ile

Ozetlenmistir.

Tablo 4.10 is tatmininin isgdren performansi iizerine etkisine yonelik
coklu regresyon analizi sonuglari

Bagiml Degisken Isgoren Performansi

Bad Katsayilar Agéizl;lik Dii

agimsiz R? “ZL = p Tolerans VIF
Degiskenler R

B Beta t p
Sabit 2,340 7,827 ,000
Ucret
A ,021 ,030 590 555 ,527 1,896

Memnuniyeti
Terfi 151 _148 -3.805 ,001** 924 1,082
Memnuniyeti
Yonetici -027 -038 -999 318 ,989 1,011
Memnuniyeti
sosyal Haklar 510 014 332 740 842 1,87
Memnuniyeti
Odal .00 -008 -202 ga0 10 304 212001 g6 01
Memnuniyeti
Isletme
Politikas1 ,015 024 587 558 ,841 1,189
Memnuniyeti
Is Akadasi o35 037 710 472 524 1,007
Memnuniyeti
Kl$lsel ) '503 ,558 _’202 ,Ool** ,845 1,184
Memnuniyet
Iletisim ve
Haberlesme -035 -043 -1,102 271 ,900 1,111
Memnuniyeti

B = Standartlastirilmamis katsayilari, Beta = Standartlastirilmis katsayilari ifade etmektedir.
*
p<0,05
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Regresyon analizi bir bagimli ve bir veya birden fazla bagimsiz nicel degisken
arasindaki iliskiyi 6lgmek ya da incelemek i¢in kullanilan ¢ok degiskenli bir analiz
yontemdir. Aralarinda sebep-sonug iliskisi bulunan degiskenler i¢in kullanilan bu
analiz yontemi sonucunda matematiksel bir regresyon denklemi eclde edilir ve
yorumlamalar bu denkleme gore yapilir. Eger arastirmada tek bir degisken
kullaniliyorsa tek degiskenli regresyon, birden c¢ok degisken kullaniliyorsa cok
degiskenli regresyon analizi olarak tarif edilmektedir. (Kalayci, 2008: 199).

Yapilan regresyon analizinde is tatmininin ait alt boyutlar1 bagimsiz, isgoren
performanst boyutu ise bagimli degisken olarak ele alinmistir. Tablo 4.10
incelendiginde %5 anlamlilik diizeyinde F testi sonuglarina bakildiginda F istatistigi
25,129 ve p degeri 0,001 oldugundan modelin genel olarak anlamli oldugu, bagimsiz
degiskenler terfi memnuniyeti ve kisisel memnuniyet faktorlerinin p degerlerinin
0,05'ten kiigiik oldugu goriilmekte ve katsayilari istatistiki olarak anlamlidir. R? degeri
bagimli degiskenin yilizde kachk kismimin bagimsiz degiskenler tarafindan
aciklandigin1 gostermektedir. Yani is tatmini faktorleri isgoren performansini %31,6
(R?=0,316) seviyesinde aciklamaktadir. Buna gore is tatminini faktorlerinin isgoren
performansi iizerinde zayif diizeyde bir etkisinin oldugu, terfi memnuniyeti
faktoriindeki bir birimlik artis i5goren performansini -0,148 birim azaltirken, kisisel
memnuniyet faktoriindeki bir birimlik artis isgéren performansini 0,558 birim
arttirmaktadir. Ucret memnuniyeti, ydnetici memnuniyeti, sosyal haklar memnuniyeti,
0diil memnuniyeti, isletme politikast memnuniyeti, is arkadasi memnuniyeti, iletisim
ve haberlesme memnuniyeti boyutlarinin ise iggdren performansi {izerinde herhangi
bir etkisinin olmadig1 tespit edilmistir. Boylece kisisel memnuniyet faktoriintiniin

isgoren performansi tizerinde daha etkili oldugu anlagilmaktadir.

Kurulan modellerde ¢oklu baglantinin olmasi yanlis degerlendirmeler yapilmasina
neden olabilmektedir. Coklu dogrusal baginti olup olmadigi VIF ve tolerans
degerlerine bakilarak kontrol edilebilmektedir. Sonug¢ olarak, tablodaki VIF ve
tolerans degerleri incelendiginde, tiim degiskenlere ait VIF degerlerinin 10’dan kii¢lik
olmasi nedeniyle modelde ¢oklu baglanti probleminin olmadigi belirlenmistir. Bu

durumda Ha hipotezi kismen kabul edilmistir.



118

45.2 Orgiitsel Baghhgmn isgoren Performansi Uzerine Etkisi

Orgiitsel baglihigin isgdren performansi iizerine etkisine yonelik ¢oklu regresyon

analizi sonuglar1 Tablo 4.11°de gosterilmistir.

Tablo 4.11 Orgiitsel bagliligin isgdren performansi iizerine etkisine yonelik
coklu regresyon analizi sonuglari

Bagimh Degisken Isgoren Performansi
Anlamhhik

5 Katsayil ! .
D]:?ig ll?e:;llzer T Derecesi R? Dplglzz' F p  Tolerans VIF

gl B Beta t P
Sabit 2,382 11,441 000
Duygusal 441 430 10,591 001 996 1,004
Bagliik 187 0182 37,912 001
Normatif 015 -024 -588 557 ’ ’ ’ 995 1,005
Baglilik
Devam 003 004 109 913 098 1,002
Baglilig1

B = Standartlastiriimamis katsayilari, Beta = Standartlastirilmis katsayilari ifade etmektedir.
*p < 0,05

Tablo 4.11°de % 5 anlamlilik diizeyinde F testi sonuglarina bakildiginda F istatistigi
37,912 ve p degeri 0,001 oldugundan modelin genel olarak anlamli oldugu, bagimsiz
degiskenlerden duygusal baglilik faktoriiniin p degerinin 0,05'ten kiigiik oldugundan
katsayilar istatistik olarak anlamlidir. R? degeri bagimli degiskenin yiizde kaglik
kismimin bagimsiz degiskenler tarafindan agiklandigini gostermektedir. Yani orgiitsel
baghlik faktorleri isgdren performansim %18,7 R?=0,187 seviyesinde agiklamaktadir.
Buna gore orgiitsel baglilik faktorlerinin iggdren performansi lizerinde zayif diizeyde
bir etkisinin oldugu goriilmiistiir. Duygusal baglilik faktoriindeki bir birimlik artisin
isgoren performansint (0,430) birim arttirdigi belirlenmistir. Normatif baglilik ve
devam baglilig1 boyutlarinin ise igsgdren performansi lizerinde etkisinin olmadig tespit
edilmistir. Boylece duygusal baglilik faktoriiniin isgdren performansi iizerinde daha
etkili oldugu anlasilmaktadir. Kurulan modellerde ¢oklu baglantinin olmasi yanlis
degerlendirmeler yapilmasina neden olabilmektedir. Coklu dogrusal baginti olup
olmadig1 VIF ve tolerans degerlerine bakilarak kontrol edilebilmektedir. Buna gore
tablodaki VIF ve tolerans degerleri incelendiginde, tiim degiskenlere ait VIF
degerlerinin 10°dan kiigiik olmas1 nedeniyle modelde ¢oklu baglant1 probleminin

olmadig belirlenmistir. Bu durumda Hs hipotezi kismen kabul edilmistir.
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46 T-Testi

Is tatmini, orgiitsel bagllik ve isgdren performansinin kendi alt boyutlari arasindaki

anlamlilik diizeylerinin isletme yapisina gore karsilastirmasi igin t-testleri yapilmustir.

