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OZET

Is tatminini kisaca ¢alisanlarm islerinden duyduklar1 memnuniyet ve mutluluk
olarak tanimlamak miimkiindiir. Orgiitsel baglilig1 ise calisanlarin isletmelerin
amaclarina, hedeflerine ve degerlerine goniilden duydugu bagllik olarak tanimlamak
yerinde olacaktir. Katilim Bankaciligi, faizsizlik prensiplerine gore calisan ve bu
prensiplere uygun her tiirlii bankacilik faaliyetlerini gerceklestiren bir bankacilik
modelidir. Orgiitsel adalet ise kisilerin ¢alisma arkadaslari, yoneticileri ve orgiitle
olan iligkileri hakkindaki algilar1 igeren bir sosyal sistemdir.

Bu kavramlar1 ele aldigimizda katilim bankaciliginda is tatmininin ve buna
bagli olusan orglitsel bagliligin her gecen giin rekabetin arttig1 hizmet sektoriinde ne
kadar onemli oldugunu ve oOrgiit icerisinde adil bir yaklagim olmasinin son derece
fayda sagladigin1 soylemek miimkiin olacaktir.

Arastirmanin en 6nemli sonucu, ¢alisanlarin i tatmini ve ig tatminine etki eden
faktorler arasinda pozitif yonlii iliskiler oldugu ve buna bagli olarak Orgiitsel
bagliliklarmin yiiksek oldugudur.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Bagllik, Is Tatmini, Katilim Bankasi, Orgiitsel
Adalet.
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The Relationship Between Organizational Commitment
Tezin Ad1 And Job Satisfaction: A Practice In The Banking
Sector
SUMMARY

It is possible to define job satisfaction as the satisfaction and happiness of the
employees. It would be appropriate to define organizational commitment as the
commitment of employees to the goals, objectives and values of the enterprises.
Participation Banking is a banking model that operates according to the principles of
interest-free and performs all kinds of banking activities in compliance with these principles.
Organizational justice, on the other hand, is a social system that includes perceptions of
people about their colleagues, managers and their relations with the organization.

When we consider these concepts, it will be possible to say how important
job satisfaction and organizational commitment in participation banking are in the
service sector where competition is increasing day by day and it is very beneficial to
have a fair approach within the organization.

The most important result of the study is that there are positive relationships
between the factors affecting job satisfaction and job satisfaction of the employees
and organizational commitment of employees is high.

Key Words: Organizational Commitment, Work Satisfaction, Participation
Bank, Organizational Justice.
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GIRIS

Glinimiiz diinyas1 tiim sektorlerde her gegen giin rekabetin arttii, hizmet
kalitesinin 6n plana ¢iktig1, isletmelerin agresif bir sekilde daha hizli biiylime ve
maksimum kar hedefiyle hareket ettigi ve insanlara en iyi sekilde fayda sunmaya
calistign bir cevre olmustur. Oyle ki, isletmeler gelisen teknolojinin tiim
imkanlarindan faydalanmakla birlikte, ¢calisanlarinin da tam donanimli ve yetismis
insanlar olmasima 6zen gostermekte, ¢alisan memnuniyetini en {ist seviyede tutmaya
calismakta ve hem c¢alisanlarinin is tatminini saglamaya hem de Orgiitsel

bagliliklarini olusturmaya ¢aba harcamaktadirlar.

Teknolojinin gelismesi ve is hayatinda bir¢ok hizmetin insanlara daha kisa
stirede, daha az hata pay1 ile sunulmasi, her seye daha ¢abuk ulasilabilir olmasi ve
topluma zaman tasarrufu imkani olusturmasi elbette ki 6nem arz etmektedir. Fakat
her ne olursa olsun, 6zellikle hizmet sektoriinde insan unsuru son derece 6nemlidir.
Ustlenilen isin sorunsuz, eksiksiz yapilmasi ve zaman kavrammin 6nemi kadar,

hizmet anlayis1 ve calisanlarin yaklagiminin payt da ¢ok biiyiik yer kaplamaktadir.

Son yillarda diinyanin genelinin yani sira ililkemizde de bankacilik sektori
ciddi gelisme ve biiyiime gostermis, gerek teknolojinin yardimi ile gerekse
ekonominin yiikselen bir ivme gostermesi ile toplumun refah seviyesi ve hayat
standartlar1 gelismis ve bu da bankacilik sektoriiniin teknolojinin yaninda insan
unsuruna da yatirim yapmasmi zorunlu hale getirmistir. Ilgili sektorde “hizmet
kalitesi” anlayis1 fark olusturmaya baslamis ve bu anlayisa 6nem veren, kendisini bu

anlamda gelistiren bankalar rakiplerine oranla bir adim daha 6ne gegmislerdir.

Hizmet kalitesi anlaminda daha giiglii rekabet edebilmek igin, calisanlarini
daha iyi egitim gormiis ve daha donanimli, kendini gelistirmis kisilerden segmeye
Ozen gosteren bankalar, bu agsamadan sonra c¢alisanlarinin is tatminini nasil daha iyi
saglayabilecegi ve isinden tatmin olmus ¢alisanlarmin ayni zamanda Orgiitsel
bagliliklarii nasil en iist seviyede tutabilecekleri tizerine daha ¢ok diisiinmeye ve bu

hususta daha ¢ok ¢alisma yapmaya baglamiglardir.

Insanlar hayatlarmin biiyiik bir kismini isyerlerinde gecirmekte ve islerinden

duyduklar1 memnuniyet, mutluluk hem ekonomik hayatlarini hem psikolojik



anlamda sosyal hayatlarini ciddi sekilde etkilemektedir. Is tatmini seviyesi yiiksek
insanlar kendilerini daha mutlu hissetmekte, islerini daha severek yapmakta ve bu
durum hem performanslarina olumlu yansimakta hem de isletmenin basarisina,

biiylimesine pozitif katk1 saglamaktadir.

Bu arastirmanin amaci, bankacilik sektorii calisanlarinin ig tatminleri ve
orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iligkinin incelenmesidir. Caligma ii¢ boliimden

olusmaktadir.

Birinci boliimde; orgiitsel baglilik kavrami, tanimi, onemi, orgiitsel baglilig
etkileyen faktorler, oOrglitsel baglilik yaklasimlary, diizeyleri ve sonuglarina
deginilmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde; is tatmini kavramina, is tatminine etki eden

faktorlere, is tatmini ile ilgili model ve teorilere, is tatmininin 6l¢iimii ve sonuglarina

yer verilmistir.

Ucgiincii boliimde ise bankacilik sektorii agisindan orgiitsel baghilik ve is
tatmini arasindaki iligki incelenmistir. Bu baglamda ampirik bir arastirma
yapilmistir. Arastirma sonucunda, is tatmini ve is tatminini saglayan faktorler ile
orgiitsel baglilik arasinda anlamli ve pozitif iligkiler oldugu ortaya ¢ikmustir. Ayrica,
is tatmini ve orgiitsel baglilikla ilgili bulgularm da, genel olarak literatiirdeki yaygin

gorisleri destekler nitelikte oldugu sonucuna ulasilmistir.

Is tatminini dogrudan etkileyen faktdrler, isletmedeki yoneticilerin
yaklagimlari, isletmenin ¢alisma kosullari, isletmedeki arkadaslik ortamu, orglitsel
adalet, oOdiillendirme yaklagimi gibi unsurlardir. Calisanlarinin memnuniyetine
oncelik veren ve bir isletmeyi yiikseltecek, basartya kosturacak ana kavramin
calisanlarin uyumu, Ozverisi, tatmini ve mutlu bir sekilde isteyerek performans

gostermesi oldugunu 6ngoren isletmelerin basariya ulasmasi kaginilmaz olacaktir.

Orgiitsel bagllik ise insanlarin duygu ve diisiinceleri ile yakindan iliskili olan
bir kavramdir. Yapilan arastirmalar fiziksel sartlar, ticret gibi unsurlarin ¢aligsanlar1
motive etmede yetersiz kaldig1, calisanlarin dnemsendigini hissettiren, sosyal etkinlik
ve faaliyetlerin yapildigi, calisanlar arasinda olumlu ve etkili bir iletisimin oldugu

isletmelerin daha bagarili oldugu ve bu isletmelere ¢alisan bagliliginin daha iist



seviyede oldugunu gostermektedir. Ozellikle isletmelerin ¢alisma kosullar1 ve
calisanlarina karsi pozitif yaklasimlari ile is tatmini tam anlami ile saglanmis olan

calisanlarin, orgiitsel bagliliklarinin da ayni oranda fazla oldugu goriilmektedir.

Ulkemizde son dénem bankacilik sektdriiniin gelisme ve bilyiime gdstermesi,
subelesme sayisinin artmasi, insanlarin hayat standartlarinin ve gelir seviyelerinin
artmas1 gozle goriinen bir gercektir. Oyle ki, Tiirkiye Bankalar Birligi 23/04/2019
verilerine gore ililkemizde 47 adet banka ve 10.345 adet yurtici banka subesi
bulunmaktadir. Elbette teknolojinin gelismesi, toplumda hemen hemen herkesin
akilli telefon kullanmasi ve buna paralel olarak dijital bankaciligin ge¢mise nazaran
toplum tarafindan daha fazla benimsenmesi de bu biiyiimeye katki saglamistir.
Insanlara her anlamda daha ¢abuk ulasilabilir olmasi, bankacilik sektdriiniin ve

karlilik seviyesinin biiyiimesini de beraberinde getirmistir.

Tim bu gelismeler ve faktorler bankacilik sektoriinde calisanlarin is
tatminlerinin yiiksek diizeyde saglanmasi ve oOrgiitsel bagliliklarinin artirilmasi
zorunlulugunu beraberinde getirmektedir. Gerek 6zel bankalar gerek kamu bankalari
gerekse katilim bankalarinda tiim islemler bankacilik mevzuat ve sartlarina gore
yirilitiilmektedir. Bu durumda bankalar1 igleyis anlaminda birbirinden ayrigtiracak en
onemli hususun hizmet kalitesi anlayis1 ve fark yaratacak caligan yaklagimi olacagi
yadsinamaz bir gercek olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu durum da g¢alisanlarinin is

tatmininin ve orgilitsel bagliliklarinin ne derece 6nemli oldugu anlasilir.

Arastirmaya konu olan Kuveyt Tiirk Katilim Bankasi, bu kapsamda 2014
yilinda “Once Calisan” ad1 altinda bir meclis kurmus, her gecen yil calisanlarin
caligma ortami ve sosyal haklar1 yoniinde teklif ve dnerileri bu meclisinde tartigarak
karara baglamig ve 2014 yilindan bu zamana c¢alisanlarin memnuniyet ve
motivasyonunu nasil daha fazla yiikseltebilecegini ve ¢aligan bagliligini nasil daha
fazla artirabilecegini, saglayabilecegini diislinerek bu yonde g¢aligmalar yapmaya
devam etmistir ve etmektedir. Bu projesinin meyvelerini almaya baslayan Kuveyt
Tirk Katilim Bankasi, 2018 yilinda Great Placeto Work Enstitiisii tarafindan
“Tiirkiye’nin En lyi Isvereni” secilmistir. Ilgili konuda detayl: bilgilere ¢alismamizin

sonug boliimiinde yer verilmistir.



Bu tez ¢alismasimin, tilkemizde bankacilik sektoriinde orgiitsel baghiligin ve is
tatmininin  incelenmesi agisindan literatiire fayda ve katki saglayacagi

diistiniilmektedir.



BiRINCi BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK

1.1. Tanim ve Onemi

Bir kisinin ¢alismakta oldugu orgiitiin kendisine sundugu imkan ve faydalari
g6z Oniine alarak, orglitle arasindaki bagi olusturan oOrgiitsel baglilik, orgiit ve
calisanlar arasinda olumlu sonuglar dogurmasi bakimmdan son derece Oonem arz

etmektedir.

Gecmisten glinimiize kadar orgiitsel baghlik ile ilgili yapilan arastirmalar
sonucu teorik ag geniglemis ancak kavramsal olarak genel kabul gérmiis bir tanim

olusturulamamistir (Meyer ve Allen, 1997).

Orgiitsel baghlik ile ilgili tanimlamalara bakildiginda; (Siiriicii ve Maslaket,
2018).

Buchanan Partizan (1974), hedeflere ve degerlere duygusal baglilik ve yalnizca

kendi aragsal degeri diginda kendi iyiligi i¢in drgiitlenme,

Salancik (1977) Orgiit iiyesinin bagl oldugu orgiite degil, davranislarina

baglanmasi,

Mowday vd. (1982) Kisinin belirli bir organizasyonla olan 6zdeslesmesinin

gorece giicli ve belirli bir organizasyona katilimi,

Wiener (1982) Orgiitsel ama¢ ve menfaatleri karsilayacak sekilde hareket
etmek i¢in i¢sellestirilmis normatif baskilarin toplami ve bireylerin bu davranislari

yalnizca dogru ve ahlaki bir sey olduguna inandiklar1 i¢in sergilemeleri,

O’Reilly ve Chatman (1986) “Orgiitsel bagliligi, kisinin Orgiite psikolojik
olarak baglanmas1”,

Meyer ve Allen (1997) ise “orglitsel bagliligin psikolojik bir boyuta sahip
oldugunu ve oOrgiit liyelerinin orgiitle iligkisi ile sekillenen ve Orgiitiin stirekli bir

liyesi olma karar1 almalarini saglayan bir davranis” olarak tanimlamuistir.



Tanimlamalarda gorildigi iizere, ¢aliganin oOrgiitiin hedef ve degerlerine
bagliligi, ¢alisanin yalnizca oOrgiite degil orgiitiin davraniglarina da baglh oldugu,
orgiitsel bagliligin psikolojik bir boyutunun oldugu ve Orgiitii kendi yararina
olacagini diistindiigli durumlarda bile dogru ve ahlaki degerleri gdz Oniine alarak

birakmamalar1 anlasilmaktadir.

Hizla gelisen ve degisen is hayatinda Orgiitlerin, rakiplerinin de dniine gegmek
icin sahip olduklar1 tim kaynaklar1 en etkin sekilde kullanmalar1 gerekliligi
dogmakta ve burada da “caligan” unsuru son derece dnemli bir unsur olarak 6n plana
¢tkmaktadir. Bu duruma bagli olarak oOrgiitlerin basariya ulagsmasinda, ¢alisanlarin

orgiite bagliliginin 6nem arz ettigi goriilmektedir (Cetinel, 2008).

Calisanlarm oOrgiite yliksek baglilik sergileyerek is tiretmeleri hem daha fazla
sorumluluk almalarint hem de daha verimli olmalarmi saglamaktadir. Ayrica bu
durum yenilik¢i ve yaratict fikirler ortaya ¢ikarmalarma da imkan saglamaktadir

(Giindogan, 2009).

Gliniimiizde artik ¢alisanlarin maliyetleri gorev tanimlarindaki rutin isleri ve
ticretleri degil, ayrica yetkinlikleri ve ek nitelikleri de art1 bir deger olusturmaktadir.
Orgiit liderleri de bu durumun farkina varmislar ve bu nitelikli calisanlar1 elde
tutabilmek icin ¢aba gostermek arayigina girmislerdir. Cilinkii arastirmalar, Orgiite
baglilik gosteren calisanlarin daha verimli olduklarini, daha az stres yasadiklarini,
daha diisik seviyede devamsizlik, is birakma ve diger sorunlar1 yasadiklarini

gostermistir (Demir ve Oztiirk, 2011).

1.2. Orgiitsel Baghhk Gostergeleri

Orgiitsel baghlik ¢alisana, zamana ve mekéana gore farklilik gdstermekle birlikte,
calisanlarin baglihigini olusturmada bazi kriterler 6n plana ¢ikmaktadir. Bunlar,
oOrgiitliin amag ve degerlerine inanma, fedakarlikta bulunabilme, orgiite tiyeligin devami
icin istekli olma, orgiitle 6zdeslesme ve i¢sellestirme olarak siralanabilir. S6z konusu

kriterler alt bashklar halinde incelenecektir (Ibicioglu, 2000).



1.2.1. Orgiitiin Amac ve Degerlerine Inanma

Orgiitiin hedefleri ve amaglarin1 kabullenen, vizyonuna inanan bir ¢alisanin
orgiitsel baglilig1 da iist seviyede olacaktir. Orgiitsel baglilik konusunu derinlemesine
inceleyen Moydaw, Porter ve Steers “Orgiitiin ama¢ ve degerlerini kabullenme ve
orgiitiin ¢aligmalarina giiglii bir inang duymay1” oOrgiitsel baglilik acisindan son

derece 6nemli gérmiislerdir (Giil ve Ince, 2005).

1.2.2. Fedakarhkta Bulunabilme

Orgiitsel bagliligin bir diger gostergelerinden fedakarlikta bulunabilme,
calisanin kendisinden beklenen isi gormesinin yaninda, beklenenden daha fazla emek
harcamas1 ve gayret gostermesidir. Calisanin fedakarlikta bulunabilmesi, orgiitsel

baglilik ile ifade edilebilir (ibicioglu, 2000).

1.2.3. Orgiite Uyeligin Devamu I¢in Istekli Olma

Orgiitiin, calisanlarinmn sorunlar1 ile yakindan ilgilenebilme seviyesini ifade
etmektedir. Orgiitiin ¢alisanlar1 ile yapacagi is dis1 etkinlikler, motivasyon
goriismeleri, karsilikli anlayisa dayanan ¢alisma ortami gibi unsurlar ¢alisanin orgiite

bagliligin1 artiran pozitif etkenler olacaktir (Basyigit, 2006).

1.2.4. Orgiitle Ozdeslesme

Calisanin bagli oldugu orgiitii tam olarak anlayip kabullenmesi ve bir nevi
kendini ona gore ydnlendirmesidir. Orgiitlerin yeni sunmus oldugu kurallari,
yenilikleri, degisiklikleri o an memnun olmasalar bile desteklemeleri ve kisa
zamanda benimsemeleri olarak ifade edilebilir. Bu durumda orgiitte herhangi bir
degisiklige gidildiginde, ¢alisanlarin bu degisikligi benimsemesi ve kabul etmesinin

daha kolay olacagi ongdriilmektedir (Giiney, 2017).

1.2.5. i¢sellestirme

Calisanlar kendi kiiltiir, amag¢ ve degerlerini 6rgiitiin is ve ¢aligma kosullar1 ile
igsellestirirler. Sonu¢ olarak hem orgiit i¢ginde sosyallikleri artmakta hem de
ogrendiklerini benimsemeleri kolaylagsmaktadir. Bu durum o6rgiite olan baghliklarmi

da artirmaktadir (Giil ve Ince, 2005).



1.3. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Bu boliimde orgiitsel baglilig1 etkileyen demografik (kisisel) faktorler, orgiitsel

faktorler ve orgiit dig1 faktorler ele alinacaktur.

1.3.1. Demografik (Kisisel) Faktorler

Orgiitsel bagliliga etki eden demografik faktorler; cinsiyet, yas, egitim diizeyi,

medeni durum ve kidemden olugmaktadir.

1.3.1.1. Cinsiyet

Orgiitsel baglilik acisindan yapilan incelemelerde kadmlarin; bulunduklar:
ortamda c¢alisma arkadaslar1 ile iletisimi, i gilivencesi, sik is degistirmekten
hoslanmamalari, istikrardan yana olmalar1 gibi sebepler erkeklere oranla Orgiitsel
baglilik diizeylerinin daha tist seviyede olduklarini gostermislerdir. Karsi goriis olarak
ise, kadnlarin aile yasamlarina daha fazla dnem vererek orgiitsel hedeflerini ikinci
derecede onemsemeleri ve ayrica ahlaki ve kiiltiirel degerler ile orgiitlerin kadin ¢aligan
yerine daha c¢ok erkek calisan tercih etmesi, kadin calisanlarin oOrgiitsel baglilik

seviyelerinin zaman zaman diisiik olmasina yol agmaktadr (Giilliioglu ve Ozlem, 2011).

1.3.1.2. Yas

Calisanlarin  igerisinde  bulunduklar1 yas donemleri, islerine iligkin
beklentilerini, tutumlarin, isteklerini ve dolayisiyla bagliliklarimi etkileyebilir (Cakair,

2001:72).

Is hayatina yeni baslayan geng kesimin orgiitsel baghlik diizeyi, yas1 ileri olan
calisanlara gore daha disiiktlir. Daha iyi imkanlar saglayabilecek bir is bulabilme
timidi ve tatminsizlik bu duruma sebep olmaktadir. Fakat yas ilerledik¢e de orgiitsel

baglilik diizeyi artmaktadir (Kirag, 2012:96).

1.3.1.3. Egitim Diizeyi

Arastirmalar orgiitsel baglilik ile egitim diizeyi arasinda ters oranti oldugunu
gostermektedir. Egitim diizeyi yiiksek ¢alisanlarin devamli surette beklenti igerisinde
olmalari, orgiite baghlik seviyelerinin diigmesine yol agmaktadir (Balay, 2000).

Fakat kidem ve yetkinlik seviyesi yiikseldik¢e, bagimsiz karar alma, sorumluluk



duygusu, insiyatif alabilme imkani artmakta ve bu durum galiganin ise aidiyetini

saglayarak oOrgiitsel baglilik diizeyini olumlu etkilemektedir (Ferik, 2002).

1.3.1.4. Medeni Durum

Evli ve 6zellikle ¢ocuk sahibi ¢alisanlar daha fazla kisiden sorumlu olduklar1
icin, bekar c¢alisanlara nazaran, kendilerini daha ¢ok c¢alismak zorunda
hissetmektedirler. Bu durumu ekonomik istikrar saglama duygusu etkilemektedir.
Dolayisiyla evli ¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri ekonomik kosullar sebebi ile

daha ileri seviyede olmaktadir (Kirag, 2012:98).

1.3.1.5. Kidem

Kidem, bir isteki ¢alisma siiresini gostermektedir. Kidemi fazla olan bir
calisanin Orgiitsel bagliliginin daha yiikksek derecede olmasi Ongoriilmektedir.
Calisanlarin kidem tazminati, izin haklari, statii, kideme bagl iicret seviyesi vs
sebeplerden Orgiite baghliklarinin daha iist seviyede olmasi beklenmektedir. Buna
karsilik baz1 goriislerde de ¢alisanin orgiitte sagladigi giivene istinaden devamsizlik
saglayabilmesi, bikkinlik, yipranma gibi durumlarin 6rgiitsel bagliligi olumsuz yonde

etkiledigi ifade edilmistir (Uniivar, 2014).

1.3.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel bagliliga etki eden orgiitsel faktorler asagida sunulmustur.

1.3.2.1. Ucret Diizeyi

Yapilan arastirmalar, iicret diizeyinin ¢alisanlarin isi birakmasinda ve orgiitsel
bagliliklarinda etkili oldugunu gostermektedir. Diisiik gelir, ¢alisanlar1 daha iyi iicret
alabilecekleri yeni arayislara itmektedir. Orgiitte gecici oldugunu diisiinen ¢alisan,

yeni firsatlara agik olmaktadir (Giindogan, 2009:31).

Calisanlar kendi ticretlerini benzer orgiitlerde yakin gorevlerde caligsanlarin
ticretleri ile daima karsilagtirmaktadir. Bu yiizden ticretlerin yeterli olmasmm yani
sira adil olmast da 6nem arz etmektedir. Calisanlar bagli bulunduklar1 6rgiitiin licret
politikasini ne kadar adil algilarlar ise, orgiitsel baglilik diizeyleri de o derece iyi

olacaktir (Uniivar, 2014:55).
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1.3.2.2. isin Niteligi ve Kapsam

Isin niteligi ve kapsamu da orgiitsel baglilig: etkilemektedir. Toplum igerisinde
statiisii diisiik bazi isler (kapicilik, ¢opeiiliik vb.) orgiitsel bagliligin az olmasmi ve ayni
sekilde statiisii yiiksek bazi islerde (hakimlik, doktorluk vb.) ¢alisanin 6rgiitsel baglilik
diizeyinin yliksek olmasini saglayabilmektedir. Calisan bu durumdan olumlu ya da

olumsuz etkilenebilmekte ve orgiitsel baglilig1 az olabilmektedir (Ekinci, 2006:40).

Calisanlarin kendi isleri ile ilgili yetki ve sorumluluklarin artirilmasi, planlama,
denetleme ve orgiitleme yapabilmeleri, is zenginlestirme olarak karsimiza ¢ikmakta

ve bu durum orgiitsel bagliliklarini artirmaktadir (Giil ve Ince, 2005:71).

1.3.2.3. Yonetim Tarz1 ve Liderlik

Orgiitsel baglilik ve liderlik arasindaki iliski Williams ve Hazer (1986)
tarafindan tespit edilmistir. Orgiit yoneticilerinin davranislar, orgiitsel bagliligi
etkilemektedir. Orgiitteki {ist yonetimin c¢alisanlara yaklasimi ne kadar kontrolcii ve
baskici nitelikte olur ise, ¢alisanlarin kendilerini ifade etmeleri ve yeni fikirler

tiretmeleri o kadar zor olacaktir (Glindogan, 2009:29).

Ayrica bir Orglitteki yonetim uygulamalar1 arasinda, ahlaki degerleri
korumak ve gelistirmek, etik olan uygulamalarin yapilmasini saglamak ve
orgiitlerde etik bilincin siirdiriilebilirligini saglamak da sayilabilmektedir.
Orgiitiin amag, deger ve stratejileri dogrultusunda bu uygulamanin devamlihig: ve
uygulanabilmesi, ¢alisanlarin orgiitsel bagliligia pozitif etki edecektir (Zincir ve

Tung, 2018: 28).

1.3.2.4. Orgiitsel Odiiller

Glinlimiizde orgiitsel odiillerde orgilitsel baglihiga olumlu etki eden Onemli
faktorlerdendir. Orgiitler gahsanlari icin yiikselme olanaklari ve prim sunmanin
yaninda yeni gorevler ve arkadas ortami sagladiginda Orgiitsel baglilig
artiracaklardir (Balay, 2000:63). Ayrica, stlin performans sergileyen calisana, ek
maddi kazancin yani swra deger verildiginin ve takdir edildiginin hissettirilmesi

orgiitsel baglilhigin gelismesi agisindan fayda saglamaktadir (Dagdeviren, 2007).
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1.3.2.5. Takim Cahsmasi

Takim  calismasi,  ¢alisanlarin  paylasim  duygusunu  gelistirerek
motivasyonlarini artirmakta ve verimli bir sekilde yapilan igin bir pargasi olma
duygusunu yasatmaktadir. Ortaklasa alinan kararlar ve basarilan isler, oOrgiitsel

bagliligin saglanmasina pozitif etki etmektedir (Dolu, 2011).

1.3.2.6. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel baglhilik acismndan  orgiitsel adalet; dagitimsal, yontemsel
(etkilesimsel) ve prosediirel adalet olarak tii¢ acidan degerlendirilmektedir.
Dagitimsal adalet, gorevlerin, sorumluluklarin ve ddiillerin ¢alisanlar arasinda adil
bir sekilde dagitilip dagitilmadiginin nasil algilandig: ile ilgilidir. Yontemsel adalet,
calisanlar1 direk etkileyecek kararlarin alinmasinda, orgiitiin ¢alisanlar: siirece dahil
etmesi ile ilgilidir. Prosediirel Adalet ise odiillendirme siirecinde alman kararlarda
takip edilen yontemlerle ilgilidir. Uygulanan prosediirlerin, adil olmasimni ifade
etmektedir. Orgiitin sundugu hizmetlerde ve yapacagi yeniliklerde ¢aligan alt

giziline yer vermesi, orgiitsel baglilig1 saglayacaktir (Ertiirk, 2003:154).

1.3.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Demografik ve orgiitsel faktorler diginda, orgiitsel bagliliga etki eden bir diger
faktor de orgiit dis1 faktorlerdir. Bunlar da profesyonellik ve yeni is bulma olanaklar

olarak kisaca ele alacaktir (Giindogan, 2009:39).

1.3.3.1. Profesyonellik

Profesyonellik meslege baglilikla ilgili bir kavram olup, profesyoneller, kendi
kurallarin1 koyan ve bunlarm gecerliligine inanan, sosyal sorumluluk sahibi olan,
bagimsiz hareket etme egilimi tasiyan ve genellikle kendi alanlar1 ile ilgili gesitli
olusumlarin catis1 altinda birlesen bireyler olarak tanimlanmaktadir (Giil ve Ince,

2005:84).

Profesyonellik de doktorluk, avukatlik, hakimlik, saveilik gibi teknik alanlar
s6z konusu oldugunda, orgiitsel baglilik acisindan ¢eliski yasanabilmektedir. Bu

durumda meslege baglilik 6n plana ¢ikmakta, eger ki orgiit ¢alisanlarin mesleki
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alanda ilerlemesine imkan sagliyorsa, oOrgiitsel baglilik diizeyi olumlu olarak
etkilenmektedir. Daha ag¢ik bir ifade ile, hakimlik, savcilik gibi meslekler itibarl
meslekler oldugu i¢in, ¢alisanlarin ise baslarken mesleki sayginlik sebebi ile orgiitsel

bagliliklar1 bastan itibaren yiiksek olmaktadir. (Y1lmaz, 2003:32).

1.3.3.2. Yeni Is Bulma Olanaklar:

Ise yeni baslamis bir ¢alisanin, orgiitsel bagliligini etkileyen en énemli orgiit
dis1 faktor, yeni is bulma olanaklarinin bulunmasidir. Alternatif is olanaklari, sadece
calisanlarin kigisel yetenekleri ile ilgili degil, orgiitiin baghh bulundugu sektor,
kiiresellesme ve {ilkenin sosyo-ekonomik durumu gibi ulusal ve uluslararasi

degiskenlerle de iliskilidir (Giil ve Ince, 2005:85).

Calisanlarin orgiite baghligini artirmakta énemli hususlardan biri de alternatif
is imkanlarmm olmamasidir. Orgiitlerin bulunduklar1 sektdr ve ¢alisanlarin egitim
diizeyleri oOrgiitsel baghlig1 etkilemektedir. Egitim seviyesi yliksek calisanlarin
alternatif is imkanlar1 daha fazladir ve is beklentileri de yliksektir. Bir arastirmaya
gore MBA yapmis Ogrencilerin diisiik bir ticretle ise basladiktan belli bir siire sonra,
baska is teklifi almadiklarinda orgiite baghlik diizeyleri artmaktadir. Yiiksek ticretle
basladiklarinda ise alternatif is imkani olup olmamasi hi¢bir seyi degistirmemektedir

ve ayni Orgiitsel bagliligi gostermektedirler (Ekinci, 2006:41).

1.3.4. Orgiitsel Baghlik Yaklasimlar

Orgiitsel baghlik yaklasimlar1 hususunda farkli goriisler olsa da arastirmalar
Ozellikle ti¢ yaklasim tiirti {lizerinde durmaktadir. Bunlar; tutumsal yaklagim,

davranigsal yaklagim ve ¢oklu baglilik yaklasimidir (Gtil, 2002:40).

1.3.4.1. Tutumsal Baghhk Yaklasimi

Tutumsal baglilik, ¢alisanin orgiitle 6zdeslesmesi ve oOrgiite katiliminin giicii
olarak ifade edilmektedir. Bu yaklasim, caliganlarin oOrgiitle olan iligkilerine
odaklanmakta, bireysel ve oOrgilitsel amag¢ ile degerlerin uyumlu olmasma

dayanmaktadir (Dogan ve Demiral, 2009:60).
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Sekil 1.1’de de gosterildigi tizere, calisma kosullari, ¢alisanin psikolojik
durumuna etki etmekte ve bu durum ¢alisanin davranisini ayni oranda devamli hale
getirmektedir. Sonug olarak da, calisan orgiite baglilik duymaktadir (Dogan ve Kilig,
2007:41).

PSIKOLOJIK

DAVRANIS
DURUM

—

Sekil 1.1. Orgiitsel Baglilikta Tutumsal Bakis Agis1
Kaynak: (Dogan ve Selguk 2007:41)

Tutumsal baghlik yaklasimi, Allen ve Mayer tarafindan duygusal, normatif ve
devamlilik baglilig1 olarak ele alinmis ve {i¢ boyutlu orgiitsel baglilik modeli olarak
incelenmistir. Duygusal baglilig1 yiiksek bir ¢alisan Orgiitte devam etmeyi istedigi
icin; devamlilik baglihigi yiiksek bir ¢alisan ihtiyag duydugu i¢in ve normatif
baglilig1 yiiksek ¢alisan ise zorunda oldugunu hissettigi i¢in orgiitte kalmaya devam

etmektedir (Allen ve Meyer, 1990; Akt. Dogan ve Demiral, 2009:61).

Duygusal bagllik, ¢alisanin orgiitte stirekli olmayi istemesi ve orgiite faydali
olabilmek igin {istiin bir ¢caba gdstermesidir (Giil, 2002:9). Orgiitlerin, ¢alisanlarinda
en ¢ok gormek istedigi baghlik c¢esididir. Cilinkii, ¢alisanlar istedikleri i¢in Orgiitte
yer alirlar ve Orgiitiin menfaati i¢in olaganiistii ¢aba sergilerler (Uygug ve Dilek,

2004:92).

Normatif bagllik, ¢alisanlarin ahlaki yonden orgiitte bulunmalarinin zorunlu
oldugunu disilindiikleri bir baglilik ¢esididir. Calisanlarin, ge¢misten gelen
aliskanliklari, aile yasantilari, drgiitte uzun siire yer almig olmalari, orgiit icinde ve
cevrelerinde Ovglilere maruz kalmalar1 sonucu orglitsel bagliligi ahlaki bir

zorunluluk olarak algilamalarinin bir sonucudur (Kaya ve Segcil, 2007:180).
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Devamlilik baglilig1 ise orgiitler tarafindan arzu edilmeyen bir baglilik ¢esidi
olup, is olanaklar1 az olan, ihtiya¢ duydugu i¢in ve gelir kazanmak icin gorevini
yapan ve asgari performans seviyesinde olan c¢alisanlarin duydugu bir baglhilik

tirtidir (Uygug ve Dilek, 2004:92).

1.3.4.2. Davramssal Yaklasim

Davranigsal baglilik, c¢alisanlarin bir orgiitte ¢ok uzun siire gorev almalari
sorunu ve bu sorunla nasil miicadele ettikleri ile ilgilenen bir kavramdir. Bu bagliligi
gosteren c¢alisanlar, Orgiitiin - kendisine degil, yaptig1 faaliyetlere baglilik

gostermektedirler (Col, 2004).

DAVRANIS i <

PSIKOLOJIK

T DURUM

Sekil 1.2. Davranigsal Yaklagim
Kaynak: (Giindogan, 2009:55)

Sekil 1.2°de belirtildigi tizere, oOrgiitsel baglilik calisanlarin davranislarma
yonelik gelismektedir. Calisan belli bir davranista bulunduktan sonra, belli etmenler
sebebi ile bu davranisini stirdiirmekte ve psikolojik bakimdan orgiite bagimli hale
gelmektedir. Daha sonrasinda davranigini hakli gdsteren tutumlar gelistirerek, bu

davranisinin tekrar etme imkanini artirmaktadir.

1.3.4.3. Coklu Baghhk Yaklasim

Coklu baglilik yaklagimi, ¢alisanlarin 6rgiitlerine, miisterilerine, mesleklerine,

yoneticilerine ve ¢alisma arkadaslarina farkli  bagliik  gostereceklerini
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savunmaktadir. Ayrica bir calisanin bagliligi ile baska bir ¢alisanin baghiliginin farkl
olabilecegini dngormektedir. Bir ¢caliganin drgiite bagliliginin sebebi, orgiitiin uygun
fiyatla mal satis1 olabilir iken, diger calisanin bagliligi orgiitiin calisanlarina
gosterdigi yakin ilgi olabilmektedir (Giil, 2002:50). Onceki orgiitsel baglilik
yaklagimlarinda oOrgiitiin  biitiinline bagliliktan s6z edilirken, c¢oklu baglhlik
yaklagiminda Orgiitiin farkli 6gelerine baglilik duyuldugu goriilmektedir (Balay,
2000:38).