4.6.1 1Is Tatmini, Orgiitsel Baghlik ve Isgoren Performansimn Yerli ve Yabanci

Sermayeli Isletme Karsilastirmasi

Is Tatmini, 6rgiitsel baglilik ve isgdéren performansinin yerli ve yabanci sermayeli
isletme karsilastirmasinin yapildigi grup istatistikleri ve t-testi sonuglar1 Tablo 4.12°de

gosterilmistir.

Tablo 4.12 Grup istatistikleri ve t-testi sonuglari

Faktorler N Ort. SS T Sd p
s TSI B S5 Oy e
Normatif Baglilik Y:;;E;Zrzzeyth ;:8 gg; igg 134 48588 0,181
Devam Baglilig: Y:S;Ejggﬁglh ;gg 222 2:3; 033 487,16 0,741
Ucret Memnuniyeti Y:]f;:j:gx?lh zgg ggg 2:(9)2 0,32 49800 0,747
Terfi Memnuniyeti Y:E;Ejggi@lh ;Zg 2:83 8::: 0,78 498,00 0,438
Y 6netici Memnuniyeti Y:;;:jg:?ﬁglh ;28 2:2; 8:3; 0,38 495,94 0,708
o Yeismonl 2058 W o
Odiil Memnuniyeti Y:E;Ejggi@lh ;Zg 23‘2‘ 8::? 1,56 498,00 0,121
e e
Vemnunel  VabierSenmiei 250 36 0u_ 0 48458 0504
Kisisel Memnuniyet Y:liilllic?esrer?r?l);eylciali 228 Z:Ig 8:;2 -5,90 497,00 '221
iletisimv_eHgberlesme Yerli Sermayeli 250 2,90 0,92 637 47597 ,001
Memnuniyeti Yabanci Sermayeli 250 2,43 0,74 ’ ’ il
Isgoren Performansi Y:l:a::c?(;rzriﬁilllli ;28 2:2(2) 8:;(3) -7,04 498,00 '931
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Tablo 4.12’de t-testi sonucunda orgiitsel baglilik Olgegi faktorlerinden duygusal
baglilik faktoriiniin p degeri 0,05 anlamlilik degerinden kiiciik oldugu i¢in yerli ve
yabanci sermayeli isletmeye gore anlamh farklilik gosterdigi, normatif baghlik ve
devam baglilig1 faktorlerinin p degeri 0,05 anlamlilik degerinden biiyiik oldugu icin
yerli ve yabanci sermayeli isletmeye gore anlamli farklilik gostermedigi goriilmiistiir.
Grup ortalamalarina gore yabanci sermayeli isletme c¢alisanlariin yerli sermayeli
isletme ¢alisanlarina gore duygusal baglilik faktoriine yonelik algisinin daha yiiksek
oldugu séylenebilir. Bu durumda Hs hipotezi duygusal baglilik faktoriine gore kabul

edilmis, normatif baglilik ve devam baglilig1 faktorlerine gore reddedilmistir.

Analiz sonucunda is tatmini 6lgegi faktorlerinden kisisel memnuniyet ile iletisim ve
haberlesme memnuniyeti faktorlerinin p degeri 0,05 anlamlilik degerinden kiiciik
oldugu icin yerli ve yabanci sermayeli isletmeye gore anlamli farklilik gosterdigi
goriilmiistiir. Ucret memnuniyeti, terfi memnuniyeti, yénetici memnuniyeti, sosyal
haklar memnuniyeti, 6diil memnuniyeti, isletme politikas1t memnuniyeti ve is arkadasi
memnuniyeti faktorlerinin p degeri 0,05 anlamlilik degerinden biiyiik oldugu i¢in yerli
ve yabanci sermayeli isletmeye gore anlamli farklilik géstermedigi goriilmiistiir. Grup
ortalamalarina gore yabanci sermayeli isletme ¢alisanlarinin yerli sermayeli isletme
calisanlarina gore kisisel memnuniyet faktoriine yonelik algisinin daha yiiksek oldugu,
iletisim ve haberlesme memnuniyeti faktoriinde ise yerli isletme ¢alisanlarinin yabanci
sermayeli isletme c¢alisanlarina gore daha duyarli olduklari sdylenebilir. Bu durumda
H=7 hipotezi kisisel memnuniyet, iletisim memnuniyeti ve haberlesme memnuniyeti
faktorlerine gore kabul edilmistir. Ucret memnuniyeti, terfi memnuniyeti, ydnetici
memnuniyeti, sosyal haklar memnuniyeti, 6diil memnuniyeti, isletme politikas1

memnuniyeti ve is arkadast memnuniyeti faktorlerine gére reddedilmistir.

Tablo 4.12°de t-testi sonucunda isgoren performansinin p degeri 0,05 anlamlilik
degerinden kiiclik oldugu i¢in yerli ve yabanci sermayeli isletmeye gore anlamli
farklilik gosterdigi goriilmektedir. Grup ortalamalarina gére yabanci sermayeli isletme
calisanlarinin yerli isletme calisanlarina gore iggoren performansina yonelik algisinin

daha yiiksek oldugu sdylenebilir. Bu durumda Hs hipotezi kabul edilmistir.
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4.7 Arastirmanin Hipotez Sonuclar

Arastirma hipotezlerine iliskin 6zet sunum Tablo 4.13’de gosterilmistir.

Tablo 4.13 Arasirmanin hipotez sonuglari

Hipotezler Sonug¢

H1: Orgiitsel baghlik boyutlar: ile is tatmini boyutlar1 arasinda

anlamh bir iliski vardir. Kismen Kabul

H2: Is tatmini boyutlar: ile isgdren performansi arasinda anlaml

bir iliski vardur. Kismen Kabul

H3: Orgiitsel baglilik boyutlar1 ile isgdren performans: arasinda

anlamh bir iliski vardir. Kismen Kabul

H4: s tatmini boyutlarinin isgdren performansi iizerinde anlamli

bir etkisi vardir. Kismen Kabul

H5: Orgiitsel baghlik boyutlarinin isgdren performansi iizerinde

anlamli bir etkisi vardir. Kismen Kabul

H6: Is tatmini boyutlar yerli ve yabanci sermayeli isletmeye gore

anlaml farklilik gostermektedir. Kismen Kabul

H7: Orgiitsel baghlik boyutlar1 yerli ve yabanci sermayeli

isletmeye gore anlamli farklilik géstermektedir. Kismen Kabul

H8: Isgoren performansi yerli ve yabanci sermayeli isletmeye gore

anlamli farklilik gostermektedir. Kabul
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5.  SONUC VE ONERILER