1.3.5. Orgiitsel Baghhk Diizeyleri

Orgiitsel baghligm, o&rgiit tarafindan algilams bicimine bakildiginda
calisanlarin diisiik diizeyde, orta diizeyde ve yiiksek diizeyde bagliliklar1 oldugu
gortilmektedir (Kirag, 2012:112).

1.3.5.1. Diisiik Diizeyde Orgiitsel Baghlik

Diisiik diizeyde orgiitsel baglilik, ise 6zen gosterilmemesi, ise ge¢ gelinmesi,
devamsizlik ve diisiik verimlilige sebebiyet vermektedir. Buna karsilik, diisiik
diizeyde bagli olan g¢alisan belirsizlik durumlarinda zaman zaman yaratici fikirler
sunabilmektedir. Orgiite karst az bagmmlilik hissettiginden, daha iiretken

olabilmektedir (Giimiis ve Sezgin 2012:124).

1.3.5.2. Orta Diizeyde Orgiitsel Baghhk

Orta diizeyde orgiitsel baglilik, ¢calisanlarin 6rgiitlerine karsi sadik olma, giiven
duyma, bulunduklar1 6rgiite aidiyet hissinin kuvvetli oldugu bir baglilik diizeyidir.
Orgiitten ayrilma istegi ve devamsizhik yapma aliskanhigi daha az seviyededir

(Somuncu, 2008:42).

Buna karsilik, orta diizeyde baglilik duyan calisanlar, bazen topluma karsi
hissettikleri sorumluluk ile bulunduklari 6rgiite sadakat duygusu arasinda kararsiz
kalmakta ve daha iyi bir firsatla karsilastiklarinda Orgiitten ayrilmayi
diistinebilmektedirler (Kirag, 2012:113).
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1.3.5.3. Yiiksek Diizeyde Orgiitsel Baghhik

Yiiksek diizeyde oOrgiitsel baglilik, calisanlarin orgiitle tam anlamiyla
biitiinlestigi ve mutlak uyum igerisinde oldugu baglhlik diizeyidir. Orgiit iginde
adaletin saglanmig olmasi, ¢alisanlar ve orgiit arasinda etkili iletigim ve glivenin tesis
edilmis olmasit ve calisanlarin her anlamda destekleniyor olmasi baglilig

artirmaktadir (Somuncu, 2008:42).

Buna karsilik baglilik seviyesi yiiksek olan calisanlarin bazilarinm Orgiitiin
faydasina olsa dahi yasal ve ahlaki olmayan islemleri de yapabilecekleri belirtilmektedir.
Yiiksek baglilik zaman zaman bu sekilde olumsuz sonuglarda dogurabilmektedir

(Giimiis ve Sezgin, 2012:124).

1.3.6. Orgiitsel Baghhgin Sonuclar

Orgiitsel bagliligin sonuclar1 yere ve zamana gére olumlu ya da olumsuz
farklilik gdsterebilmektedir (Uniivar, 2014:64). Calisanlarin baghlik diizeyleri
yukarida da agiklandigi lizere disiik diizeyde, orta diizeyde ve yiiksek diizeyde
baglilik seklinde gerceklesmektedir. Baglilik diizeyleri agisindan orgiitsel baglilik ele
alindiginda stres, performans, devamsizlik, ise ge¢ kalma ve isten ayrilma egilimi
gibi calisan davraniglari iizerine arastirmalar da yapilmistir. Bu boliimde orgiitsel

bagliligin ilgili kavramlar ile iligkisi lizerinde durulacaktir (Glindogan, 2009:61).

1.3.6.1. Stres

Stres kavrami, ruhsal gerilim anlamina gelmekte ve is stresi ise ¢alisanlarin is
hayatlarinda karsilasmis oldugu olumsuz ve zorlu taleplerde ortaya ¢ikan siireci ifade
etmektedir. Is stresi genel olarak, calisanlarin performanslarini tam olarak
gosterememelerine, devamsizlik yapmalarina, arayis i¢inde olmalarina ve mutsuz
olarak tatmin seviyelerinin diisiik kalmasina yol agmaktadir (Sokmen ve Simsek,

2016:5).

Orgiitsel stres bunlarin yanmda ruhsal ve fiziksel saghig1 da etkilemekte ve
fakat Orgiitsel baglilik ¢alisana asiladig1 giiven duygusu ile stresin zararlarini en aza

indirgemektedir (Giindogan, 2009:64).
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Calisanlarin kendi kisisel 6zellikleri haricinde orgiit kaynakli baz1 faktorler de
stres diizeylerine etki etmektedir. Orgiitiin vizyonu ve ¢alisma politikalari, faaliyet
stiregleri, caligsanlar arasi iligkiler, isin niteligi gibi faktorler ¢alisanin stres seviyesini

artirabilmektedir (Turung ve Celik, 2010 :4).

1.3.6.2. Performans

Calisanlarin performans: Orgiitlerin siirekliligi ve basarist i¢in Odnem arz
etmektedir. Performans diizeyi genel anlamda, calisanlarin kisisel 6zelliklerine ve
yeteneklerine baghdir. Ise alimlarda da kisilerin bireysel dzellikleri ve yetenekleri 6n
planda tutulmaktadir. Caliganlar ise kabul edilmeden Once birtakim beklentiler
tasimaktadirlar ve bu beklentilerine karsilik bulduklarinda bagliliklari, is tatminleri

ve motivasyonlari olumlu etkilenmektedir (Akyay, 2007 :6).

Calisanlarin  bireysel olarak performanslarini  artirmalar1 = Orgiitiin -~ de
performansini artiracaktir. Bu olumlu performans artisi, Orgiitler agisindan son
derece onemli olan rekabet giiciiniin ylikselmesini saglayacaktir (Turung, 2010: 253).
Ayrica  c¢alisanlarin  performanslarin1  artirmalar1 ~ Orgiitleriyle  baglarmi
kuvvetlendirecek ve orgiitlerin hedeflerine ulagmasina katki saglayacaktir (Kesen ve

Sipahi, 2016:1928).

Bir baska bakis agisinda da iicret, prim, 6diil ve sosyal imkan gibi yiliksek
beklentilerin olmasi, orgiitsel baglilik ile performans arasindaki iliskiyi olumsuz
etkileyebilir iken, maddi beklentilerin makul seviyede olmasinin iligkiyi olumlu

etkiledigi yoniindedir (Giindogan, 2009:61).

1.3.6.3. Devamsizhik

Devamsizlik, c¢aliganin orgiitte aktif olmasi gerektigi zamanlarda gdrevinin
basinda olmamasi olarak tanimlanmaktadir. Gorevinin basinda olmayan calisan,
orgiite karst sorumluluklarini yerine getiremeyerek, islerin aksamasina neden
olacaktir. Bu durum da orgiitler agisindan sorun teskil edecektir (Glimiis ve Sezgin,

2012:126).

Devamsizlik, orglit igerisinde psikolojik ve sosyal iletisimsizligin bir isareti

olup, calisanlarin bilingli ve isteyerek yapmis oldugu bir davranistir. Kisisel
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ozellikler, psikolojik etkenler, orgiitte daha oncesinden devamsizlik kiiltiirii olmasi
ve Orgiitiin kontrol sistemi gibi unsurlar c¢alisanin devamsizlik yapmasina zemin

olusturmaktadir (Urhan, 2014:76).

1.3.6.4. ise Gec Kalma ve Isten Ayrilma Egilimi

Calisanlarin  yogun trafik, ani rahatsizlanma, hava sartlar1 gibi sebepler
haricinde ise ge¢ gelmeleri, ise ge¢ kalma olarak agiklanmaktadir. Yine bu durum
devamsizlikta da belirtildigi gibi orgiitiin kontrol sistemi ve ¢aliganlarda olusmus bir
kiiltiir sonucu karsimiza ¢ikmaktadir. Calisan Orgiit icerisinde herhangi bir tepki ile
karsilagsmadiginda ilgili davramig tiim Orgiit c¢aliganlar1 arasinda yaygin hale

gelmektedir (Urhan, 2014:77).

Orgiitsel baghihig: yiiksek calisanlarm isten ayrilma egilimlerinin, baglilig:
diisilk c¢alisanlara oranla daha az oldugunu sdylemek miimkiindiir (Giindogan,
2009:63). Bunun yaninda, ¢alisanin orgiitten kendi istegi ile ayrilma egilimi, orgiitler
vaktinde durumu tespit edip onlem almadiklar1 takdirde, orgiitlerin isleyisi, diizeni ve
devamlilig1 agisindan sorun olusturabilecektir. Nitelikli ¢aliganin ayrilmasi ve yerine
yeni ¢alisan istihdam edilmesi, oryantasyon egitimi ve uyum saglamasi vs. faktorler
hem zaman hem verimlilik agisindan oOrgiitleri olumsuz etkileyebilecektir. Ayrica,
orgiit icerisinde uyumun zarar gérmesi ve ayrilan ¢alisanin 6grenmis oldugu bilgileri
rakip isletmelere aktarmasi gibi olumsuz sonuglar dogabilecektir (Giinliik ve Ozer,

2013:58).
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IKINCi BOLUM
IS TATMINI

2.1. is Tatmini Kavrami, Tanim ve Onemi

Is tatmini, tarih igerisinde belirli bir dénemin konusu olmustur. Kavramin,
sanayi devrimi ile birlikte baslayan kapitalist gelisim doneminde ortaya ¢iktig1 one
siiriilmektedir. Bu dénemde insan faktdriine egilim artmustir. Is tatmini kavrami ilk
defa 1911 yilinda Gilbert ve Taylor tarafindan en az stres ve yorgunluk ile fabrikada
nasil ¢alisilabilecegi iizerine ifade edilmistir. lgili hususta bilimsel ¢calismalarm esas
itibari ile 1920’lerde Hawthorne arastirmalar1 olarak adlandirilan Elton Mayo ve
arkadasglarinin  bir elektrik  girketindeki ¢aligmalar1 ile basladig1 ifade
edilmektedir.(Aksarayl,2013:667).

Bu boliimde is tatmini kavrami, tanimi ve 6nemi iizerinde durulacaktir.

2.1.1. is Tatmini Kavram

Genel olarak hayatlarinin biiyiilk bir kismini ¢alisarak gegiren insanlarin,
islerine karsilik duygularinin bir reaksiyonu olarak tanimlanan is tatmini kavramu,
arastirmacilarin en ¢ok dnem verdigi konulardan biri olmustur (Belsem, 2018:12). Is
tatmini kavrami, ortaya atildigi giinden bugiine kadar pek c¢ok farkli yaklasimla
birlikte ele almmistir. Cranny ve arkadaslar1 ile Oshagbemi tarafindan yapilan
caligmalarda, is tatmini konusunda yapilan arastirmalarin ve g¢aligmalarin 5000’in
tizerinde oldugu ifade edilmistir. (Kok, 2006:292). Bu kadar ¢ok arastirmaya konu
olmasi, is tatmininin ¢alisanlar ve orgiitler agisindan son derece onem tasidigini

gostermektedir.

2.1.2. Is Tatmini Tanim ve Onemi

Is tatmini ile ilgili ¢ok sayida arastirma bulunmaktadir. Bu baglamda farkl
tanimlamalara ve yaklasimlara rastlamak miimkiindiir. Is tatmini en genel tabiri ile
calisanlarin is ortamimna karsi gostermis olduklar1 olumlu davranis ya da duygularin

tamami olarak ifade edilmektedir (Urhan, 2014:2).

Asagida Tablo 2.1°de is tatmininin farkli yillarda yapilan tanimlamalari sunulmustur.
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Tablo 2.1. is Tatmini Tanimlar:

Yazarlar Yil Tammlar
Locke 1976 Caliganin iginin ya da is deneyiminin begenilmesi ile ortaya
¢ikan olumlu sonugtur.
Cranny ve Bireylerin islerini ger¢eklestirirken, olumlu duygular hissetmesi
1992
arkadaglar ve haz duymalaridir.
Erdogan 1999 Caliganin igi ile ilgili hissettigi olumlu veya olumsuz
duygulardir.
Greenberg ve Kigilerin yapmakta oldugu islerine kars1 sergiledikleri
2000
Baron tutumlardir.
Caligilan isten kazanilan maddi gelir ile c¢alisanin birlikte
Bingol 2001 | calismaktan mutluluk duydugu is arkadaslariyla basaril
olmasindan duymus oldugu mutluluktur.
Weiss 2002 | Kisilerin iglerine kars1 duyduklari olumlu ve olumsuz tepkilerdir.
Basg ve Ardig 2002 | Caliganin isine karsi olan olumlu duygusal diisiincelerdir.
Mrayyan 2005 | Kisinin yapmakta oldugu isten elde ettigi mutluluk seviyesidir.

Kaynak: Yogun, 2014:27

Calisanlar i¢in is tatmininin tam anlamu ile saglanmasi, orgiitlerin faaliyetlerini

yerine getirmek gibi ana amaclarmdan olmalidir. Orgiitlerin siirdiiriilebilirligi igin

geligen teknolojinin yaninda mutlaka c¢alisan faktorii de Oonem arz etmektedir.

Calisanin gorevini yerine getirebilmesi igin, yaptigi isi sevmesi de gerekmektedir

(Tiirk, 2007:67). Isini severek yapan ¢alisanin, is hayatmin yani sira sosyal hayat1 da

olumlu etkilenmektedir. Oyle ki birgok calisan, is ve 6zel hayatinda zamaninin

biiyiik bir kismmi is arkadaslar1 ile gecirmektedir. Bu sebeple is tatmininin

saglanmasi, ¢aliganin hem 6zel hayatt1 hem is hayati agisindan mutlu olmasini

saglamakta ve sadece ekonomik acidan degil, psikolojik acidan da Onem teskil

etmektedir (Yogun, 2014:28).

2.2. Is Tatminine Etki Eden Faktorler

[s tatminine etki eden faktorleri iki ana grupta incelemek miimkiindiir : (Demir,

2005:127)

¢ Bireysel Faktorler

e Orgiitsel Faktorler

S6z konusu faktorler bu boliimde detayli bir sekilde ele alinacaktir.
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2.2.1. Bireysel Faktorler

Calisanlarin islerinden beklentileri oncelikle kendi bireysel ozellikleri ile
iligkilidir. Kisi, egitimine, toplum icindeki sosyal yerine, kurmus oldugu ikili
iliskilere uygun is arayacak, yapacagi isin gelecekteki yerini de yine bu bireysel
ozellikleri belirleyecektir. Calisanin is hayatina dair beklentileri, kisiligi ile iligkili
olduguna gore, is tatminini saglayan faktorler icerisinde oncelikle bireysel o6zellikleri

incelemek yerinde olacaktir (Ates, 2005:96).

2.2.1.1. Yas

Yasi ilerlemis ¢alisanlarin islerinde edindikleri tecriibe sonucunda islerine ve
oOrgiitlerine karsi bagliliklar: artabilir ve bu duruma bagl olarak islerinden daha ¢ok
tatmin duyabilirler. Geng c¢alisanlar ise ise basladiklarinda yiikselme ve diger is
sartlarina yakin farkli beklentiler icerisinde olabilirler. Bu yiizden tatmin seviyeleri,

yasi ilerlemis ¢alisanlara gore daha diisiik seviyede olabilmektedir (Ates, 2005:97).

Ilgili konuda bircok arastirma mevcut olup, bazi arastirmacilara gore yas ve
tatmin seviyesi arasinda U seklinde bir iliski bulunmaktadir. Buna gore, 25 yas
oncesinde bulunan calisanlar ile 45 yas sonrasindaki ¢alisanlarin is tatmin seviyeleri
yiikksek olmaktadir. Yani is tatmin diizeyi baslangigta yiiksektir, sonra diismeye
baslamaktadir. Kariyer diizeyi yiikseldikce de yeniden tatmin seviyesi artis
gostermektedir (Akbal, 2010:51).

2.2.1.2. Meslek ve Kidem

Calisanlarin  meslekleri is tatminlerine dogrudan etki etmektedir. Sosyal
saygilik seviyesi daha yiliksek meslekler, calisanlar1 iicret ve calisma kosullari
bakimmdan diger meslek sahiplerinden ayirmaktadir. Kendilerini mesleki agidan
daha fazla gelistirme imkanma sahip olmalar1 ve sayginliklar1 iglerinden daha fazla

tatmin olmalarin1 saglamaktadir (Tinaz, 2005:29).

Is tatmini ile kidem arasmdaki iliski karmasik bir yapidadir. Calisanlarin ise
basladiktan sonra, ig tatmin diizeyleri yiiksek olmakta, terfi etme ve daha iyi
pozisyonlara gelme imkani1 hissettiklerinde de hem tatmin diizeyleri hem bagliliklar1

artabilmektedir. Calisan ise yeni basladiginda kendini gelistirme, yilikselme, yeni
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yeteneklerini kesfedebilme gibi hususlar1 diislinerek, ise tam anlamiyla kendini
vermektedir ve bu durum tatmin seviyesini olumlu etkilemektedir. Ancak bu yiiksek
tatmin seviyesi zaman gegtikce diisme egilimi gostermektedir (Baysal ve Tekarslan,
1987:266-267). Bir kisim arastirmacilar yasi ilerlemis ¢alisanlarin tatmin seviyesinin
daha yiiksek oldugunu belirtmektedirler (Akbal, 2010:52). Fakat bir kisim
aragtirmacilar da calisanin kidem seviyesi arttik¢a, is hayatinda edinmis oldugu
tecriibelerinden oOrgiitiinii faydalandirma isteginin azaldigi yoniinde goriis ifade
etmektedirler. Bu bulgu hem iilkemizde hem de A.B.D.de yapilan aragtirmalarda

edinilmistir (Yaman, 2009:62).

2.2.1.3. Egitim Diizeyi

Insanlarm duygu ve diisiincelerine yon veren en dnemli faktorlerden biri de
egitimdir. Egitim seviyesi arttik¢a, insanlarin bakig acgilari, bilgi diizeyleri ve
yetenekleri olumlu yonde etkilenmektedir. Insanlar kiiciik yasta ise baslamak ve gelir
elde etmek yerine, hem zaman hem maddi imkanlarini egitime aywrmakta ve iyi bir
egitim aldiktan sonra da nitelikli calisan olarak is hayatina atilmaktadirlar. Buna
istinaden de is hayatinda ticret, ¢alisma sartlar1 ve sosyal statii gibi farkl beklentileri
olmaktadir (Glirsel ve Izgar, 2003:149-150). Fakat bu sekilde insanlarda beklenti
olusmas1 is tatmin seviyesini olumsuz etkileyebilmektedir. Egitim diizeyi ve is
tatmini ilizerine arastirma yapan Klein ve Meher, egitim diizeyi yiiksek insanlarin
kendileriyle ayni sartlarda olan kisiler ile kiyaslama yaptiklarini, esit ya da daha iyi
olduklarin1 gordiiklerinde tatmine, tam tersini gordiiklerinde tatminsizlige yol
actigini belirtmislerdir. Egitim seviyesi ve imkani yiiksek olan {ilkelerde de herkesin
egitim seviyesine uygun is bulmanin zor olmasi, is tatmininin diisiik olmasini

saglamaktadir (Sonmez, 2014:40).

2.2.1.4. Kisilik

Kisilik, dogustan kalitim ile birlikte gelen Ozellikler ile insanlarin ¢evresinin
kazandirmis oldugu tiim &zelliklerden olusmaktadir. Insanlarmn kabiliyetlerinin,
duygu ve tutumlarmin, davraniglarin, goriiniislerinin ve ¢evrelerine uyum saglama
bicimlerinin o6zelliklerini igermektedir. Bu agidan bir insami farkli kilan, diger

kisilerden ayran, insan1 kendisi olarak ortaya koyan biitiin 6zellikleri kapsar. Sonug
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olarak kisilik (sahsiyet) bir insanin kendine has 6zelliklerini yansittig1 hal, hareket ve

tavir olarak belirtilebilir (Kaya,1997:194).

Arastirmalara bakildiginda c¢aligma hayat1 ile kisilik arasinda etkilesimin
oldugu goriilmektedir. Calisma hayati, kisiligin olugsmasi ve gelismesine Onemli
katkida bulunmaktadir. Is arkadaslari, Orgiitiin calisana yaklasimi vb durumlar
calisanin kisiligini etkilemekte ve ayni zamanda Orgiitte, calisanin kisiliginden

etkilenmektedir (Ates, 2005:102).

Insanlarm kisiliklerinin meydana gelmesinde dogustan gelen ozellikler ve
cevrenin etkisini gérmek miimkiindiir. Bu duruma bagh olarak bir insanin sadece
kendi oOzellikleri degil, ayn1 zamanda i¢inde yasanilan toplumun ve hatta belirli
Olgiide de tiim insanligin ortak bazi 6zelliklerini ortaya koydugu soylenebilir. (Tinar,

1999:93).

Kisilik kavraminin ig tatminine etkisini arastiran bazi arastirmacilarin
caligmalari, isinden tatmin olmus c¢alisanlarin daha uyumlu ve daha net kararlara
alabilen iist sosyoekonomik diizeyden olan ya da diisiik sosyoekonomik diizey
engellerini asan kimseler oldugunu gdstermistir. (Ates, 2005:103). Is tatminsizligi
olanlarin ise net kararlar alamayan, kati, amaclarini belirlemede ¢evresel zorluklari

asamayan kimseler olduklarini ifade etmislerdir. (Ates, 2005:103).

2.2.1.5. Sosyo Kiiltiirel Cevre

Cevrenin boyutlar1 smirsizdir. Insan iizerinde etkili olan, insana ulasan tiim
cevresel etmenleri icermektedir. Sosyo Kiiltiirel Cevre, insanlarin yasam gayelerini,
topluma karst davranig ve tutumlarini, kiltiirel aligkanliklarini, olaylara yaklagim
bi¢imlerini, yasam diizeylerini olusturan ve etkileyen faktdrlerin yer aldigi cevredir

(Cobanoglu,2001:12).

Insanlarm sosyo-kiiltiirel cevrelerinin de is tatminini etkiledigi tespit
edilmistir. Bazi arastirmalarda, Ozellikle eslerin islerindeki statiileri, ¢alisan
kadinlarin en kii¢iik ¢cocuklarinin yaslari, ailenin gelir diizeyi gibi sosyo-kiiltiirel
degiskenlerin ig tatmini diizeylerinde farklilik olusturdugu goriilmiistiir. (Akbal,
2010:54).
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2.2.1.6. Beceri ve Yetenek

Calisanlarin is tatminlerine, sahip olduklar1 beceri ve yetenekleri de etki
etmektedir. Yetenek, kisinin zihinsel veya fiziksel olarak performansinin tamamina
yakinini belirleyen 6zellikler olarak ifade edilebilirken, beceri ise nesneleri belirli bir
amaca uygun sekilde degistirme 06zelligi olarak ifade edilmektedir. (Demir,

2005:137).

Bir orgiitte ¢alisanlarin sahip oldugu beceriler, egitim diizeyleri ve daha 6nce
edinmis olduklar1 ig tecriibeleri ile belirlenmistir. Calisanlar daha Onceki is
hayatlarinda belli bir beceri kazandiklar1 gibi yeni ¢aligmaya basladiklar1 6rgiitte de
yeni beceriler elde edebilirler. Yetenekler ise, insanlarin belli bir alandaki
yatkinliklar1 ve kapasiteleridir. Bu ylizden, is tecriibesi olmayan bir insan ise
alinmadan once yetenekleri nem teskil etmektedir. Kisinin sahip oldugu yetenekleri,
is hayat: icin gerekli olan becerileri ne kadar c¢abuk ve etkili kavrayacagini

gostermektedir (Baysal ve Tekarslan, 1987:346-347).

Dolayisiyla ¢alisanlarin beceri ve yetenekleri ile is hayatinda edinecekleri yeni
becerileri, ¢galisma hayatlarinda basarili ya da basarisiz olmalarint ve dogal olarak
islerinden duyacaklar1 tatmin seviyesini etkileyecektir. Ciinkii, ¢alisanlarin beceri ve
yetenekleri ile basarilma olma arzulari, islerinden zevk almalarini ya da islerinden

tatmin olup olmamalarini saglayacaktir.

2.2.2. Orgiitsel Faktorler

Calisanlarin beklentilerinin karsilanmasi ve is tatminlerinin saglanmasinda,
orgiitlin ¢alisanlara sundugu imkanlarda 6nem arz etmektedir. Yapilan ¢aligmalar ve
literatlir incelemelerine gore is tatminine en c¢ok etki eden Orgiitsel faktorler,
Odiillendirme, yonetim yaklasimi, ¢alisma kosullari, arkadaslik ortami, Orgiitsel

adalet ve isgiicii beklentisi basliklar1 altinda incelenecektir.

2.2.2.1. Odiillendirme

Orgiitler maddi kaynaklarin ve insan kaynaklarinin uygun bir sekilde bir araya
getirilmesi sonucunda basarili olabilirler. Calisanlarin motivasyonunun devamli

surette iyi ve yliksek olmasi, verimliligin ve performansin artirilmasinda 6nemli bir
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etkendir. Motivasyonu saglanmamis bir c¢alisan, sorumluluk almaktan kag¢inarak
yetenek ve becerilerini gosteremeyecektir. Calisanin kigisel beceri ve yeteneklerini
ortaya ¢ikarabilmesi ve kullanabilmesi i¢in i¢glidiisiiniin uyandirilmasi ve farkindalik
yaratilmasi gerekmektedir. Bu da ¢aliganlar1 motive etme agisindan ddiillendirme ile
miimkiin olacaktir. Odiillendirme, ¢alisanlarin gorevlerinde daha istekli olmalarini ve
performanslarini olumlu yonde artirmalarini hedefleyerek c¢aliganlara ve gruplara
verilen odiillerin tiimiidiir. Odiillendirmenin amaci birey ya da ekip ¢aligmasmin
verimliligini artirarak, diger ¢aliganlarn da bu durumdan etkilenmesi ve orgiit
basarisinin, Orgiit performansmin artirilmasmm saglanabilmesidir (Altindag ve

Akgiin, 2015:282).

Odiiller ¢alisanlarin emeklerinin ve basarilarinmn karsiliginda verilmektedir. Bu
Odiiller ticret artigi, ikramiye, prim gibi maddi unsurlar olabilmesinin yani1 sira yetki
verme, takdir, tesekkiir gibi manevi unsurlar da olabilmektedir. Maddi &diiller, kisa
vadede calisanda tatmin ve mutluluk olusturmasi agisindan maddi olmayan odiillere
gore daha fazla memnuniyet saglayabilir. Fakat maddi olmayan ddiiller ¢alisani, daha
fazlasini elde etmek adina fazladan motive etmektedir. Basarinin somut bir karsilig

olarak ¢alisanin motivasyonunu saglamaktadir (Usta ve Kiiciikaltan, 2012:73).

Bir oOrgiitte 6dil sistemi ¢alisanlarin davraniglari {izerinde olumlu etki
olusturmalidir. Odiillendirme kullanilacaginda, sonuca erdirilmis bir isin yani sira

performans kalitesi esas alinmalidir. Bu sebeple ddiillendirme politikast;
e [stenilen performans seviyesi sartina bagl olmals,
e Calisan i¢in anlamli ve degerli olmal,
¢ Objektif ve ulasilabilir amag esasli olmali,
e Tamamen agik, isyerindeki rekabet¢i cabay1 esas almali,

e Orgiitteki sartlar1 dengelemeli ve ¢alisanin ihtiyag ve isteklerini

karsilamalidir.
Ayrica orgiitlerde odiillendirme programlarinin ana amaglari ise,

o Nitelikli calisanlar1 6rgiit biinyesine ¢ekmek i¢in cezbetmek,
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¢ Calisanlarin devamliligini saglamak,

e Calisanlar1 daha yiiksek bir motivasyon seviyesine ¢ekmek i¢in cezbetmek

olmalidir (Saylan, 2008)

Vroom’a gore is tatmini ¢alisanlarin aldiklar1 6diillerle yakindan iligkilidir ve
odiilii elde etmek icin sarfedilen caba da performans seviyesini yakindan
etkilemektedir. Vroom’un yaklagimina benzerlik gdsteren ve onun iizerine bazi
eklemeler yapan L. Porter ve Edward E. Lawler’in performansin is tatminini
sagladigim ileri siirdiikleri modelleri de bu konuda 6nemli bir yer tutmaktadir

(Giimiis, 2015:869).

Lawler ve Porter’a gore eger odiiller is tatminine yol aciyorlarsa ve basari
Odiilleri beraberinde getiriyorsa, o halde basar ile is tatmini arasindaki yeni baglanti

odiiller ile olugsmaktadir.

Odiillerde Esitlik
Algilamasi

Icsel

Odiiller

Performans -

Digsal
Odiiller

Sekil 2.1. Odiillendirme
Kaynak: Giimiis, 2015:869

Sekil 2.1.°de de goriildiigii lizere oOdiiller ikiye ayrilmaktadir. Digsal odiiller
orgiit tarafindan kontrol edilen 6diiller olup, basari ile iligkisi daha azdir. Daha ¢ok
O0demeler, gilivenlik, terfiler ve statii digsal Odiillere girmekte ve orta diizeyde is

tatmini saglamaktadir. I¢sel odiiller ise, ¢alisanin kendisine sunulan o&diilleri
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performanst sonucunda aldigmi diisiindiigi 6dillerdir. Calisanin is yaparken elde
ettigi basarinin kendisine verdigi hazdan kaynaklanir. Daha uzun siireli ve basari ile

dogrudan ilgilidir (Giimiis, 2015:869).

Porter — Lawler Modeli orgiit yoneticileri acisindan 6nemlidir. Bu yaklasima
gore, yoneticilerin dikkatleri ‘6diil” kavramina g¢ekilerek, ¢alisanin yiiksek is basarisi
icin uygun ortamm olusturulmast ve bunun d&dillendirilmesi 6n plana
cikarilmaktadir. Orgiit, performansmn is tatminini saglayacagini diisiiniiyorsa,
beklenen performansi gormek icin, performansi artiracak ddiiller koymalidir. Lawler
— Porter Modeline gore asagidaki kontrol listesi ile orgiit yoneticilerine ¢aligsanlarina

uygulamasi i¢in su tavsiyelerde bulunulabilir (Glimiis, 2015:870).
e Deger ifade eden odiiller teklif edin.
e Cabalarm odiile ulastiracagini hissettirin.

e Cabalarm yiiksek performans saglayacagi sekilde isleri diizenleyin, nitelikli

calisan istihdam edin.
e Gorevleri dogru olarak yerine getirecek sekilde egitin.
¢ Performansi 6lgebilecek sekilde gorevleri diizenleyin.
e Odiilleri performansa baglayacak sekilde, 6diil sistemleri tasarimlayn.
e Odiillerin adil ve hakkaniyete uygun olarak goriilmesini saglayin.

Orgiitlerin tiim rekabet unsurlarini yanmda calisanlar agisindan da ileride
rekabet edecek olmasi kagmilmaz goriinmektedir. Bu nedenle orgiitlerin amaglarina
uygun en nitelikli ¢alisanlar1 igletmelerine kazandirmalar1 ve bu calisanlarin 6rgiit
amaglarina uygun davranista olmalarmi saglamalar1 gerekmektedir. Iyi ve nitelikli
calisanlar1 isletmeye kazandirmak, elde tutmak ve memnun etmek orgilitte her daim
maliyetleri artiracaktir. Odiil sistemlerinin etkin bir sekilde yonetilmesi i¢in de
isletmelerin yeni teknik ve uygulamalari kendi biinyelerine goére ayarlamalari
kaginilmaz olacaktir. Bu baglamda orgiitlerin dikkat edecekleri belli basl hususlar,
islerin yeniden yapilandirilmasi, ¢alisanlarin etkili bir egitimle bilgi ve yeteneklerinin
artirilmasi, yiiksek diizeyde egitimlerin bir 6diil olarak basarili olma zorunluluguna

baglanmasi, is esneklikleri ve esnek c¢alisma saatlerinin uygulama alanlarinin
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artirilmas1 olacaktir. Islerin yeniden yapilandirilmasi ile birgok is yeniden dizayn
edilerek ayn1 zamanda {icret ve 6diil sistemlerinin de esnek bir yapiya girmesine

imkan saglayacaktir (Saylan, 2008:82).

2.2.2.2. Yonetim Yaklasimi

Yonetimin orgiit calisanlarina karsi davranislar: ve orgiit icerisinde olusturulan
kurallarin uygulanma sekli yonetim tarzi olarak ifade edilmektedir. Calisanlar: is
tatminlerinin saglanmasi tizerinde yonetim yaklagimi iki sekilde ortaya ¢ikmaktadir.
Birincisi, karar verme siirecine ¢alisanlarin katilimini saglamaktir. Katilim, ¢alisanin
kendisine saygi duymasini, Orgiit icerisinde taninma ve dikkate alinma ihtiyacini
karsilayacaktir. Calismakta oldugu orgiitte bu ihtiyacini gideremeyen calisanlar,
farkli ortamlarda bu ihtiyaglari gidermeye ¢alisacaktir. Bu durum ise ¢alisanlarin is
tatminine olumsuz etki edebilecektir. Oysa ki, yonetimin karar alma siirecine dahil
olan ¢alisan, isine, calisma arkadaglarina ve orglite karst olumlu duygular gelistirecek
ve is tatminleri yiikselmis olacaktir. Ikincisi, ¢alisan merkezli olmaktir. Yani
yonetimin c¢alisanlar1 desteklemesi, yakindan ilgilenmesi, takip etmesi, bunu
hissettirmesi ve calisana her yonden katkida bulunmasi is tatminine etki edecektir

(Erdil vd., 2004:19).

Orgiit yoneticilerinin ¢alisanlarin katilimini saglamalar1 ve desteklemeleri,
calisan tatminini olumlu etkiledigi gibi motivasyonu da artiracaktir. Zaman zaman is
yerinde tutulmayan sozler, calisma arkadaslar1 ile catigsmalar ¢alisanlarin pozitif
enerjisini negatife cevirerek tatminsizlige sebep olabilmektedir. Bu durumda her
alanda yoneticiler calisanlarin kararlara katilimini saglayarak bu olumsuzlugu

giderebilmektedir (Demir, 2005:149-150).

Isletmelerde esnek bir ydnetim anlayisi olmasi, calisanlarin is hayatlari ile aile
hayatlar1 arasinda bir tercih yapma noktasina gelmemesi adina Onem teskil
etmektedir. Calisanlar, caligma saatleri, izin kullanimi veya ise iliskin bazi konularda
yoneticilerinden anlayig beklerler. Fakat yonetici degistigi zaman yeni yoneticinin
kat1 olmas1 durumunda, tiim bu sozler ve esnek kurallar ortadan kalkar. Bu yiizden

orgiitlerin kendi i¢lerinde uygulanan bu esneklik kurumsallagsmali ve orgiit politikas1
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haline gelmelidir. Aksi halde yonetim tarzinda meydana gelen degisiklik tatmin

seviyesinin diismesine yol agacaktir (Torun, 2007:87-88).

Yapilan arastirmalarda orgiitlerde yonetsel ve teknolojik gelismelerin varhigi,
orgiit politikalarmin kendini gelistirmeye ve kariyer yapmaya imkan tanimasi ve
calisanlar arasindaki ikili iligkilerin ve etkilesimin olumlu olmasi gibi nedenlerin ig
tatminine olumlu katkida bulundugu goriilmektedir. Yonetici ve yOneticinin
yaklasimi c¢alisanlarin islerinden tatmin saglayip saglamamalarinda 6nemli birer
faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Oyle ki, iicret gibi 6nemli bir motivasyon
aracimin yetersiz oldugu durumlarda bile yOnetici ve yOnetim yaklagimmin iyi
olmasi, calisanlarin is tatminini artirici etkiye sahip olabilmektedir. Bu da yonetim
tarzimin bir orgiitte is tatmini lizerinde ne derece 6nemli oldugunu gdstermektedir

(Dursun vd., 2017:929).