Giliniimiiz kosullarinda isletmelerin istedikleri hedeflere kisa siirede ulasabilmesi igin
orgiitsel verimliligi ve etkinligini gelistirmesi ve bu sayede yiiksek kazang saglayarak
rekabet etme giiciinii arttirmalar1 gerekmektedir. Bu nedenle isletmeler gelismis
teknoloji kullaniminin yani sira, ayni zamanda tiretim faktorleri arasinda yer alan insan
kaynaklarinin 6nemini anlamaya baglamislardir. Bu agidan giinlimiiziin en 6nemli
sermayesi olan insan kaynaginin gelisimine yoOnelik arastirmalar énem kazanmaya
baslamis, boylelikle is tatmini, orgilitsel baglilik ve is performansi kavramlarina iliskin
farkli sektorlere yonelik birgok calisma yapilmistir. Arastirmada is tatmini ve orgiitsel
bagliligin isgdren performansi iizerine etkisi ve aralarindaki iligki arastirilmistir.
Arastirma evreni olarak iilkemiz ekonomisinin 6nemli sektorlerinden biri olan orman
tirtinleri endiistrisinde faaliyet gosteren yerli ve yabanci sermayeli isletmeler
olusturmustur. Aragtirma kapsaminda konuyla ilgili 6l¢ekler belirlenmis elde edilen
veriler SPSS 22.0 paket programiyla analiz edilmistir. Analiz sonuglarinin literatiirle

uyumluluk gostermesi caligmamin tutarliligi agisindan 6nem arz etmektedir.

Ik olarak yerli ve yabanci sermayeli isletmelerde ¢alisan isgdrenlerin demografik
ozellikleri incelenmistir. Arastirmada isgorenlerin cinsiyet degiskeni incelendiginde
her iki isletmede cinsiyet dagilim oranlarinin ayni oldugu ve biiyiik cogunlugunun %
95’nin erkek, % 5’nin ise bayan oldugu goriilmiistiir. Bu durumun isletmelerde yapilan
isin emek yogun ve tam zamanli ¢alisma sekli olup olmama ya da faaliyetin niteligine
gore erkek calisanin fazla olmasi isletme verimliligi agisindan tercih edilen bir durum
olarak agiklanabilir. Calisma kapsaminda isgorenlerin medeni hal faktori
incelendiginde isletmelerin benzer oranlarda oldugu ve biiyiik bir kisminin yaklasik %
80’nin evli, % 20’sinin ise bekar oldugu anlasilmigtir. Her iki isletmede ¢alisan
isgorenlerin biyiik bir kisminin evli olmasi, mevcut diizenlerini bozmak istememeleri
ve degisikligi biiyiik bir risk olarak gormeleri is tatmini ve Orgiitsel baglilik
diizeylerinin bekar isgdrenlere gore yapilan arastirmalarin sonuglar1 da dikkate
alindiginda daha fazla olacagi anlamina gelmektedir. Bu nedenle isletmelerde
calisanlarin medeni hali is tatmini ve orgiitsel baglilik iizerine olumlu etkisi agisindan

onemli bir faktor oldugu anlagilmaktadir.
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Calismada iggorenlerin yag araliklar incelendiginde isletmelere gore en yiiksek oranin
ayni (32-37) yas aralifinda olduklar1 saptanmistir. Bu yas araligina gore her iki
isletmede ¢alisan isgorenler gen¢ ve orta yas grubunda sayilmaktadir. Bu yas
grublarindaki isgdrenlerin is tecriibesi ve deneyim bakimindan kendilerini yeterli
gormesi isletme ve yoneticiler agisindan avantajli bir durum olarak goriilse de orgiitsel
baglilik duygusu agisindan dikkat edilmesi gereken bir durum olabilir. Aragtirmada
katilimcilarin egitim seviyeleri incelendiginde isgorenlerin yarisina yakininin (% 55)
Lise ve dengi okullardan mezun olduklar1 goriilmiistiir. Konuyla ilgili literatiir
incelemelerinde egitim diizeyi diisiik olan isgdrenlerin egitim diizeyi yiiksek olan
isgorenlere gore is tatmini ve baglilik diizeylerinin daha fazla oldugu belirtilmistir.
Buna gore egitim seviyesi ile is tatmini, orgiitsel baglilik ve isgéren performansi
arasinda ters iliski oldugu soylenebilir. Son olarak iggérenlerin isletmelerinde ¢alisma
stireleri goz Oniine alindiginda her iki isletmenin yarisindan fazlasinin (% 65) 5-10 ve
10-15 yil ve iizerinde is hayatlarinin en verimli donemindeki isgdrenlere sahip
olduklart goriilmiistiir. Yapilan aragtirmalarda isgorenlerin ¢alisma siiresi arttikca
ozellikle duygusal baglilik diizeylerinin azaldigi ve isten ayrilma egilimine sahip
olduklar1 goriilmiistiir. isgdrenlerin bu egilimlere ydnelmemesi icin kariyer, iicret,

yonetim ve yonetici iliskileri ile orgiitsel olarak desteklenmeleri gerekmektedir.

Arastirmanin amacina yonelik olusturulan hipotezlerin test edilmesi Oncesinde,
arastirmada kullanilan 6lceklere iliskin gecerlilik ve giivenilirlik analizleri yapilmistir.
Ayn1 zamanda olgeklerin gecerliligini belirlemek amaciyla faktor analizi yapilmis ve
analiz sonucunda KMO degerlerinin is tatmini (0,794), orgiitsel baglilik (0,818) olarak
belirlenmistir. Bu sonuglara gore p=0,05 6nem diizeyinde olceklerin gecerlilik
diizeyinin olduk¢a yiiksek oldugu ve veri setinin yapilacak analizlere uygun oldugu
belirlenmistir (Cokluk, vd., 2012). Olgeklerin giivenilirlik analizi sonucunda elde
edilen Cronbach’s Alpha degerlerinin 0,674-0,907 arasinda oldugu ve bu degerlere
gore Olgeklerin oldukga giivenilir oldugu tespit edilmistir (Kalayci, 2017). Yapilan
analizler neticesinde 6lgeklerin ilgili kavram ya da kavramsal yapinin tiimiinii 6l¢gme
yetenegini gosterdigi goriilmiistiir. Sonrasinda Olceklerin basiklik ve ¢arpiklik
degerleri incelendiginde verilerin (George ve Mallery, 2003; Gravetter ve Wallnau,
2013)’a gore -2.0 ve +2.0 istenen degerler arasinda oldugundan verilerin normal