2.2.2.3. Cahsma Kosullar

Calisma kosullar1 orgiit tarafindan calisanlarina, islerini yaparken sunulan her
tiirlii fiziki, ekonomik ve sosyal sartlar ve imkanlardir. Ucret ve sosyal yardim, is
giivenligi, saglik hizmetleri, is yerine gelis gidisler, giiriiltii, 1s1, aydinlanma,
dinlenme ve ¢aligma siireleri, ticretli izin durumu, ast-iist ve diger sosyal iligkiler,
orgiitsel iklim ve moral gibi calisma hayatinin tiim yOnlerini “caligma kosullarr”

icinde diistinmek miimkiindiir (Eroglu, 2007:325-326).

Calisma kosullar1 ¢alisanlarin is dis1 yasamlarini da etkileyebilmektedir. Fazla
mesailer veya uzun ¢aligma saatleri ¢alisanlarin aile veya arkadaslarina fazla zaman
ayrramamalarmma ve kendilerini yenileyememelerine sebep olabilmektedir. Ayrica
calisanlarin Orgiite karst gilivensiz olmalari, calisma sartlari ne olursa olsun,
calisanlarm is tatminlerinin diismesine yol agabilecektir. Orgiit yonetimine kars1 tam
giiven olusmasi durumunda, fiziksel sartlar hususundaki sikayetlerin azaldigi

goriilmektedir (Saylan, 2008:65).

Calisma ortamini c¢alisanlar1 i¢inde bulunduklart duygu atmosferi olarak
tanimlamak da miimkiindiir. Calisanlarin becerilerini, basarilarini, performanslarini
ve bunun gibi birgok faktorii degerlendirirken bu atmosferi iyi degerlendirmek

gerekmektedir. Orgiit tarafindan calisma kosullar: iyilestirildiginde hem ¢alisanlarin



30

verimliligi artacak, hem Orgiit performans: artacak hem de is tatmini saglanmisg
olacaktir. Ancak bazi 6rgiit yoneticileri calisma kosullarinin iyilestirilmesini gereksiz
bir ¢aba olarak gormekte ve bu calismalari gosterise doniik bir girisim olarak

nitelemektedirler (Saylan, 2008:66).

2.2.2.4. Arkadashk Ortam

Calisanlarm i¢inde bulunduklar1 grup, is tatminini etkilemektedir. Isletmelerde
bicimsel ve bigimsel olmayan gruplar bulunmaktadir. Calisanin basarili sayilan bir
grup icinde yer almasi ve hayat goriisii kendisine uygun calisanlarla birlikte olmasi,
onun is tatminini artiracaktwr. Calisanlar yaptiklar: isten sadece para veya somut
basar1 beklememektedirler. Glinlik yasantisinin yarisindan fazla igyerinde geciren
calisan, calisma arkadaslar1 ile sosyallesme igerisindedir. Bu nedenle calistig
isyerinde birbirine destek olmalart ve dost edinmeleri is tatminine olumlu etki

etmektedir (Erdogan, 1996:242).

Insanlarin ¢alisma arkadaslari, icinde bulunduklar1 gruplar, yasadiklar: kiiltiir
gibi tiim sosyal ¢evre faktorleri is tatminlerini etkilemektedir. Is arkadaslarinin ise
yeni baslamis calisanlar {izerinde biiyiik etkisi bulunmaktadir. Ise yeni baslamis
calisanlarin baglangicta is ile ilgili bilgi ve tecriibeleri smirli olup, neyin nasil ve ne
zaman yapilip yapilamayacagini bilememektedirler. Bu ¢alisanlar islerinden tatmin
olmus, yardimsever, arkadas canlisi gruplarin ve is arkadaglarinin arasina dahil
olduklarinda orgiite hem daha iyi baglanacaklar hem de ise aligmalar1 ve tatmin

olmalar1 daha kolay olacaktir (Yaman, 2009:57).

2.2.2.5. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet, kisilerin calisma arkadaslari, yoneticileri ve orgiitle olan
iligkileri hakkindaki algilar1 igeren bir sosyal sistemdir. Calisanlarin isle ilgili
durumlarda adaleti nasil algiladiklar1 ve nasil tepki verdikleri ile ilgilenmektedir.
Orgiitsel adalet, saygi algisi, giiven, devamsizlik, isgiicii devri, is tatmini, is
arkadaslariyla iligkilerdeki kalite, performans, orgiitsel baglilik, stres, is giivenligi ve
kaza raporlar1 ve isyerinde saldirganlik gibi pek cok orgiitsel ¢iktiy1 etkilemektedir
(Karavardar, 2015:140).
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Insanlara esit olarak davranmay: ifade eden adalet kavramu, orgiitsel boyut
acisindan ele alindiginda, ¢alisanlarin 6rgiite katkilar1 oraninda haklarmin, kurallara
uymamalar1 durumunda da ceza verilmesinin siireci olarak tanimlanabilmektedir.
Elde edilen oOrgiitsel kazanimlarin dagitim1 ve bu dagitim yapilirken izlenen
prosediirlerin ¢alisanlar tarafindan adil olarak algilanmasini ifade eden bir kavramdir

(Atalay, 2015:43).

Orgiitsel adaleti arastirmalara bakildiginda algi ile ifade etmek dogru olacaktir.
Bu acidan orgiitsel adaleti, ¢alisanlarin igerisinde bulunduklar1 6rgiitte, karsilastiklar1
olaylar karsisinda gelistirdikleri nesnel adalet algilarinin biitiinii olarak belirtmek
yerinde olacaktir (Taskiran, 2011:96). Bu baglamda yapilan arastirmalar, orgiitsel
adaletin ti¢ temel boyutu oldugunu gostermektedir. Bunlar (S6kmen vd.,2013:43-62);

eDagitimsal Adalet: Calisanlarin maag, terfi etme gibi kazanimlarinin
dagitimiyla ilgili yonetsel kararlarin adil bir sekilde dagitilip dagitilmadigini

ele almaktadir.

e Prosediire]l Adalet: Orgiitsel kararlarn alinmasinda hangi yontemlerin ele
alindigin1 inceleyen boyuttur. En basit hali ile 6diillendirme kararlar1 i¢in

kullanilan siire¢, uygulama ve prosediirlerin adilligi olarak ifade edilebilir.

eEtkilesimsel Adalet: Ayni Orgiit icerisinde gorev alan yoneticiler ve
yonetilenler arasindaki etkilesimi esas almaktadir. Bu adalet boyutuna gore,
calisanlarin  Orglitsel adalet algilari, c¢alisanlarin ¢alistiklart  yerde

karsilastiklar1 tutum ve davraniglarin niteligine gore belirlenmektedir.

Sonu¢ olarak, calisanlarin ve oOrglitlerin amagclar1 arasinda dengenin
saglanmasinda, isgiici devir hizinin disiiriilmesinde, ¢alisan verimliliginin
gergeklestirilmesinde en Onemli faktorlerden biri ¢alisanlarin  Orgiitsel adalet
diizeyleridir. Caliganlarin Orgiitsel adalet diisiinceleri arttikca Orgiit amaglarini
Oziimsemeleri, orgiitle kendilerini 6zdeslestirmeleri kolaylasir, fedakarlik duygular1
artar, orgiit iiyeliklerini goniillii olarak siirdiirebilir ve orgiit icerisindeki gorevlerini
etkin olarak yerine getirebilirler. Ciinkii c¢alisanlarin adil davranilmadigini
diisiindtigli bir orgiite kendilerini bagl hissetmeleri, kendilerini orgiitle bir biitiin

olarak gdormeleri miimkiin olmayacaktir. Bagliligin diisik olmasi hem c¢aligan
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verimliliginin diismesine hem de is tatmininin azalmasma sebep olacaktir (Oriicii ve

Ozafsarlioglu, 2013:336).

2.2.2.6. Isgiicii Beklentisi

Calisma hayatinda calisanlarin mutlu, verimli ve uyumlu calisabilmesi 6nem
arz etmektedir. Insanlarm yasamlar1 boyunca verdigi en énemli kararlardan ikisi de,
“bir meslek segcme” ve “meslege girip basari saglamak” tir. Bunun i¢in ¢alisanin
kendisini psikolojik, biyolojik ve sosyal yonleri ile tanimasi1 gerekmektedir. Kisinin
kendisine ve topluma uygun bir is secerek is hayatina atilmasi, i tatmininin, is

uyumunun ve ig performansmin temelini olusturmaktadir (Ates, 2005:120).

Orgiitteki calisanlarin yiiksek diizeyde bir performans gdstermeleri igin,
orgiitiin amaglar1 dogrultusunda her seyden 6nce motive edilmeleri gerekir. Her orgiit
kendi ¢alisanlarinin isteklerini, arzularini, amaglarint gerceklestirmek ve tatmin
etmek i¢cin ¢aba gostermektedir. Clinkii Orgiitlerin basarili olmasi, ilerleyebilmesi
calisanlarinin motivasyonuna, basarisina ve tatminine bagli olmaktadir (Ates,

2005:117).

Calisanlar is hayatlar1 boyunca yoneticileri tarafindan oviilmek istemekte ve
buna karsilik olumsuz elestirilerden rahatsiz olmaktadirlar. Bu sebeple ovgii, bir
taraftan ¢aliganin is tatminini ytikseltirken, diger taraftan yapilan isin neticesine gore
Ovgliye layik goriilen c¢alisanin daha sonraki iglerini iyi yapmasina zemin
hazirlamaktadir. Sonug¢ olarak caliganlarm yaptiklar1 isin yoneticileri tarafindan

takdir edilmesi ve belli derecede dviilmesi gereklidir (Basaran, 2004:204).

Orgiit yoneticileri, ¢alisanlarinin yetkili olduklar1 is tanimlarinda sz sahibi
olmalarma imkan tanimalidir. Ciinkii ¢alisanlar gorev alanlarinda soz sahibi olmak ve
karar verme yetkisine sahip olmak isterler. Insanlarm ruhunda sorunlar1 belirleme ve
onlara basarili ¢oziimler iiretebilme konusunda bir arzu bulunmaktadir. Bunun

giderilmesi de 6nemli derecede is tatmini saglayacaktir (Eren, 2000:335).

Calisanlar iglerini iyice Ogrenip tecriibbe kazandikga mevcut yetki ve
sorumluluklarini artmasini ve dolayisiyla bulunduklar1 orgiitte kendilerine yiikselme,

terfi etme firsat1 verilmesini beklemektedirler. Calisan, terfi etmekle birlikte daha bir
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yasam diizeyi, daha iyi bir maas ve sosyal hayatinda saygmlik kazanmaktadir. Bu

durum da is tatminine olumlu anlamda etkilemektedir (Ates, 2005:106).

Calisanlara kendilerinin ve ailelerinin ge¢imini saglayabilecek bir iicret
verilmesi de Onemlidir. Aksi takdirde caliganlarin bir kismi ek gelir elde etme
gayretine girecek ve gercek islerine gereken 6zeni gosteremeyeceklerdir. Bunun
yaninda diisiik ticret alan ¢alisan, ise ge¢ gelmeye ve isten sogumaya
baslayabilecektir. Hatta daha yiiksek iicret alabilecegi is arayigina girecek ve kalan
calisanlar ise daha verimsiz olabileceklerdir (Ates, 2005:104).

2.3. Is Tatmini ile Tlgili Model ve Teoriler

Tatmini, bir insanin bir igi yaptiktan sonra almis oldugu mutluluk hissi olarak
ifade etmek miimkiindiir. Insanlar yasamlar1 boyunca gerek is hayatlarinda gerek
sosyal hayatlarinda mutlu olmak adina belirli arzu, ihtiya¢ ve beklentilerini
gergeklestirmek i¢cin davraniglarda bulunurlar. Bu davranislar1 istedikleri gibi sonuca
ulastirdiklarinda da tatmine ulasirlar. Ayni zamanda insanlarin davraniglarina yon
vererek amaclarina ulagsma egilimine de giidii denmektedir. Basarili olmaya ve
tatmin edilmeye ihtiyaci olan ¢alisanlar giidiilenme derecesine bagl olarak hareket
ederler ve bu durum da hem performanslarint hem de islerine kars1 yaklagimlarini

olumlu etkiler (Akar, 2010:62).

Yapilan arastirmalar, insanlarin davraniglarini “neyin” motive ettigi tizerinde
duran teorilerin kapsam teorileri; yine insanlarin davraniglarinin “nasil” motive

edildigi tizerinde duran teorilerin siire¢ teorileri olarak incelendigini gostermektedir.

2.3.1. Kapsam Teorileri

Insanlar yasamlar1 boyunca ihtiyaglarim karsilamak ve daha iyi bir hayat
sirmek adma isteklerini gerceklestirmek i¢cin ¢aba gosterirler. Kapsam teorilerini
savunan arastirmacilar, Orgiitlerin ¢alisanlarin ihtiyaglarmma tam anlamiyla cevap

verebildiklerinde tatminin saglanacagini belirtmektedirler.
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2.3.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Yaklasim

Abraham Maslow tarafindan olusturulan ihtiyaglar hiyerarsisi kuramina gore
insanlarin birinci ve ikinci seviyedeki ihtiyaglarinin daha iyi bilinmesi ve insanlarin
tatmin edilebilmesi icin, ihtiyaglarin 6nem sirasina gore siralanmasi gerekmektedir.
Bazi psikologlara gore, insanlar bazi ihtiyaglarina daha ¢ok Onem vermektedir.
Onlara gore birinci siradaki ihtiyag karsilanmadan, tclincli siradaki ihtiyaca
gecilememektedir.Insanlarm bu ihtiyaclar1 ise belirli bir hiyerarsi icerisinde
incelenmektedir. Bu kurama gore insanlara disaridan gelen 6diil veya ceza gibi
faktorler, motivasyon iizerinde ¢ok da etkili olmamaktadir. Maslow’un kuramina
gore insanlar hangi ihtiyacin1 giderirse gidersin yeni bir ihtiyac mutlaka ortaya
cikacaktir. Thtiyacin saglanmasi da mutlak surette tatminle sonuglanmayabilmektedir.
Sonuca ulagtirilmamis bir ihtiyag motivasyonu saglamakta ve insanlarin elde etmek,
gergeklestirmek istedigi ihtiyaca dogru giidiilenmesini saglamaktadir. Maslow’ un
ihtiyaglar hiyerarsisi kurami, alt diizeydeki ihtiyacin giderilmeden {ist diizeydeki
ihtiyacin giderilmesinin anlamsiz oldugu {izerine kurulmustur. Ihtiyaglara ait
hiyerarsi  Maslow  tarafindan  asagidaki  asamalarla  ifade  edilmistir

(Kiiglikozkan,2015:86-115).

/
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Sekil 2.2. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi
Kaynak: Kiiciikozkan,2015:86-115.



35

2.3.1.1.1. Fiziksel Thtiyaclar

Fiziksel ihtiyaclar hiyerarsinin baglangic asamasidir. Daha ¢ok nefes alma,
yemek, su, uyuma vb hayatta kalmaya yonelik ihtiyaclardir. Insanlar hayatlar
stiresince bu ihtiyaclarini karsilamak ve gidermek igin ¢aba gosterirler. Saglikli bir
hayat slirmek i¢in insanlarin bu ihtiyaglarini gidermeleri ve bunun igin de
caligmalari, iiretmeleri ve kazang elde etmeleri gerekmektedir. Karsilanmasi en temel
ihtiyaglar olup, bir kere tatmin edildiginde giidiileyici 6zelliklerini kaybetmektedir
.(Oksay, 2005:73)

2.3.1.1.2. Giivenlik Thtiyaclar

Bu ihtiyag, fiziksel ihtiyaclarmi karsilamaya baslayan insanlarin fiziksel ve
psikolojik zararlardan korunmak ve kendilerini emniyette hissetmelerini saglayacak
ihtiya¢ anlamma gelmektedir. Insanlar barinma ve korunma ihtiyaglarinin yani sira
ekonomik anlamda da giivende olmak isterler. Fizyolojik ihtiyacin1 giderince
kendilerini glivenceye almak isterler. Calisanlarina giivenli bir ¢aligma ortami sunan,
gerek kariyer anlaminda gerek adalet anlaminda esit imkanlar saglayan sirketlere
baglilik yiiksek olacagi gibi ayni zamanda calisanlarin verimine ve tatminine de bu

durum olumlu etki edecektir (Kiiglikozkan, 2015: 86-115).

2.3.1.1.3. Sevgi / Ait Olma Ihtiyac

Maslow’a gore insanlarin hayatlarini mutlu ve diizenli bir sekilde devam
ettirmeleri i¢in bagka insanlarla etkilesim halinde olmalar1 ve karsilikli anlayig
cercevesinde sevgi ve saygi dolu bir grup igerisinde bulunmalari Onemlidir.
Insanlarmn bagkalar: tarafindan sevilme, sevme, sayg1 gérme gibi duygulara ihtiyaci

oldugunu belirtmistir (Akar, 2010:66).

2.3.1.1.4. Sayg Thtiyac

Insanlarin  6zgiivenlerinin yiiksek olmasi genel itibari ile farkli insanlar
tarafindan takdir edildikleri, saygi duyulduklar1 ve kabul gordiikleri zaman daha
miimkiin olmaktadir. Bulunduklar1 islerde insanlarin yiikselmeleri ve toplum iginde
saygmliklarinin artmasi hem motivasyonlarim1 hem de is tatminlerini olumlu

etkilemektedir (Akar, 2010:66).
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2.3.1.1.5. Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci

Maslow’ un ihtiyaglar hiyerarsisinde en iist basamak olan bu ihtiyag, insanlarin
basarma giidiisiine istinaden c¢alismay1 istedigi ise baslamasi, iiretmesi, istedigi
noktalara ulagsmasi ve kendini topluma ispatlamasini ifade etmektedir. Toplumda
saygin bir yere ulagsmis, ekonomik 6zgilirliigiinii tam manasi ile eline almis bir insan,
yaratict yoniinii 6n plana ¢ikaracak ve attig1 adimlarda daha Ozgiir daha cesur

davranacaktir (Akar, 2010:67).

2.3.1.2. Herzberg’ in Cift Faktor Teorisi

Frederick Herzberg ve arkadaglari 196011 yillarda yaptiklar1 caligmalarda
insanlarin motivasyon kaynaklarini belirlemeye ve motivasyona etki eden faktorleri
ifade etmeye ¢aligmistir. Arastirma sonucunda buldugu faktorleri ikiye ayirmis ve
birinci grupta sorumluluk, taninma, ilerleme firsatlar1 gibi kavramlarla motive edici
faktorleri belirlemistir. Bu faktorler kigisel basari hissi verdigi i¢in motivasyonu
etkileyecek ve artiracaktir. Ikinci grup faktorlere ise hijyen faktorleri adini vermis ve
bu faktorlerde kiginin motivasyonu i¢in asgari kosullar1 saglayan, motive etme
0zelligi olmayan ancak var olmadiklarinda da kisinin motive olamadigi iicret, maas,

calisma kosullari, is glivenligi gibi faktorler olarak belirlemistir (Alsat, 2016 :26).

2.3.1.2.1. Motive Edici Faktorler

Insanlarm calismakta oldugu islerinden duyduklar1 tatmin diizeyi ve
motivasyonlarini1 sorgulayarak, sorumluluk duygusu ve kabul edilme diisiincesi,
yiikselme, basarili olma ve kisisel anlamda gelisme gosterme tlizerine sonuglar ortaya
cikarmiglardir. Herzberg’ e gore isin kendisi, bagarma, fark edilme, yiikselme,
sorumluluk alma gibi faktorler motive edici faktorleri olusturmaktadir. Bu faktorlerin
olmamasi insanlarda tatminsizlik olusturabilecegi gibi, tatmin de olusturabilecektir

(Gokkaya,2018:12-28) .

2.3.1.2.2. Koruyucu (Hijyen) Faktorler

Hijyen faktorleri ise gelir yetersizligi, kisilerarasi etkilesimden kaynaklanan
memnuniyetsizlik ve isletme yonetimi ve politikasindan hosnutsuzluk olarak ifade

edilmistir. Hijyen faktorleri bulunmas1 gereken asgari faktorler olarak
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goriinmektedir. Bunlar yoksa ¢alisanlart motive etmek miimkiin goriinmemektedir.
Hijyen faktorleri motivasyon igin gerekli ortami olusturur ve motive edici faktorlerin

de katkis1 ile motivasyon saglanmaktadir (Saylan,2008:13).

2.3.1.3. Alderfer’in Var olma, iliski Kurma, Gelisme Teorisi

Alderfer’in Var Olma, iliski Kurma, Gelisme Teorisi, A.Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisi teorisini desteklemek ve bir anlamda eksik yonlerini tamamlamak i¢in
cikarilmigtir. Alderfer, insanlarin ihtiyaglarin1 var olma, iliski kurma ve gelisme
ihtiyac1 olarak {i¢ asamada incelemekte ve Maslow’ un teorisinde bir ihtiyag
karsilanmadan digerine gecilemezken, Alderfer’in teorisinde iki farkli ihtiyag ayni
anda karsilanabilmektedir. Var olma ihtiyaci, insanlarin hayatlarini devam
ettirebilmesi i¢in gerekli olan fiziksel ve giivenlik ihtiyaclarin1 kapsamaktadir. iliski
ihtiyaci, sayginlik, sosyal iliskiler kurma ve gilivenlik ihtiyacin1 icermektedir.
Gelisme ihtiyac1 ise insanlarmn kendilerini gelistirme ve giiven ihtiyaclar1 ile

iliskilidir (Ulukus, 2016).

Alderfer ‘in teorisi ile Maslow’un teorisi karsilagtirildiginda, Alderfer’in
teorisinde insani harekete geciren eylemin arkasinda egitim, ¢evre, kiiltliir ve aile
yapist gibi faktorlerin etkili oldugu goriilmektedir. Cevresel degiskenlere Onem

verilmektedir (Tekin ve Gorgiili, 2018).

2.3.2. Siire¢ Teorileri

Siireg teorileri, insanlarin motive edilme sekli, sergiledikleri davranislar1 tekrar
edip etmemesi nasil saglanabilir gibi durumlar1 inceleyerek, insanlarin
ihtiyaglarindan ¢ok, onlar1 belli davraniglara yonelten digsal faktorlerden soz

etmektedir (Anik, 2018:36).

Stire¢  teorileri, insanlarin davraniglarinin  nasil  basladigi, yonetildigi,
sirdiriildiigiic. ve durduruldugu stirecini incelemektedir. Motivasyon siirecini
olusturan etmenlerin birbirleriyle olan iliskilerini agiklamaktadir. Bu baglamda,
Vroom’un Bekleyis Teorisi, J.Adams’in Esitlik Teorisi, E.Locke ‘in Ama¢ Kurma
Teorisi ve Lawler ve Porter’in Bekleyis Teorisini incelemek yerinde olacaktir

(Saylan, 2008).
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2.3.2.1. Vroom’un Bekleyis Teorisi

Vroom bir insanin belirli bir isi sonuca erdirmek i¢gin gostermis oldugu ¢abay1
iki faktore baglamaktadir. Bu faktorler, Valens (kisinin 6diilii arzulama derecesi) ve
bekleyistir (Kogel, 1998:446). Burada anlatilmak istenen bireylerin islerindeki
motivasyon ve bagar1 seviyelerinin, ihtiyaclarnin  giderilmesinden  c¢ok,
davraniglarinm  ddiillendirilmesi  sonucunda olustugudur. Insanlar, gayretlerinin
neticesinde belli bir 0diil alacaklarma inaniyorlarsa daha fazla gayret

gostermektedirler. (Aydin, 2016:32).
Motivasyon = Valens x Bekleyis olarak ifade edilmektedir.

Vroom’un bekleyis kurami, ii¢ faktore dayanmaktadir. Valens, Bekleyis ve

Aragcsallik.

e Valens (Birlesme Degeri):Bir 6diilii arzu etme istegini ifade etmektedir. Baz1
bireyler tarafindan ayni 6diil ¢ok arzulanir iken, bazilar1 tarafindan ise daha az
arzulanabilmektedir. Bireyler sonuca ulagmak i¢in olumlu, olumsuz ya da kayitsiz bir
davranig sergileyebilirler. Bireylerin belli bir 6diile verdikleri deger, 6diiliin onlarin
gereksinimlerini tatmin etme degerini de gosterir. Sonu¢ olarak, yliksek valens
bireylerin daha fazla ¢aba gostermesine neden olur. Valensi -1 ile +1 arasinda deger

alan bir degigken olarak ifade etmek miimkiindiir (Ataman, 2002:448).

e Bekleyis: Calisganin ¢aba gostermesi sonucunda arzuladigi sonuca
ulasacagina olan inanci ifade eder. Gosterilen zihinsel veya bedensel c¢abanin
beklenen pozitif sonuglara ulastiracagma inancin yiiksek olmasi durumunda, ¢alisan
daha cok g¢aba sarf etmektedir (Ataman, 2002:448). Bekleyisi 0 ile +1 arasinda
degisen bir deger ile ifade etmek miimkiindiir. Eger calisan belli bir gayret ile belli
bir 6diil arasinda iliski gérmezse, bekleyis 0 degerini alacaktir. Buna mukabil,
calisanin hem valensi hem de bekleyisi yliksek ise de o ¢aligan motive olacaktir.
Yani ¢alisan, tiim bilgi ve birikimini kullanarak ve arzu ederek calisacaktir (Kogel,

1998:447).

e Aracsalhk: Calisanin gosterecegi performans ile belli bir odiile ya da
doyurucu bir valens’ e ulasabilecegine inanmasidir. Calisanin sergileyecegi davranis

ile ulagacagi sonuclar iki diizeyde ele alinmaktadwr. Birinci diizey, c¢alisanin
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davranigin1 basariyla tamamlamas: halinde elde etmek istedigi sonugtur. Ikinci
diizeydeki sonu¢ ise g¢aliganin birinci diizeydeki sonuca ulasmasinin, kendisinin
istedigi ikinci diizeydeki sonuca ulagma ihtimali hakkindaki bekleyistir (Akbal,
2010:72).

2.3.2.2. J. Adams’in Esitlik Teorisi

Adams’ a gore calisanlarin is yerinde basarili olmasi ve islerinde tatmine
ulagmas1 orgiit icerisindeki adalet algis1 ile ilgilidir. Calisanlar orgiite sagladiklari
katkiy1, diger c¢aliganlar ile karsilastirma davranigi gostermektedirler. Adams’ 1n
Esitlik Kurami, calisanlarin yaptiklar: islerde almaya hak kazandiklari odiiller
acisindan, kendilerini benzer gorevlerde olan diger ¢alisanlarla karsilastirdiklarini ve
bunun sonucunda eger diger c¢alisanlarla benzer ddiiller aldilar ise iglerinden tatmin
olacaklarini, benzer Odiiller almadilar ise tatmin olamayacaklarint belirtmektedir

(Gogercin,2017:20).

Esitligin algilanmasi ¢alisanlar tarafindan iki farkli sekilde olabilmektedir.
Birincisi, kendi ile ayni pozisyonda c¢alisanlardan daha az oOdiillendirildigini
diisiinmesi ile ilgilidir. Ikincisi ise, kendisinin ayn1 pozisyonda calisanlardan daha
fazla odiillendirildigini diistinmesi ile ilgilidir. Her iki durumda da is tatminsizligi

olusabilecektir (Gogercin,2017:20).

Esitsizligi gidermek i¢in calisanlar asagidaki davraniglari sergileyebilecektir

(Kogel, 1998:451). :

o Sarf edilen gayretin degistirilmesi,(iicretin artirilmasi veya azaltilmasi, daha

az etkin g¢aligma)
e Sonucun degistirilmesi (daha yiiksek iicret veya 6diil)
e Gayret ve sonug tanimlarinin mantiki tanimlarmin degistirilmesi,
e isi terk etme,
¢ Bagkalarmin sarf ettigi gayreti azaltmaya calisma,

o Karsilagtirmanin dayandigi temel faktorleri degistirme.
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Bu teoriye gore calisanlarin almis oldugu oOdiillerin  miktar1 6nem
tasitmamaktadir. Alinan odiillerin miktari, kendi ile ayni pozisyonda calisanlarin
aldiklar1 6diiller ile kiyaslandiginda oran ayni ise, esitlik vardir. Oranlar karsilastirilir
iken biri digerinden biiylik ya da kiigiik ise esitlik bozulmus demektir. Bu teoriye
gore, calisanin is tatmini ¢alistigr ortamla ilgili olarak algiladigi esitlik ya da

esitsizlik ile yakindan ilgilidir (Yesil,2016:175).

2.3.2.3. E. Locke’in Ama¢ Kurma Teorisi

Locke, teorisinin iki ana amaci oldugunu one siirmektedir. Birincisi, birey
amacimi gerceklestirebilmek i¢in amacinin ne oldugunu en basindan tam olarak
bilmeli, basartya ulagsmak i¢in yolunu ¢izmeli ve bunun i¢in de gerekli kosullar1
yerine getirmelidir. Ikincisi ise, bireylerin amagclarina arzu ettikleri sekilde
eristiginde tatmin olduklar1 ve erisemediklerinde ise tatminsiz olduklaridir.
Amaglarina ulagmalarinda ise Orgiit tarafindan disaridan verilen Ozendirici

davraniglarin etkili oldugunu belirtmistir (Akar, 2010:75).

1968 yilinda Edwin Locke tarafindan gelistirilen ama¢ kuramma gore,
orgiitlerin ve caliganlarm belirli bir hedefinin saptanmasi esast 6nem tasimaktadir.
Bireysel amaclarin saptanmasmin motivasyon iizerinde olumlu etkisi oldugu
savunulmaktadir. Ulasilmas1 glic amacglar belirleyen insanlar, daha kolay
ulasilabilecek amag belirleyenlere gore yliksek performans gosterecek ve ¢ok daha

fazla motive olacaklardir (Onen,2015:53).

Locke’in Amag¢ Kurma Teorisine gore, bireylerin is hayatlarinda kendileri i¢in
belirledikleri amacin ulagilabilirlik seviyesi son derece dnemlidir. Orgiit yoneticileri
ise Orgiitlin uygun gordiigii amaclar ile ¢alisanlarin belirledigi amaglar arasindaki
uygunluga dnem vermektedirler. Sonug olarak, orgiitii ileriye tagiyacak amaglar i¢in
gergeklestirilebilecek hedefler koyuldugu takdirde, basarili sonuglar elde edilecegi
savunulmaktadir (Akar, 2010:75).

2.3.2.4. Lawler ve Porter’in Bekleyis Teorisi

Lawler ve Porter’a gore calisanin yiiksek gayret gostermesi yiiksek bir

performans i¢in yeterli gorilmemektedir. Beklenti kurami olmakla birlikte
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Vroom’un kuraminda olmayan farkli kavramlara da yer vermektedir. Lawler ve
Porter’in asil amaci, ilgili konuda daha 6nce ayr1 ayri ele alinmig degiskenleri bir
araya getirerek aralarmdaki iligkileri belirtmesidir. Bu kuramda, caba farkli bir
yaklasimla ele alinmaktadir. Islerinde ¢aba gosteren ¢alisanlarin ¢ogu zaman basarili
olabilecegi gibi zaman zaman da basarili olamayacagi diisiiniilmektedir. Basarinin
ele almmasinda nesnel Olgiitlerinin yam1 sira, ¢alisanlarin  kendilerinin  ve
yoneticilerinin 6znel degerlendirmelerinin de etkisi olmaktadir. Calisanlarin is’teki
motivasyonlar1 daha ¢ok gosterdikleri caba ile ilgilidir. Isteki motivasyon, basaridan

cok gosterilen gaba ile saglanmaktadir (Alsat,2016:18).

Lawler ve Porter’a gore gosterilen ¢abanin basariya doniismesinde iki faktor
etkili olmaktadir. Bunlardan birincisi, kisinin gerekli yetenek ve bilgiye sahip
olmasidir. Bilgi ve yetenegi yetersiz olan ¢alisan, ne kadar ¢aba gosterirse gostersin
etkili bir performans sergileyemeyecektir. ikincisi ise kisinin kendisi i¢in algiladigi
rol ile ilgilidir. Her ¢alisan, performans gosterecegi alanda kendisine uygun bir rol
belirlemek zorundadir. Bunu saglamadig: takdirde rol ¢atismasi olusacak ve bu da

calisanin performans gostermesine engel olacaktir (Akar, 2010:73).

Bu kuramda, Lawler ve Porter tarafindan ¢alisanlarin motivasyonu ve basar1 —
tatmin iligkileri konusunda 6nemli katkilarda bulunulmustur. Calisanlar tarafindan
arzu edilen odiiller, bu odiilleri kazandiracak ¢abanin agik bir sekilde gosterilmesi,
calisanlarin belli bir bilgi ve yetenek seviyesine ulagmalar1 ve kendilerine uygun bir
rol belirlemeleri bu kuramda acik ve detayli bir sekilde incelenmistir (Ataman,

2002:450).

2.4. Is Tatmininin Sonuclar

Calisanlarin ~ Orgiit igerisinde huzurlu olmalari, basar1 saglamalari,
odiillendirilmeleri, takdir gormeleri, arzu ettikleri bir calisma ortami ve adil
yonetilmeleri is tatminini olusturmaktadir. Insanlarin islerinden tatmin olmalar1 ya da
olmamalar1 yalniz kendilerine ve orgiit icerisindeki ¢aliganlara degil, ayn1 zamanda
ailelerine, arkadaslarma ve sosyal c¢evrelerine de etki etmektedir. Is tatmininin
calisanlar ve Orgiit lizerindeki etkilerini olumlu ve olumsuz olarak incelemek yerinde

olacaktrr.
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2.4.1. is Tatmininin Olumlu Sonug¢lar

Calisanlarm hayattan aldiklar1 tatmin diizeyi, hayatlarmin tamamina yon veren
bir dizi davramig, tutum ve inanglarla ilgili olarak algilamis olduklar1 kalite
diizeyinden ortaya c¢ikmaktadir. Kaliteli bir hayat, is hayatinin kalitesi ve aile
hayatinin kaliteli olmasi ile miimkiin olabilmektedir. Tatmin olan ¢alisanin pozitif
durumu hem aile hayatina hem is hayatina olumlu yansiyarak hayati daha kaliteli

yasamasina yol agmaktadir (Akar, 2010:78).

Yiiksek performans, basar1 ve o&diillendirme ¢alisanlarin islerinde tatmin
olmalarin saglamaktadir. Insanlar 6rgiit tarafindan memnun edildiklerinde bu durum
performanslarma olumlu yansiyacaktir. Oyle ki, yiiksek performans gdsterdigi zaman
ve sonucunda basariya ulastigini diisiinen calisan, orgiit tarafindan ddiillendirilmeyi
ve takdir edilmeyi bekleyecektir. Orgiitiin olumlu ve adil yaklasimi da ¢alisanlarin
islerinden yliksek derecede tatmin duymalarini ve daha fazla performans gostermek

icin ¢aba icerisinde olmalarini saglayacaktir (Erdogan, 1996:247).

2.4.2. Is Tatminsizliginin Sonuclar

Ucretlendirme konusundaki haksizliklar, monoton ve rutin agirlikli bir is
ortami, Orglit yonetiminin adaletsiz yaklagimi ve yoOnetime giivenin azalmasi gibi
durumlar ¢alisanlarda tatminsizlik olusturmaktadir. Is tatminsizligi sonucunda ortaya

¢ikabilecek sonuglar asagida ele alinmustir.

2.4.2.1. Stres

Is tatminsizliginin dnemli sonuclarmdan biri olarak c¢alisanin saghginin
olumsuz etkilenmesi belirtilmektedir. Birgok arastirma is hayatinda tatminsiz ve
mutsuz olan ¢alisanlarin stres altinda oldugunu ve ilgili durumun kalp krizine ya da
strese dayali olusan bir¢cok hastaliga sebebiyet verdigini gostermektedir (Akar,

2010:81).