dagilim gosterdigi ve ¢alismada parametrik testlerin uygulanabilecegi anlasilmistir.
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Is tatmini, orgiitsel baglilik ve isgdren performansinin alt boyutlarindaki degiskenlere
yonelik yapilan tanimlayici istatistik analizi ile her bir degisken genel ortalama
degerleri bakimindan incelenmistir. Buna gore isgéren performansinin (4,01) ile is
tatmini ve Orgiitsel bagliligin genel ortalama degerlerinden daha yiiksek diizeyli
oldugu goriilmiistiir. Is tatmininin alt boyutlarimn genel ortalama degerleri kendi
icinde incelendiginde en yiiksek diizeyli ortalamanin (3,93) ile orta diizeyde kisisel
memnuniyet oldugu goriliirken en diisiik ortalamanin ise (2,67) ile diisiik diizeyde
iletisim ve haberlesme memnunyeti oldugu goriilmiistiir. Son olarak orgiitsel bagliligin
alt boyutlarinin genel ortalama degerleri incelendiginde en yiiksek ortalamanin (3,76)
ile orta diizeyli duygusal baglilik, en diisiik ortalamanin ise (2,95) ile diistik diizeyli
normatif baglilik da oldugu tespit edilmistir. Buna gére duygusal baghilik diizeyinin
diger boyutlardan yiiksek olmasi ve calisanlarin bagl olduklar orgiitelerinde mutlu

olmalar1 ve bir gelecek diisiinmeleri bakimindan olumlu bir gelismedir.

Arastirmada is tatmini, 6rgiitsel baglilik ve isgoren performansi arasindaki iliskilerin
katsayilarin1 belirlemek amaciyla korelasyon analizi yapilmistir. Yapilan korelasyon
analizi sonucunda is tatmini ile orgiitsel baglilik arasimda p=0,05 diizeyinde istatiksel
olarak pozitif yonlii ve anlamli bir iliskinin oldugu belirlenmistir. Buna gore iicret
memnuniyeti ile normatif baglilik arasinda, sosyal haklar memnuniyeti ile devam
baghlig1 arasinda, kisisel memnuniyet ile duygusal baglilik arasinda orta diizeyde
pozitif yonlii iliski goriilmiistiir. Arastirmadan ait elde edilen bulgularin (Sahin, 2007;
Dalgin, 2008; Asan ve Ozyer, 2008; Karahan, 2009; Tekingiindiiz ve Tengilimoglu,
2013; Celen, vd., 2013; Mamaedov, 2013; Urhan, 2014; Fu Deshpande, 2014; Ahmad,
vd., 2014; Rengber, 2014; Hos ve Oksay, 2015; Tarigan ve Ariani, 2015; Dinc, 2017;
Indarti, vd., 2017; Karakog, 2018; Erdogdu, 2019; Varasli, 2019)’un yapmis olduklar1
caligmalar ile ortiistiigli gortilmistiir. Arastirmanin devaminda terfi memnuniyeti ile
duygusal baglilik arasinda, isletme politikasi memnuniyeti ile normatif baglilik ve
devam baglilig1 arasinda, is arkadagi memnuniyeti ile normatif baglilik arasinda zayif
diizeyde pozitif yonli iligki, iletisim ve haberlesme memnuniyeti ile duygusal baglilik
arasinda zayif diizeyde negatif yonlii iliski oldugu tespit edilmistir. Calismadan elde
edilen sonuglarin (Tekingiindiiz, 2012; Top, vd., 2015; Chordiya, vd., 2017; Yousef,
2017; Sonmez, 2017; Aksoy, vd., 2018)’nin yapmis olduklar1 arastirma sonuglari ile

benzerlik gostermistir.
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Calismada is tatminin alt boyutlar1 ile isgoren performansi arasindaki korelasyon
katsayilar1 incelendiginde is tatmini ile isgoren performans:t arasinda p=0,05
diizeyinde istatiksel olarak pozitif yonli ve anlamli bir iliskinin oldugu saptanmustir.
Buna gore, kisisel memnuniyet ile isgoren performansi arasinda orta diizeyde pozitif
yonli iliski goriiliirken, iletisim ve haberlesme memnuniyeti ile isgdren performansi
arasinda ise zayif diizeyde negatif yonlii iliskinin oldugu belirlenmistir. Bu durumun
nedeni olarak isgorenlerin kisisel memnuniyet artisina gére baglilik ve performans
duygularinin artis gostermesi olarak diistiniilebilir. Bu nedenle orgiitlerin yogun
rekabet ortaminda rakiplerinden bir adim 6nde olabilmesi i¢in insan kaynaklarinin
tizerinde durmasi gereken konulardan biride, ¢alisanlarin ihtiyacglarina yonelik kisisel
memnuniyet ve motivasyon siirekliligine 6nem verilerek is tatminleri arttirilmalidir.
Aksi halde performans ve motivasyonlarinda gerileme olusacak ve zamanla da ise olan
bagliliklarinda azalma ve isgoren devrinde artis goriilecektir. Arastirmada isgdrenlerin
iletisim ve haberlesme memnuniyeti hedeflerine istenilen diizeyde ulasilamadigi
goriilmiistiir. Bu sonug iggorenlerin birbirlerini anlamalar1 ve yoneticileri ile iletisim
kurarark kendilerinin 6nemsenildigini bilmeleri yoniindeki iletisimlerinin yeterli
seviyede olmadigimi gostermektedir. Bu nedenle isgorenlerin sozlii ve yazili etkili
iletisim ve geri bilidirm becerilerinin gelistirilmesine yonelik gerekli egitimlerin
alinmasi ve oOrgiitleri tarafindan desteklenmeleri gerekmektedir. Elde edilen bulgularla
(Odabas, 2004; Hira ve Waqas, 2012; Erkus ve Findikli, 2013; Ahmad, vd., 2014;
Yilmaz, 2015; Nergiz ve Yilmaz, 2016; Varish, 2019; Yakupoglu, 2019; Kayabast,
2019)’nin yaptiklari calismalarindan elde edilen sonuglarla ortiistiigii anlasilmistir.

Orgiitsel baglilik boyutlari ile isgdren performans: arasindaki korelasyon analizinde
katsayilarin istatiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir. Buna gore duygusal
baglilik ile isgdren performansi arasinda p=0,05 diizeyinde orta diizeyde pozitif yonlii
bir iliski goriiliirken, normatif baglilik ve devam baglilig1 ile isgdren performansi
arasinda herhangi bir iliski goriilmemistir. Calismadan elde edilen bulgularin
(Kalleberg ve Marsden, 1995; Park, vd., 2007; Uygur, 2007; Ozutku, 2008; Meyer ve
Allen, 1991; Golden ve Veiga, 2008; Giil, vd., 2008; Rod, vd., 2010; Samad, 2011,
Turnal1, 2013; Onegi, 2014; Bakirci, 2016; Akdemir ve Calis Duman; 2016; Zefeiti ve
Mohamad, 2017; Uludag, 2018; Cankir, 2019)’1n yapmis olduklar1 ¢alisma sonuglari