2.4.2.2. Ise Ge¢c Gelme ve Devamsizhk

Is tatmini azalan ya da olmayan calisanlarin is yerlerine kars: egilimleri azalir,

is yapma istekleri yok olmaya baslar ve netice olarak isyerine ge¢ gelmeye,
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devamsizlik yapmaya baslarlar. Is yerine geldiklerinde de ¢alismak, verimli olmak
yerine kendilerini daha mutlu eden seylerle ilgilenmeye baglarlar. Tatmin seviyesi
disiik olan c¢alisanlar devamsizlik i¢cin bahane iiretmeye baslarlar (Cetinkanat,

2000:3).

Calisanlarin devamsizlik yapmaya baslamalar1 ve aligkanlik haline getirmeleri
kendi performanslarim1 etkiledigi gibi takim performansin1 da olumsuz
etkilemektedir. Birbirine bagl olarak ilerleyen ve koordinasyon gerektiren gorevler,
devamsizlik yapan personel sebebi ile basarisizliga ugramaktadir. Ayrica
devamsizlik ve ise ge¢ gelen galisanin gorev boslugunu dolduran ¢alisanlarda ek is
yiikii, yorgunluk ve huzursuzluk olacak ve bu da oOrgiit isleyisinin olumsuz

etkilenmesine yol agacaktir (Y1lmaz, 2018:60-61).

2.4.2.3. isten Ayrilma

Calisanlarin  isten ayrilma egilimlerine bakildiginda 6zellikle ydnetici
kademelerinde gorev yapan calisanlarm isten ayrilma olasiliklarinin daha az oldugu
goriilmektedir. Ciinkii orglitler yonetici kademesinde gorev yapan calisanlarina daha
iyl imkanlar saglamakta ve bu ¢alisanlara daha fazla yatirim yapmaktadirlar (Keser,

2006:137).

Ise yeni baslamis calisanlarin, tecriibe sahibi caliganlara gore isten ayrilma
egilimleri daha yiiksek olmaktadir. Girdigi is de aradigmi bulamamalar1 ve daha iyi
sartlarda is imkani arayisma yonelmeleri isten ayrilmalarini kolaylastirmaktadir
(Erdogan, 1996:254-255).

2.4.2.4. Diger Tatminsizlik Sonuclan

Is tatminsizliginin diger sonuglarini asagidaki gibi swralamak miimkiindiir:
(Akar, 2010:83).

e Yabancilasma,
o Sikayetlerde artis,
¢ Emekliligi diistinme,

e Sendikalasma,
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¢ Grevlerin giindeme gelmesi,

¢ Hirsizlik olaylarinda artis,

e Makine ve tesislere zarar verme veya sabotaj yapilmasi,
¢ Daha diisiik bedensel ve zihinsel saglik,

¢ Uyusturucu bagimliligi.

Tim bu sonuglara bakildiginda, is tatminsizliginin ¢aligsanlarin kendilerini,

ailelerini ve orgiitii ilgilendiren sonuglar ortaya ¢ikardigi goriilebilmektedir.

2.5. Orgiitsel Baghlik ve Is Tatmini Arasindaki fliski

Is tatmini, ¢alisanin sahip oldugu isine kars1 duygusal egilimi veya isine dogru
gosterdigi duygusal bir tepki olarak tanimlanmakla birlikte, ayn1 zamanda calisanin
is hayatin degerlendirmesi sonucu ulastig1r haz duygusudur. Calisanin ulastigi haz
duygusu ne kadar yiiksek olursa, isinden sagladigi tatmin de o oranda yiiksek
olmaktadir. Orgiitsel Baglilk ise calisanlarm c¢alismakta oldugu orgiite kars:

tutumlart ile ilgilidir (Samadov, 2006:117-118).

Orgiitsel Baglilik ile Is Tatmini karsilastirildiginda, baglhiligin drgiitiin tiimiine
yonelmis bir tutum oldugu ve buna karsilik is tatmininin ise daha ¢ok ise yonelik bir
tutum oldugu goriilmektedir. Bu karsilastirmada dikkat ¢eken baska bir husus ise,
bagliligin zaman agisindan daha uzun siireli ve devamlilik arz eden bir yapida
oldugu, buna karsilik is tatmininin daha kisa vadeli ve degisken bir nitelikte

oldugudur (Karahan, 2009:421-432).

Orgiitsel Baglilik ve Is Tatmini arasindaki temel fark,” Isimi Seviyorum’ ve
‘Calistigim  Orgiitii seviyorum.” seklinde ifade edilebilir. Is tatmini, calisanin
caligmakta oldugu igine kars1 gelistirdigi davranislarla ilgili iken, orgiitsel baglilik ise
calisanin galigtig1 orgiite karsi gelistirdigi davranislarla ilgilenmektedir. Her iki boyut
ele alindiginda birbirleri ile yiiksek derecede iliskili olmalar1 beklenmektedir fakat
calisanlarin orgiite karsi olumlu duygu ve baglhlik hissederken ayni zamanda orgiit

icinde yaptig1 is ve gorevinden mutsuzluk duymasi miimkiindiir. Orgiitsel Baglilik
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zaman icerisinde daha yavas gelismekte ve ilerleme kaydetmekte iken, is tatmini

buna karsilik ¢ok daha hizli gelisme gostermektedir (Samadov, 2006:117-118).

Mowday, Porter ve Steer tarafindan 1982 yilinda yapilan ¢alisma sonucunda,
orgiitsel baglilik ve is tatmini kavramlarinin sebep-sonug ¢ergevesi igerisinde yiiksek
seviyede iliskili oldugu diisiiniiliir iken, ¢alisganin ¢alismakta oldugu kuruma karsi
baglilik anlaminda giliglii ve olumlu duygulara sahip olabildigi fakat yapmakta
oldugu isten mutlu olmayabilecegi sonucuna ulasilmistir. Calisanin orgiitsel baglilik
diizeyi ile is tatmini diizeyi arasinda her zaman bir iliski olmayabilecegi

varsayilmistir (Yenihan, 2014:171-178).

Sonug olarak, orgiitsel baghiligin belirgin bir sekilde is tatmininden ayri
oldugu goriilmektedir. Orgiitsel Baghlik, drgiite kars: giiven ve inang ile ilgili iken, is
tatmini ¢caliganlarin ig gorevleri ve is deneyimlerine yonelik hissettikleri haz duygusu
ile ilgilidir. Bu duruma gore, orgiitsel baghilik orgiitiin deger ve amaglarimi igine
alacak bi¢imde orgiite bagliliga 6nem verirken, is tatmini ¢aliganin gorevlerini yerine
getirdigi belli is ¢evresine odaklanmaktadir. Hem orgiitsel baglilik hem is tatmini
birbirleri ile ¢ok baglantili olmasina ragmen, bir ¢alisan 6rgiitiine baglilik konusunda
olumlu bir diisiincede iken, yaptigi is veya gorevlerinde memnun ve mutlu
olmayabilir (Samadov, 2006:119). Bu sonugta, oncelikle bir orgiitte ¢aliganlarin is
tatmininin pozitif yonde gergceklesmesi ve sonrasinda bu is tatmininin Orglitsel

bagliliga olumlu yonde etki edecegini gostermektedir.
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UCUNCU BOLUM
ARASTIRMA SONUCLARI VE TARTISMA

Yapilan ¢alisma kapsaminda orgiitsel baglilik ve i tatmini arasindaki iligskinin
belirlenmesine yonelik olarak anket yapilmig ve sonuglari incelenerek bir alan

arastirmasi gergeklestirilmistir.

3.1. Arastirmanin Konusu ve Problemi

Kiiresellesmenin giderek yayginlastigi ve rekabetin arttig1 piyasa kosullarinda
isletmelerin ayakta kalabilmeleri i¢in drgiitsel degisime olan ihtiyaglari artmig ve tiim
isletmeler Orgiitsel faaliyetlerini yeniden diizenlemek zorunda kalmislardir. Bu
stiregte kaynaklarin etkin kullanimi ve isletme performansinin artirilmast kritik bir
Oonem tasimaktadir. Yasanan bu degisimlerden en ¢ok etkilenen ve isletmenin en
onemli kaynagmi olusturan calisanlar, isletmenin basarisina dogrudan etki eden
faktorlerin en basinda gelmektedir. Dolayisiyla c¢alisanlarmin  Orgiite  olan
bagliliklarmin isten duyduklari1 tatmin seviyesini artirmasinin, igletmenin rekabette
iistlin konuma gelmesi, performansini artirmasi ve siirdiriilebilirligini saglamasi
konularinda énemli oldugu &ngoriilmektedir. Tlgili literatiir incelendiginde, Maslow
(1943) ihtiyaglar hiyerarsisi kuramiyla, Herzberg (1959) ¢ift faktor teorisiyle, Lawler
ve Porter (1968) timit beklentisi teorisiyle, Alderfer (1972) var olma iligki-gelisme
teorisiyle, Salancik ve Pfeffer (1977) sosyal enformasyon siireglemesi ve Smither’in
(1998) motivasyon ve is tatmini teorileriyle, orgiitsel baglilik ve is tatmini konularina
katki yaptig1 goriilmektedir. Calismamizda, isgiicliniin orglitsel baghliklar: ile is
tatmini arasindaki iligkinin belirlenmesi amaglanmaktadir. Arastirma kapsaminda ana
kitle olarak, Katilim Bankacilig1 sektoriinde faaliyet gosteren Kuveyt Tiirk Katilim
Bankasmin Konya ilinde faaliyet gosteren Subeleri ve Konya Bolge Midiirligi

calisanlar1 hedef alinacaktir.

3.2. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin ana amaci is tatmini ile orgiitsel baghlik arasinda bir iligkinin
olup olmadiginin belirlenmesidir. Ilgili literatiir incelemesi yapildiginda is tatminine

etki eden faktorlerin; cinsiyet, yas, kidem, egitim diizeyi, kidem, kisilik, zeka ve
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yetenek, Tlcret, terfi olanaklari, calisma arkadaglari ile iliskiler, takdir ve
Odiillendirme, yonetim bigimi, arkadaslik ortami, orgiitsel adalet, kararlara katilim
ve igglici beklentisi gibi faktorler oldugu gozlemlenmistir. (Akbal,(2010);
Ates,(2005); Atis (2011); Saylan,(2008); Sonmez,(2014)).

Uygulamanm bankacilik sektoriine yonelik olacagi géz Oniine alinarak,
Odiillendirme, yonetimin tutumu, isle ilgili fiziki c¢aligma kosullari, c¢aligma
arkadaslarinin tutumu, orgiitsel adalet ve isgiiciiniin beklentisi gibi ig tatminine etki
eden ana unsurlar ile ig tatmini arasindaki iliskiyi arastiran ve ilgili literatiire destek
veren alt amaglar belirlenmistir. Bu baglamda arasgtrmanin ana ve alt amaglari

asagidaki sekilde belirlenmistir:

Al: Isten duyulan memnuniyeti ifade eden is tatminiyle, drgiitiin tiim amag ve
hedeflerini kabul ederek ¢alisanlarin isletmeyle 6zdeslesmesini ifade eden Orgiitsel

baglilik arasinda anlamli bir iligkinin olup olmadig1 incelenmistir.

A2: Calisanlarin emeklilik haklari, izinleri, terfileri ve ikramiyeleri gibi
orgiitlin liyelerine sagladigi tiim yarar ve kazanglar1 kapsayan odiiller ile is tatmini

arasindaki iligki arastirilmistir.

A3: Orgiitiin ¢alisanlarma karsi gdstermis oldugu adil ve demokratik yonetim

yaklagimmi (yOnetim tarzi) ile is tatmini arasindaki iliski belirlenmistir.

A4: Caliganlarin {icreti, isine etki etme firsati, fiziksel ¢alisma kosullart (1s1,
nem, 151k, glriiltii diizeyi, temizlik, is techizat1 kalitesi), calisma saatleri, dinlenme
molalar1 ve stressiz bir ¢alisma ortamini kapsayan calisma kosullar1 ile is tatmini

arasindaki iligki ifade edilmistir.

A5: Orgiitteki ¢alisanin hayat goriisii kendisine uyan, uyumlu, sosyal ve
destekleyici bir ig arkadagi grubuna sahip olmasini ifade eden arkadaslik ortamu ile

calisanlarin is tatmini arasindaki iliski aragtirilmagtir.

A6: Orgiit cahsanlarmin terfi ve kariyer olanaklarinda orgiitsel adalet ile

calisanlarin is tatmini arasindaki iliski incelenmistir.

A7: Orgiitiin gelecege dair isgiicii beklentisi ile c¢aliganlarin is tatmini

arasindaki iligki arastirilmistir.
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Calismanin ana ve alt amaglarina gore hazirlanmis hipotezler ise asagidaki
gibidir:
H1: Is tatmini ile 6rgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski vardir.

H1.1.: Calisanlarin odiillendirilmesi ile is tatmini arasinda anlamli bir iligki

vardir.

H1.2.: Orgiitiin yonetim yaklasimi ile ¢alisanlarin is tatmini arasinda anlaml

bir iliski vardir.

H1.3.: Calisanlarin maruz kaldigi c¢alisma kosullari ile is tatmini arasinda

anlaml1 bir iligki vardir.

H1.4.: Orgiitteki arkadaslik ortam ile ¢alisanlarin is tatmini arasinda anlamli

bir iliski vardir.

H1.5.: Orgiitsel adalet ile ¢alisanlarin is tatmini arasinda anlamli bir iliski

vardir.

H1.6.: Orgiitiin isgiicii beklentisi ile ¢alisanlarin is tatmini arasmda anlamli bir

iligki vardir.

3.3. Arastirma Konusuyla ilgili Kuramsal Cerceve ve Konuyla ilgili Belli

Bash Arastirmalar
Calismayla ilgili literatiir incelendiginde asagidaki arastirmalara ulagilmigtir.

Ates (2005) “Yoneticilerin Liderlik Davranislarmin Calisanlarin is Tatmini
Uzerindeki  Etkileri: Hava Kuvvetleri Komutanliginda Uygulama” isimli
calismasinda liderlik davraniglarinin, ¢aliganlarin is tatminleri tizerindeki etkilerinin
arastirilmasidir. Sonug olarak ¢alisanlarin is tatmin seviyelerini azaltan asil unsurun,

yoneticilerin sergiledigi liderlik davranislart oldugu bulunmustur.

Saylan (2008) “Calisanlarin Is Tatminini Belirlemeye Yonelik Bir Alan
Arastirmasr” isimli ¢aligmasinda is tatmini etkileyen faktorler ve bu faktorler
arasindaki iliskiler analiz edilmistir. Sonug olarak, is tatmini ile ige (6rgiite) baghlik,
yonetim yaklasimi, ¢alisma kosullari, takdir edilme (0diillendirme) ve arkadaslik

ortami arasinda anlamli ve pozitif iligkiler oldugu tespit edilmistir.
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Akbal (2010) “Bankalarda Uygulanan Performans Kriterlerinin, Calisanlarin s
Tatminleri Uzerindeki Etkilerini Belirlemeye Yonelik Alan Arastirmasr” isimli
calgmasinda bankalarda uygulanan performans degerlendirme kriterlerinin,
calisanlarin is tatminleri tizerindeki etkileri belirlenmistir. Sonug olarak, ¢alisanlarin
performansin1 ve dolayli olarak is tatminlerini etkileyen en 6nemli degiskenlerin,
calisilan ortamin fiziki kosullari, yonetici performansi, egitim diizeyini arttirma

¢abas1 bulunmustur.

Atis  (2011) “Bankacilik  Sektoriinde Hizmet Kalitesinin =~ Calisan
Memnuniyetine Etkileri” isimli ¢alismasinda bankacilik sektoriinde hizmet
yonetiminin g¢alisan memnuniyeti tizerindeki etkisini incelemistir. Sonu¢ olarak
calisanlarin memnuniyet diizeyleri ile bireysel, orgiitsel ve ¢cevresel faktorler arasinda

pozitif yonlii bir iliski oldugu bulunmustur.

Baki (2011) “Hastane Calisma Kosullarmin Alt isveren Calisanlarinda
Olusturdugu Stres Ve Etkileri” isimli ¢alismasinda hastane ortaminda alt igverene
bagli olarak ¢aliganlarmn stres faktoriiniin belirlenmesi konusunu incelemistir. Sonug
olarak caligmaya gore, iicretini zamaninda alamayanlarin, farkli gorevlerde
calistirilanlarin ve uygun fiziksel kosullara sahip olmayanlarin stres puanlari yiiksek

¢ikmakta ve is tatmini diismektedir.

Sénmez (2014) “Degisim Yasanan Orgiitlerde Is Tatmini Ile Orgiitsel Baglilik
Iliskisi” isimli ¢alismasida degisim yasanan orgiitlerde yeniden yapilanma siireci ile
birlikte bunun c¢aliganlarin ig tatmini ve Orgiitsel bagliligi {lizerindeki etkisini
aragtirmistir. Sonu¢ olarak, is tatmin seviyesi ve orgiitsel bagliligi yiiksek olan
calisanlarin, islerini yaparlarken daha istekli olacaklari, islerini basari ile yerine
getirmek igin cabalayacaklari, gerek oOrgilitte calisan Tstleriyle gerekse caligma
arkadaslariyla daha iyi iligkiler gelistirecekleri, orgiitsel baglilik seviyesi diisiik olan
calisanlarinsa islerini yaparlarken isteksiz, gayretsiz ve verimsiz olacaklari

bulunmustur.

Iigili literatiir incelemelerinde de goriildiigii iizere is tatmini ve Orgiitsel

bagliligin isletme performansina etki ettigi ve incelenmesi gerektigi goriilmustiir.
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Calismanin bankacilik sektoriine, is tatmini ve Orgiitsel baglilik agisindan katki

saglayacagi ongoriilmektedir.