ile uyumlu oldugu goriilmiistiir.
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Arastirmada, korelasyon testi sonucunda elde edilen bulgulari desteklemek ve ¢alisma
kapsaminda belirlenen hipotezlerin dogrulugunu ve ne 6l¢iide desteklendigini test
etmek amaciyla regresyon analizleri yapilmistir. Yapilan regresyon analizinde is
tatmininin alt boyutlarinin isgéren performansi iizerinde zayif diizeyde bir etkisinin
oldugu goriilmiistiir. Buna gore, terfi memnuniyeti faktoriindeki bir birimlik artig
isgoren performansini (-0,148) birim azaltirken, kisisel memnuniyet faktoriindeki bir
birimlik artis isgéren performansini (0,558) birim arttirdign gériilmiistiir. Ucret
memnuniyeti, yonetici memnuniyeti, sosyal haklar memnuniyeti, 6diil memnuniyeti,
isletme politikast memnuniyeti, is arkadasi memnuniyeti, iletisim ve haberlesme
memnuniyeti boyutlarinin ise isgéren performansi iizerinde etkisinin olmadig tespit
edilmistir. Bu durumun nedeni olarak isgérenlerin orgiitlerinden kendilerine verilen
vaatlerin yerine getirilmemesi, orgiit i¢i kayirmalar, yonetici ve isgoren iicretlerinde
goriilen farkliliklar, 6diil, ticret ve terfilerdeki gecikmeler vardiyali ¢aligma sisteminin
getirdigi giicliikklerden kaynaklandigi distiniilebilir. Konu hakkinda yapilan literatiir
calismlarina ait sonuglarin (Odabas, 2004; Igbal, vd., 2012; Fu ve Deshpande, 2014;
Inuwa, 2016; Karakog, 2018)’un ¢alismalariyla benzerlik gosterdigi anlagilmastir.

Regresyon analizinde orgiitsel baglilik faktorlerinin isgdren performansi iizerinde
diisiik seviyede bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Duygusal baglilik faktoriindeki
bir birimlik artigin iggéren performansini (0,430) birim arttirdigi belirlenmistir.
Normatif baglilik ve devam baglilig1 boyutlarin ise isgéren performansi iizerinde
etkisinin olmadig1 tespit edilmistir. Boylece duygusal baghlik faktoriiniiniin igsgdren
performansi tizerinde daha etkili oldugu anlasilmaktadir. Bu durumun baslica nedeni
olarak iggorenlerin hizmet siirelerindeki farkliliklar, adil Gicret ve kariyer gelisimlerine
yonelik pozitif yonlii orgiitsel yaklasimlar olarak disiiniilebilir. Calismadan elde
edilen sonuglarin (Khan, vd., 2010; Darolia vd., 2010; Suliman ve Kathairi, 2013;
Ellinger vd., 2013; Fu ve Deshpande, 2014; Brown vd., 2015; Kanbur, 2015; Akdemir
ve Calis Duman, 2016; Kocgak, 2017; Oyeniyi vd., 2017; Kim vd., 2018 ve Cankir,
2019)’mn calismalariyla ortlistiigii goriilmiistiir. Bu degerlendirmelere gore oOrgiitler
calisanlarindan daha iyi performans elde edebilmek igin isgdrenlerinin orgiite olan
bagliliklarin1 daha etkin yonetmesi ve bu baglamda calisanlar arasi siirekli iletisim,
olumlu bir 6rgiit ikliminin saglanmasi ve geleceklerine yonelik endise ve kayg1 veren

nedenlerin giderilmesine 6nem verilmelidir.
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Is tatmini, 6rgiitsel baglhlik ve isgdren performansi kavramlarinin yerli ve yabanci
sermayeli isletmeye gore karsilastirmak igin t-testinden yararlanilmigtir. Analiz
sonucunda orgiitsel bagliliginin alt boyutlarindan duygusal baglilik faktoriiniin p=0,05
anlamlilik degerinden kiiciik oldugu icin yerli ve yabanci sermayeli isletmeye gore
anlamli farklilik gdsterdigi, normatif ve devam baglilig1 faktoriintin p=0,05 anlamlilik
degerinden biiylik oldugu i¢in yerli ve yabanci sermayeli igletmeye gore anlamli bir
farkin olusmadig1 goriilmistiir. Grup ortalamalarina gore orgiitsel baglilik boyutlari
acisindan yabanci sermayeli isletme ¢alisanlariin yerli sermayeli isletme ¢alisanlarina
gore duygusal baglilik faktoriine yonelik algisinin daha yiiksek oldugu saptanmistir.
Bu durum isgorenlerin hizmet siiresi ve yas bakimindan yabanci sermayeli isletmenin
yerli sermayeli isletmeye gore orgiitsel bagliliklarini duygusal yonden yansitacak daha
fazla isgorene sahip olmasi ile agiklanabilir. Yapilan aragtirmalarda isgorenin hizmet
sliresi ve yasi arttik¢a orgiitlerine olan fayda ve katkilarinin yaninda bagliliklarinin da
arrttig1 tespit edilmistir (Allen ve Meyer, 1993: 51; Weiss, 2002; Yavuz, 2008: 120;
Tayfun, vd., 2010; Demir, 2012; Top, vd., 2015; Chordiya, vd., 2017; ; Yousef, 2017;
Bozgiil, 2018: 38; Varigh, 2019). Bu nedenle rekabet avantajini yitirmek istemeyen
orgiitlerin ¢alisanlarinin duygusal bagliliklarini ¢ok iyi yonetip arttirmalart durumunda
isgoren performanslarini da arttirabilirler (Shore ve Martin, 1989; Akdemir ve Calis
Duman, 2016; Akgiindiiz ve Eryilmaz, 2018).

Is tatmini bakimindan kisisel, iletisim ve haberlesme memnuniyeti faktdrlerinin
p=0,05 anlamlilik degerinden kii¢iik oldugu igin yerli ve yabanci sermayeli isletmeye
gore anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Ucret, terfi, yonetici, sosyal haklar,
odiil, isletme politikas1 ve is arkadasi memnuniyeti faktorlerinin p=0,05 anlamlilik
degerinden biiyiik oldugu igin yerli ve yabanci sermayeli isletmeye gore anlamli
farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Grup ortalamalarina gore is tatmini bakimindan
yabanci sermayeli isletme calisanlarinin yerli sermayeli isletme galisanlarina goére
Kisisel memnuniyet faktoriine yonelik algisinin daha yiiksek oldugu, iletisim ve
haberlesme memnuniyeti faktoriinde ise yerli sermayeli isletme ¢alisanlarinin yabanci
sermayeli isletme ¢alisanlarina gore daha duyarli olduklari anlagilmistir. Bu durumun
nedeni olarak yabanci sermayeli isletmede ¢alisan isgérenlerin yerli sermayeli isletme
calisanlarina gore hizmet siiresi ve yasa bagl olarak is tatmini diizeylerini arttiracak

ticret, terfi kariyer vb. kisisel olanaklarinin daha fazla olmasi seklinde agiklanabilir.
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Orgiitlerde isgoren hizmet siiresi ve yasin artmasina bagl olarak yakin ilgi, &diil, iicret,
terfi, statii, kariyer vb. faktorlerin artmasi iggorenin tatmin duygusu ve performansinin
artmasinda dnemli bir rol oynadig tespit edilmistir. Ote yandan ¢alisanin yasina bagli
olarak isgérenlerin tatmin diizeylerinde ve motivasyonlarinda da artis goriilmiistiir. Bu
faktorlerin gergeklesme orani arttikga calisan performansi ve motivasyonunda artis
gozlenirken, aksi durumlarda ise istenmeyen performans ve motivasyon diisiisleri
goriilmektedir. Arastirmadan elde edilen bulgularin (Organ, 1995: 345; Spector, 1997:
26; Aksel, 2003:123; Vecchio, 2006: 273-274; Kuzugil, 2012:131; Gorgiilier, 2013:
73-176; Cer¢i, 2013: 26-65; Akay, 2017: 38)’in calismalariyla uyumlu oldugu
gbzlenmistir. Buna gére emek-yogun calisilan isletmelerde is tatmini ve performansi
arasindaki iligkinin yonetilmesi yoniinde oOrgiitlerin daha duyarli olmasi ve
caliganlarinin motivasyonunu ve is tatminini yiikseltecek ticret, terfi ve kariyer vb.

konularda siireclerin ¢ok iyi takip edilmesi gerekmektedir.

Isgoren performansinin p=0,05 anlamlilk degerinden kiiciik oldugu icin yerli ve
yabanci sermayeli igletmeye gore anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Grup
ortalamalarina gore yabanci sermayeli isletme ¢alisanlarinin yerli sermayeli isletme
calisanlarina gore isgoren performansina yonelik algisinin daha yiiksek oldugu
goriilmiistiir. Bu durumun baslica nedeni olarak isgoren iicretlerinin igletmelere gore
farklilik gdstermesi olarak diisiiniilebilir. Yabanci sermayeli isletmede oOrgiitsel is
performansina dayali ticret-prim sisteminin uygulaniyor olmasi iggorenlerin is tatmini
diizeylerinin dolayisiyla iggoren performansindaki etkisinin yerli sermayeli isletme
calisanlarina gore daha fazla olacagi anlamina gelmektedir. Buna gore isgdren isinde
nekadar yiiksek bir tatmin ve motivasyon duygusu yasarsa isinde de okadar yiiksek
performans sergileyecektir. Isletmelerin daha verimli dolayisiyla rekabet giilerini
arttirmasi1 bakimindan 6zellikle tam zamanli ¢alisan birgok isletmenin performansa
dayali ticret sistemini tercih ettigi goriilmiistiir. Bu nedenle orgiitlerin iggdrenlerinden
yuksek bir is tatmini ve etkin bir performans alabilmesi i¢in en 6nemli faktorlerden
birinin {icret oldugu ve bu yonde igletmelerin iyi bir {icret politikast uygulayarak
calisanlarin1 duygusal yonden desteklemeleri onemlidir. Caligmadan elde edilen
bulgularin (Emmert ve Taher, 1992; Uyargil, 2013: 7; Akdemir ve Calis Duman, 2016;
Colquitt, vd., 2015: 46; Demiralp, 2018; Diizgiin ve Marsap, 2018; Oztiirk, 2019;
Akdemir ve Calis Duman, 2016; D1gin, 2018)’1n ¢alismalari ile benzerlik gostermistir.
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Son donemlerde iilkemiz orman iiriinleri endiistrisinde agac bazli panel {iretiminde
faaliyet gosteren firmalar yapmis olduklari yatirim, teknoloji kullanimi1 ve markalagsma
ile kiiresel Ol¢ekte uluslararasi pazarlarin 6nemli oyunculari arasinda yer almaya
baslamislardir. Ayn1 zamanda i¢ piyasa ve ihracata yonelik ciddi derecede katma
degerli tiretimlerle tilke ekonomisi ve istihdama olan katkilar1 bakimindan iist diizey
lokomatif isletmelerdir. Bu baglamda yapilan arastirma ile is tatmini ve orgiitsel
bagliligin isgoren performansi tizerine etkileri yerli ve yabanci sermayeli isletme
calisanlar iizerinde uygulanarak dlgiilmeye ¢alisilmistir. Arastirma konusuna yonelik
benzer ¢aligmalarin tilkemizde yetersiz olusu ve ¢alismanin ilk defa orman {irtinleri
sektoriinde yapilmig olmasi ile literatiire ayr1 bir katki saglayacagi diisiiniilmektedir.
Ayrica calismadan elde edilen sonuglarin isletme yonetimi ve c¢alisanlar arasindaki
iliskilerde bir kaynak niteligi tasimasi beklenmektedir. Bu amagla yapilacak benzer
caligmalara ve oOrgiit yonetimlerine yardimci olacagini diisiindiigiimiiz bir takim

onerilerimiz olup asagida belirtilmigtir. Buna gore;

e Giiniimiiziin degisen rekabet kosullarinda daha kaliteli {irtin ve hizmet vermek
isteyen igletmeler istihdam edecekleri insan kaynaklarini belirlemede isin
ozelligi ve niteligine gore bireyin cinsiyet, medeni durumu, egitim diizeyi, yas,
vb. demografik 6zellikleri dikkate alinarak daha segici davranilmalidir. AKsi
halde yaptiklar1 isten tatmin olmayan igsgérenlerde zamanla ise gelmeme, isten
ayrilma ve performans diisiikligii gibi is tatmini, Orgiitsel baglhlik ve is
performanslarina olumsuz etki eden faktorlerle karsilasilmaktadir. Bu nedenle
orgiitsel bagliligin en ¢ok istenen sonucu olan orgiitten ayrilmayi diistinmeyen,

orgiitiin hedef ve degerleriyle ortlisen isgorenlerle calisma yoluna gidilmelidir.

e Isletmelerin isgorenlerinden uzun siireli performans elde edebilmesi igin
isletmelerde liyakat ve orgiitsel performansa dayali daha adil iicret ve prim
sistemlerinin uygulanmasi gerekmektedir. Bu sayede isgorenlerin bagli oldugu
orgiitiin kendisine imkanlar sagladigint diisiinmesi Orgiitten olas1 ayrilma
hislerini azaltic1 etkisi olmasi, Orgiitsel karar verme mekanizmalarina dahil
edilerek fikir, goriis ve denerilerinin alinmasi saglanmalidir. Bu sayede sosyo-
psikolojik yonden takdir gérmeleri isgdrenin motivasyonu, is tatmini ve is

performansini arttirmasi bakimindan 6nemli oldugu diistiniilmektedir.
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Degisen ekonomik kosullar ve zorlu rekabet ortaminda isletmelerin hedeflenen
performanslara ulasabilmesi igin teknoloji ve yenilikleri takip etmenin yani sira
isgorenlerin bireysel gelisim ve basarma gilidiilerinin giiglendirilmesi gerekir.
Bu amagla orgiitler nitelikli is giicli ve bu is gclinii elde tutacak ¢agdas ve
yenilik¢i insan kaynaklar1 yonetim yaklagimlari ve stratejilerini uygulamalidar.
Ayni zamanda is gorenlerinin mesleki olarak bireysel ve orgiitsel yonden

gelisimlerini gliglendirecek daha giivenli ve saglikli is ortamlari saglanmalidir.

Isletmeler miisterilerinden aldiklar1 negatif ya da pozitif geri bildirimler
sayesinde iiretimlerinde gerekli iyilestirme ve diizenlemeleri yapabilmektedir.
Bu baglamda 6rgiit yonetimlerinin ¢alisanlari ile arasindaki iligkilerde 6zellikle
isgorenlerinin algisi, kariyer gelisimleri, bireysel ve orgiitsel performanslarin
artmasi1 bakimimndan geri bildirim kiiltiirtiniin olusturulmasi gerekmektedir. Bu
nedenle orgiit igi geri bildirimlerin ne zaman ve ne sekilde verilmesi konusunda
cok dikkatli davranilmali ve etkin bir iletisim igin gerekli olan geri bildirim

egitimlerinin alinmasi-verilmesi diisiintilmelidir.

Orgiitler icin yeni bir ¢alisani ise almak ve egitmek gibi biiyiik maddi kayplara
neden olabilmektedir. Bu nedenle 6rgiit yonetimleri ve yoneticileri ¢alisanlari
ile 1yi bir iletisim kurma yoluna giderek onlara hak ettikleri degeri vermeli,
terfi ve gelecege dair kariyer siireclerinin belirlenmesinde daha adil ve objektif
davranarak orgiitsel giiven ikliminin olugmasi saglanmalidir. Bu durum
karsiliginda calisanlarin kendilerini drgiitiin bir pargasi gibi hissetmesi orgiitsel

baglilik diizeylerinin arttirmalari bakimindan son derece onemlidir.

Isletmelerde kurumsal yap1 ve isgorenlerin baglilik derecesine gére isgdren
devri de degisiklik gosterebilmektedir. Orgiitsel baglilik diizeyi yiiksek olan
isgorenlere sahip isletmelerde isgdren devir orani diislik olurken, tam tersi
durumlarda ise iggdren devir orani yiiksek olmaktadir. Ciinkii iggdren devir
oraniin yiiksek olmasi isletmedeki isgoren baglilik diizeylerinin diismesine
neden olmaktadir. Bu nedenle isgorenlerin 6rgiitlerine olan bagliliklar1 6rgiitsel
devamilik ve nitelikli is giiciiniin korunmasi ve devamliliginin saglanmasi

acisindan isgoren devri son derece dnemlidir.
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Orgiitsel is giiciiniin daha etkin yonetilmesindeki asil amacinin isgdren
performanslarin1 anlik arttirmaktan ziyade siirdiiriilebilir, kalic1 ve daha etkin
orgiitsel performans artist saglamaktir. Bu nedenle oOrgilit yonetimi ve
yoneticilerinin dncelikli olarak ¢alisanlarindan kalict performans gostermeleri
icin bilgi, beceri, yetkinlik ve insiyatif alma diizeylerinin gelistirilmesi, orgiitle
biitiinlesmesi vb. performans iyilestirme c¢alismalarmin yapilmasi gerekir.
Ayn1 zamanda ¢aliganlarinin is tatmini, orgiitsel baglilik ve is performanslarini

olumsuz yonde etkileyecek orgilitsel tutum ve davraniglardan vazgecilmelidir.

Isletmelerde isgdrenlerin yaptiklari isle olan uyumluluklarmin ne diizeyde
oldugunu tespit etmek i¢in performans degerlendirme yontem ve analizlerinin
yapilmasi gerekmektedir. Ayrica calisanlarin orgiitlerine karsi baghiliklarinin
artmasi ve minnet duygularinin gelismesi i¢in isten uzaklastirma iicret kesintisi
yapma, servis, gida vb. sosyal haklardan mahrum etmek vyerine gesitli
organizasyon ve aktivitelerde bulunarak iggérenlerin psikolojik yalnizliklart
giderilmelidir. Boylelikle oOrgiitlerin ¢alisanlarint memnun etmek ve elde
tutmak i¢in sergilemis oldugu olumlu tutum ve davraniglar orgiitsel baglilik, is

tatmini ve isgoren performansi agisindan son derece onemlidir.

Caligsma sonugclart bir biitiin olarak degerlendirildiginde gelecekte ve bu baglamda

yapilacak ¢alismalarda asagidaki hususlarin dikkate alinmasinda yarar vardir.

Bu ¢aligma bir ilde faaliyet gosteren yerli ve yabanci sermayeli iki igletmede
gereceklestirilmistir. Arastirmadan elde edilen sonuglarin genellestirilebilmesi
icin bagka bir 6rneklem yontemiyle orman iiriinleri sektdriiniin yogun oldugu
diger bolgelerde benzer ya da farkli alanlarda galismalar yapilabilir. Yapilacak
calismalardan elde edilecek sonuglarin arastirmaya bagli olarak desteklenmesi

onemli bir boslugun giderilmesi agisindan 6nemli goriilmiistiir.

Calismanin yapildig: yerli ve yabanci sermayeli isletmelerin yurt i¢i ve yurt
dis1 lokasyonlarinda isgorenlerin sosyal ve demografik 6zelliklerinin benzer
kavramlar {izerine etkilerini incelemeye yonelik yeni ¢alismalar yapilabilir.
Elde edilen sonuglar hakkinda karsilastirma ve degerlendirmeler yapilarak

orgiitlerdeki yonetim uygulamalarina farkli bakis agilar1 sunulabilir.
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EK A Aciklama

Doktora tez calismasi i¢in katilimcilara dagitilmak iizere hazirlanan anket formu

asagida belirtilmistir.

Anket Formu

Sayin Katihmei;

Bu anket formu, Kastamonu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Boliimii
Anabilim Dalinda devam etmekte olan “Yerli ve Yabanci Sermayeli isletmelerde Is
Tatmini ve Orgiitsel Baghhigin Isgoren Performansi Uzerine Etkisi” isimli

Doktora tez ¢aligsmasi i¢in hazirlanmistir.

Anket kapsaminda vereceginiz yanitlar sizin yukarida belirtilen konular hakkindaki
diisiincelerinizi igcerecek olup dogru veya yanlis yanit bulunmayacaktir. Bu ylizden
verilen sorulart eksiksiz ve samimi bi¢gimde degerlendirmeniz ¢alismanin
bilimselligini ve giivenilirligini dogrudan etkileyecektir. Anket sadece bilimsel
amaglar ¢ercevesinde degerlendirilecek ve gizli tutulacaktir. Bu yiizden isim ve firma

bildirmeniz beklenmemektedir.
Katkilariniz i¢in ¢ok tesekkiir ederiz.

M. Erdal KARA
Kastamonu Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii
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EK B A¢iklama

Calismada c¢alisanlarin demografik bilgilerine yonelik hazirlanan anket formu Tablo

B.1°de gosterilmistir.

Tablo B.1. Demografik bilgiler anket formu

Demografik Bilgiller Anket Formu

Asagida kisisel bilgilere yonelik sorular yer almaktadir. Liitfen size uygun gelen
secenege ( X ) isareti koyunuz.

1- Cinsiyetiniz?

1.( )Erkek 2.( )Kadmn

2. Yasmmz?

1.()20-25 2.()26-31 3.()32-37 4.()38-43 5.()44-49 4.()
50 ve lizeri

3. Medeni durumunuz?

1.()Evli 2. ()Bekar

4.0grenim Durumunuz?

1. ( ) Ilkdgretim 2. () Lise ve Dengi okul 3. ( ) Onlisans 4. ( ) Lisans
5.( ) Yik. Lisans 6. ( ) Doktora

5.Unvanimz?

6.Kac yildir bu isletmede calisiyorsunuz?

1.()1lyildanaz 2.()1-5yi1 3.()6-10y1l 4. ()11-20y1l
5. ()21 yil ve tizeri

7.Calisma Sekliniz?

1. ( ) Giindiiz Mesai  2.( ) Vardiya Usulii Doniigiimlii

8.Calisma Pozisyonunuz?

1.( ) Yonetici 2. ( ) Calisan




EK C Aciklama

172

Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerini 6l¢gmeye yonelik hazirlanan 18 soruluk 6l¢ek

Tablo C.1°de gosterilmistir.

Tablo C.1. Orgiitsel baghlik dlgegi

Orgiitsel Baghhk Olgegi

1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Ne Katiliyorum
Ne Katilmiyorum, 4: Katiliyorum, S: Kesinlikle Katiliyyorum

1.Kariyerimin geri kalan kismimni bu isletmede gecirmekten ¢ok mutlu olurum.

2.Disarida insanlarla calistigim is yerimi tartismaktan zevk altyorum.

3.Bu isletmenin problemlerini gercekten kendi problemlerimmis gibi
hissederim.

4.Bu isletmeye kolayca uyum sagladigim gibi bagka bir isletmeye de uyum
saglayabilecegimi diisiiniiyorum.

5.Calistigim igletmede kendimi “ailenin bir pargasi gibi” hissetmiyorum.

6.Bu isletmeye kendimi "duygusal olarak bagli" hissetmiyorum.

7.Bu isletmenin benim i¢in ¢ok biiyiik bir anlami vardir.

8.Bu isletmeye c¢ok gii¢lii bir baglilik hissetmiyorum.

9.Mevcut yoneticilerimle birlikte ¢alisma zorunlulugu hissetmiyorum.

10.Avantajim olsa bile, is yerimden simdi ayrilmanin dogru olmadigini
diistinmiiyorum.

11.1s yerimden simdi ayrilirsam kendimi suglu hissederdim.

12.Bu isletme sadakatimi hak ediyor.

13.Su an galistigim igyerimden ayrilmayacagim. Ciinkii oradaki insanlara kars1
bir sorumluluk duygum var.

14 Bu isletmeye ¢ok sey bor¢luyum.

15.Isimden baska bir yer ayarlamadan ayrilirsam ne olabileceginden
korkmuyorum.

16.Su anda is yerimden ayrilmak benim i¢in ¢ok zor olurdu.

17.1s yerimden simdi ayrilmak istedi§ime karar verirsem hayatimda ¢ok fazla
aksamalar yasanacak.

18.Su an is yerimden ayrilmak benim i¢in ¢ok masrafli olmazdi.
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EK D Aciklama

Calisanlarin is tatmin diizeylerini 6lgmeye yonelik hazirlanan 36 soruluk 6lgek Tablo

D.1°de gosterilmistir.

Tablo D.1. Is tatmini 6lcegi

Is Tatmini Olcegi

1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Ne Katiliyorum
Ne Katilmiyorum, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle Katillyorum 112]3]4|5

1.Yaptigim is i¢in adil bir miktarin 6dendigini hissediyorum.

2.Ucret artislari ¢ok az ve gok uzun.

3.Bana ne ddediklerini diisiindiigiimde is yerim tarafindan takdir
edilmedigimi hissediyorum.

4 Ucretimdeki artislardan dolay1 kendimi sansh hissediyorum.

5.Meslegimde terfi i¢in ger¢ekten ¢ok az sans var.

6.1sini iyi yapanlarin terfi etme sans1 oldukea yiiksek.

7 Insanlar bu is yerinde diger yerlerde oldugu kadar hizli yiikselmektedir.

8.Terfi sansimdan memnunum.

9.Y6neticim igini yapma konusunda oldukea yetkindir.

10.Y6neticim bana haksizlik ediyor.

11.Yo6neticim astlarinin duygularia ¢ok az ilgi gésteriyor

12.Y6neticimi seviyorum.

13.Aldigim hak ve ddeneklerden memnun degilim.

14.Aldigimiz hak ve ddenekler, diger bir¢ok isletmeden daha iyidir.

15.1syerimdeki hak ve denekler adildir.

16.Isyerimde almanmiz gerekip de alamadigimiz hak ve ddenekler vardir.

17.Isimi iyi yaptigim zaman takdir edilmekteyim.

18.Is yerimde yaptigim isin takdir edildigini hissetmiyorum.

19.Bu is yerinde calisanlar icin ¢ok az ddiillendiriliyor.

20.Calismalarimin gerektigi kadar ddiillendirildigimi hissetmiyorum.

21.1s yerindeki kural ve prosediirlerin bircogu is yapmamu zorlastirtyor.

22.1yi bir is yapma cabalarim nadiren biirokrasi tarafindan engelleniyor.

23.1s yerinde yapacak ¢ok isim var.

24.1s yerinde ¢ok fazla evrak isim var.

25 Birlikte caligtigim insanlari seviyorum.

26.Birlikte ¢alistigim insanlarin yetersizligi nedeniyle isimde daha fazla
calismak durumunda kaldigimi diisiintiyorum.

27.1s arkadaslarimla birlikte calismaktan zevk aliyorum.

28.Isyerinde cok fazla catisma ve kavga var.

29.Bazen yaptigim isimin gereksiz oldugunu diisiiniiyorum.

30.1s yerinde yaptigim seyleri seviyorum.

31.Yaptigim isten gurur duyuyorum.

32.Isim zevklidir.

33.Isletme igerisinde iletisim iyi goziikiiyor.

34.Isletmenin amaclarive hedefleri bana acik ve net gelmiyor.

35.Genellikle isletme igerisinde neler olup bittigini bilmedigimi hissediyorum.

36.Isyerinde yapilan gérevlendirmeler tam olarak agiklanmamaktadir.
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EK E A¢iklama

Isgorenlerin performanslarini dlgmeye yonelik hazirlanan 4 soruluk 6lgek Tablo

E.1’de gosterilmistir.

Tablo E.1. Is géren performansi dlgegi

Isgoren Performans: Olcegi

1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Ne Katilhyorum Ne
Katilmiyorum, 4: Katihyorum, 5: Kesinlikle Katihyorum

1.Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.

2.1s hedeflerime fazlasiyla ulasirim.

3.Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan eminim.

4.Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢6ziim iiretirim