3.4. Arastirmanin Onemi

Bir Orgiitiin sahip oldugu en 6nemli kaynaklar arasinda ¢alisanlar 6nemli bir
yere sahiptir. Dolayisiyla bir  Orgiitiin =~ performansini  artirabilmesi  ve
strdiriilebilirligini saglamasi agisindan c¢aliganlarinin ig tatminini saglamasi ve
orgiite olan bagliligini artirmasi 6nemli bir etkendir. Bu baglamda arastirma bir
orgiitteki ¢alisanlarin is tatmine etki eden unsurlar ile is tatmini ve orgiitsel baglilik
arasindaki iligkiyi incelemektedir. Calisma bankacilik sektorii ¢alisanlari araciligiyla
gerceklestirilecek ve sektdre yonelik analizler sunulacaktir. TIlgili literatiir
incelendiginde bankacilik sektoriine yonelik ¢alismalarin ¢ogunun, kamu 6zel banka
karsilagtirmast veya bir ildeki ¢esitli bankalarin kiyaslanmasi seklinde oldugu
gorilmistiir. Bu ¢alisma tek bir katilim bankasi aracilifiyla gerceklestirilmistir.
Boylelikle tiim katilimcilarin ayni sartlar icindeki degerlendirmeleri elde edilerek
daha spesifik sonuglara ulasilacagi Ongoriilmiistiir. Calisma bu o6zelligi ile ilgili

literatiire katki saglayacaktir.

3.5. Arastirma Yontemi

Calismanm amacina uygun Akbal (2010), Atis (2011), Ates (2005), Saylan
(2008) ve Sonmez (2014) literatlir incelemeleri yapilmis ve bankacilik sektorii

acisindan is tatminine etki eden 6 ana faktor asagida diyagramda belirtilmistir.

Arastirma modeli Sekil 3.1°de gosterilmektedir.



51

ODULLENDIRME

IsGucu
BEKLENTISI

Sekil 3.1. Arastirma Modeli

Sekil 3.1°de gosterildigi iizere galismada, oncelikle, Odiillendirme (HI.1.),
Yonetim Yaklasimi (H1.2.), Calisma Kosullar1 (H1.3.), Arkadaslik Ortami (H1.4.),
Orgiitsel Adalet (H1.5.) ve Isgiicii Beklentisi (H1.6.) ile Is tatmini arasinda anlaml
bir iligki olup olmadig1 incelenmistir. Daha sonra ¢aligmanin ana amacini da ifade
eden is tatmini ile orgiitsel baglilik (H1) arasinda anlamli bir iligkinin olup olmadigi

arastirilmigtir.

3.6. Evren ve Orneklem

Caligmanin evreni, Katilim Bankaciligi sektoriinde faaliyet gosteren Kuveyt
Tirk Katillm Bankasmin Konya Subeleri ve Konya Bolge Midirligi
calisanlarindan olusmaktadir. Kuveyt Tiirk Katilim Bankasi Insan Kaynaklarindan
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elde edilen verilere gore Konya’da asli gorevlerde calisan sayisi toplam 150 kisidir.
Bu baglamda % 95 giiven aralig1 ve % 5 hata payma gore 6rneklem biiyiikliigii 108
kisi olarak tespit edilmistir.

3.7. Veri Toplama Araglan

Calismada veri toplama yontemi olarak birincil veri toplama ydntemi olan
anket yontemi kullanilmistir. Her anket formu c¢alisanlara yiiz yilize goriisiilerek
teslim edilmistir. Baglangigta yiiz yiize goriisme yontemi ile pilot ¢caligma (15 kisi)
saglanmis ve neticesine gore ankette gerekli diizeltmeler yapilmistir. Daha sonra
kalan 135 kisiye anket dagitimi gergeklestirilmis ve 108 kisiden geri doniis
saglanmistir. Toplam 123 kisi lizerinde anket galismasi gergeklestirilmistir. Anket
formu 4 bdlimden olusmaktadir. Birinci boliim “Katilimcilarin  Demografik
Bilgilerini” elde etmeye yonelik 3 maddeden olusmaktadir. ikinci bdliim
katilimcilarin is tatminini etkileyen “Yonetim Yaklasimi”, “Calisma Kosullar1”,
“Odiillendirme”, “Arkadaslik Ortami” ,”Orgiitsel Adalet” ve “Isgiicii Beklentisi”
faktorlerine yonelik 44 maddeden, {iciincii bolim katilimcilarin “Is Tatminini”
dlgmeye yonelik 7 maddeden ve dordiincii bolim katilimcilarm  “Orgiitsel
Baghiligimi” 6lgmeye yonelik 14 maddeden olugmaktadir. Anket formu, 4 boliim ve
68 maddeden olusmaktadir. Anket &lgeklerinde 5°1i Likert Olgegi ydnteminden
faydalanilmistir. Anket sorularinin oldukg¢a anlasilir, kisa ve net olmasina ve

maksimum 30 dakikada doldurulabilecek bir formatta olmasina 6zen gosterilmistir.

Calismada kullanilan 6lgeklerden birinci bolimde “Katilimcilarin Demografik
Bilgilerine” ait 3 madde Kesici’nin (2006), ikinci bdliimde “Is Tatminini Etkileyen
Faktorler” e ait 44 madde ve iigiincii boliimde “Is Tatmini Olgegi” ne ait 7 madde
Saylan’in (2008) ve doérdiincii boliimde “Orgiitsel Baghlik Olgegi” ne ait 14 madde

ise Sonmez’in (2014) yaptig1 calismadan yararlanarak elde edilmistir.

3.8. Veri Analizi

Veri Analizi boliimiinde, alan arastirmasi kapsaminda yapilan anketin sonuglari
degerlendirilmistir. Ilk olarak, arastirmaya katilan katilimcilarin demografik bilgilerine
yer verilecektir. Ikinci asamada, 8 temel boyut altinda yer alan likert skalas1 ile

Olceklendirilmis sorular i¢in gecerlilik/giivenilirlik analizi sonuglar1 verilecektir.
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Ucgiincii asamada, her bir boyutta yer alan sorular icin frekans dagilim tablolar:
yorumlanacaktir. Dordiincii asamada, 8 temel boyut arasindaki iliskinin giiclini
Olemek amaciyla Pearson Korelasyon Analizi sonuglar1 verilecektir. Son olarak da her

boyut i¢in ayr1 ayr1 faktor analizi yapilarak, analiz sonuglar1 yorumlanacaktir.

Arastirmada uygulanan anket araciligiyla elde edilen veriler bilgisayar
ortamina aktarilmig ve analiz edebilmek i¢in ¢esitli paket programlarindan
yararlanilmistir. Oncelikle arastirmayla ilgili genel veriler “Microsoft Office”
programlar1 araciligiyla daha rahat yorum yapilabilmesi i¢in tablo haline
getirilmistir. Ardindan, anket formlarindaki cevaplar kodlanarak “SPSS 22” paket

programi araciligryla analiz edilmistir.

3.8.1. Arastirmaya Katilan Katihmcilarin Demografik Bilgileri

Arastirmaya dahil olan katilimecilarin demografik bilgilerini olusturan, cinsiyet,
isletmedeki toplam ¢aligma siireleri ve gorev yaptiklart birimi gosteren sonuglar bu
boliimde sunulmaktadir. Asagida Tablo 3.1°de arastirmaya katilan katilimcilarin

demografik bilgileri gosterilmektedir.

Tablo 3.1. Katilimcilarin Demografik Bilgileri

Degisken Frekans %
L. Erkek 110 89.4
Cinsiyet
Kadin 13 10,6
0-2 y1l 26 21,1
Isletmede Toplam 3-5yil 28 22,8
Cahisma Siiresi 6-10 yil 51 41,5
11 y1l ve lizeri 18 14,6
Bolge Miidiirliigii 11 8,9
Gorev Yapilan Birim | Sube 112 91,1
Cagr1 Merkezi - -

Tablo 3.1’de gosterildigi {izere, arastirmaya katilan katilimcilarin biiyiik
cogunlugu 110 kisi olarak (%89,4) erkek calisanlardan olusmaktadir. Isletmedeki
calisma siireleri incelendiginde katilimcilarm 51 kisi (%41,5) ile 6-10 yil
calisanlardan olustugu goriilmektedir. Gorev yapilan birimlerde 112 kisi (%91,1)
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sube calisanlarindan olusmaktadir ve ¢agri merkezi ¢alisanlar1 part time olarak gorev
yapan Universite 3.ve 4. Smif Ogrencileri olmasi sebebi ile arastirmaya dahil

edilmemistir.

3.8.2. Likert Skalasi ile Ol¢eklendirilmis Anket Sorularinin Temel

Boyutlar Bazinda Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi Sonuclan

Alan arastirmasinda kullanilan 5°1i likert skalasi ile Ol¢eklendirilmis anket
sorularmin gecerlilik ve giivenilirlik analizleri yapilmistir. Anket sorularinin
gecerliligi ve giivenilirligi i¢in Cronbach’s Alpha test istatistigi kullanilmistir.
Cronbach Alfa Katsayisinin degerlendirilmesinde kullanilan degerlendirme 6lgiitii ;
0,00 < a < 0,40 ise Olgek giivenilir degildir. 0,40 < a <0,60 ise Olgek diisiik
giivenilirliktedir. 0,60 < o < 0,80 ise dlgek oldukea giivenilirdir. 0,80 < o < 1,00 ise
dlgek yiiksek derecede giivenilirdir seklinde degerlendirilmistir (Saylan, 2008). Ilk
olarak 8 temel boyut i¢in Crombach Alpha (o) test istatistigi sonuglari asagida

tabloda toplu olarak verilmistir.

Tablo 3.2. Temel Boyutlar I¢in Gegerlilik/Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Temel Boyutlar Ol¢iim Arahg Dé[:;(:le ?All‘;:::?(cxl)l
Yonetim Yaklagimi Boyutu | 5'li 6l¢ek ( 1-5 Arast) 9 0,940
Calisma Kosullar1 Boyutu | 5'li 6lgek ( 1-5 Arasi) 10 0,898
Odiillendirme Boyutu 5'li 6lgek ( 1-5 Arasi) 9 0,867
Arkadaslik Ortami Boyutu | 5'li 6l¢ek ( 1-5 Arast) 8 0,950
Orgiitsel Adalet Boyutu 5'li dlgek ( 1-5 Arast) 5 0,875
Isgiicii Beklentisi Boyutu 5'i 6lgek ( 1-5 Aras1) 4 0,873
Is Tatmini Olgegi Boyutu | 5'li 6lcek ( 1-5 Arast) 7 0,882
gggyittiel Baghlik Oleegi | sy s10ek (1-5 Arast) | 14 0,935

Tiim 6lgeklerin giivenilirlik kat sayis1 0,907 dir. Her bir olgege ait giivenilirlik
kat sayilar1 yukarida Tablo 3.2°de sunulmustur. Tablo 3.2°deki sonuglar

incelendiginde tiim temel boyutlar i¢in gecerlilik ve giivenilirlik test siamasinda
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kullanilan o6lgegin 0,80 < o < 1,00 araliginda bulundugu ve yiiksek derecede

giivenilir oldugu goriilmektedir.

Analiz yapilirken Slgeklerin daha giivenilir hale getirilebilmesi igin, dlgegin
giivenligini diisliren maddelerin olup olmadigi tespit edilmistir. Bu baglamda madde-
toplam korelasyon kat sayisi alt limiti 0,50 olarak alinmis ve bu kat sayimin altinda
kalan maddeler, olgegin giivenligini diistirdiigii gerekcesiyle elenmistir. Bu
baglamda, Odiillendirme &lceginden 1 madde (6.madde) ve Orgiitsel Baglilik
Olgeginden 2 madde (9.ve 11.madde) toplam korelasyonlarinmn diisiik olmasi
gerekgesiyle elenmistir. (Elenen maddelere iligkin analiz ve tablo, asagida Tablo

3.3’te sunulmustur.)

Tablo 3.3. Olgekten Elenen Maddelerin Korelasyon Sayilar1 ve Baslangic Giivenilirlik

Diizeyleri
Madde
. Anket Madde Elenmeseydi
Olgek Degisken Aciklamasi Toplam Olgek
Soru No LT
Korelasyonu | Giivenilirlik
Kat Sayisi
Firmam ek tatil v.b.
Odiillendirme 6 uygulamalarla basarilarimizi 0,421 0,802
odiillendirmektedir.
Kurumdan ayrilmanm yol
Orgiitsel acacagl olumsuz
Baghhk ? sonuglardan biri de alternatif 0,435 0,887
is olanaklarmin az olmasidir.
Bu kurumdan simdi
) ayrilmanin, burada c¢alisan
Orgiitsel diger insanlara kars1
Baghhk 1 duydugum  sorumluluklar 0,426 0,879
nedeniyle yanlig olacagini
diisiiniiyorum.

3.8.3. Frekans Tablolarinin Yorumlanmasi

Calisgmanin bu bolimiinde anket formunda yer alan tiim temel boyutlar
icindeki soru gruplar1 icin ayr1 ayr1 frekans dagilim tablolar1i olusturulup
incelenecektir. Tablo 3.4’te Yonetim Yaklagimi Boyutu altinda yer alan sorulara

verilen cevaplarin frekans dagilimi verilmektedir.



Tablo 3.4. Yonetim Yaklasimi Boyutu Frekans Dagilimlari
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Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katilhyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

N %

N %

N

%

N

%

N

%

Yoneticilerim,
igimizi nasil
yapacagimiz
konusunda goriis ve
diisiincelerimizi alir.

2 %1,6

5 %4,1

%S3,7

63

%51,2

46

%37,4

Yoneticilerim, yetki
ve sorumlulugu
astlar1 ile paylagir.

2 %1,6

3| %24

14

%11,4

60

%48,8

44

%35,8

Yoneticilerim, ig
yerindeki sorunlara
¢ozim bulur.

3| %24

1 %0,8

%S5,7

63

%51,2

49

%39,8

Yoneticilerim,
tekliflere ve
elestiriye agiktir.

3 %2,4

5 %4,1

18

%14,6

56

%45,5

41

%33,3

Yoneticilerim, inang
ve duygularimi
dikkate alir.

2 %1,6

3| %24

%7,3

45

%36,6

64

%52

Yoneticilerim,
bizleri isleri
yapacak kisiler
olarak degil insan
olarak goriir.

2 %1,6

4 %3,3

10

%8, 1

55

%44,7

52

%42,3

Yoneticilerim,
islerimizi yaparken
insiyatif
kullanmamiza izin
Verir.

3| %24

2 %1,6

15

%12,2

59

%48

44

%35,8

Yoneticilerim, tim
calisanlara ayn1
sekilde davranir.

6 %4.,9

4 %3,3

24

%19,5

57

%46,3

32

%26

Yoneticilerim,
yaptigim islere
saygi duyar.

2 %1,6

3| %24

12

%9.8

62

%50,4

44

%35,8

Tablo 3.4’te verilen bilgilere gore ankete katilan ¢alisanlardan;

Katilimcilarin ~ yonetim  yaklagimi

boyutunda ortalama

%84,53 iniin

katiliyorum/kesinlikle katiliyorum olarak olumlu cevap verdigi ve %10,47 sinin ise

kararsiz kaldig1 goriilmiistiir. Ozellikle “Ydneticilerim, tiim calisanlara ayn1 sekilde

davranir.” sorusunda katilimcilarm %19,5 oranla ve “Yoneticilerim, tekliflere ve

elestiriye agiktir.” sorusunda %14,6 oranla kararsiz kaldiklar1 dikkat ¢cekmektedir.

Bu sonugtan anlagilacag lizere, ¢alisanlarin bulunduklar1 kurumda yoneticilerinin

yaklagimi ve davraniglaridan son derece memnun olduklar1 ve sadece her ¢alisana esit

davranma hususunda bir kisminin kararsiz kaldig1 gortilmektedir.
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Tablo 3.5. Calisma Kosullar1 Boyutu Sorular1 Frekans Dagilimlari

Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Katihyorum

N % N % N % N % N %

Isyerimdeki kural
ve politikalar
isimi iyi yapmami
kolaylastiriyor.

2 %1,6 1 %0,8 13| %10,6 |71 | %57,7 | 36 | %29,3

Kapasiteme
uygun ig yikiine | 2 %1,6 3 %2,4 17| %I13,8 |53 | %43,1 |48 | %39,0
sahibim.

Sorumluluklarimi,
yetkilerimi ve
benden tam olarak | 4 %3,3 0 %0,0 9 %7,3 |53 | %43,1 | 57 | %46,3
ne beklendigini
biliyorum.

Isimi gerektigi
gibi yapabilmem
igin zamanim
yeterlidir.

Firmamda is

giivencesi 1 %0,8 3 %2,4 9 %7,3 |49 | %39,8 | 61 | %49,6
yiiksektir.

1 %0,8 5 %4,1 14| %11,4 | 52| %423 | 51 | %41,5

Yillik izin stiresi

yeterlidir 2 %1,6 8 %6,5 20| %16,3 (39| %31,7 | 54 | %439

Firmamda ticret
politikas1 yeterli 2 %1,6 3 %2,4 20| %16,3 |63 | %51,2 | 35 | %28,5
ve adildir.
Calisma
ortamimda is
giivenligi
yeterlidir.
Firmamin ¢alisma
kosullarindan
genel olarak
memnunum.

1 %0,8 1 %0,8 4 %3,3 | 61| %49,6 | 56 | %45,5

1 %0,8 2 %1,6 4 %3,3 | 65| %52,8 | 51| %41,5

Tablo 3.5’te verilen bilgilere gore ankete katilan ¢alisanlardan;

Katilimeilarin ¢alisma kosullart boyutunda % 86,25 inin katiliyorum/kesinlikle
katiltyorum olarak olumlu cevap verdigi ve %10,47 sinin ise kararsiz kaldigi
goriilmiistiir. Ozellikle “Yillik izin siiresi yeterlidir.” ve “Firmamda iicret politikasi
yeterli ve adildir.” sorularinda katilimcilarin her ikisinde de %16,3 oranla kararsiz
kaldiklar1 gdze carpmaktadir. Ucret politikasinda kararsiz kalan cahsanlarm agirlikli
olarak 0-2 yil ¢alisanlardan olustugu goriilmiistiir. Bu sonuca gore, ¢alisanlarin biiyiik

oranda ¢alisma kosullarindan memnun olduklarini séylemek miimkiindiir.
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Tablo 3.6. Odiillendirme Boyutu Sorular1 Frekans Dagilimlar1

Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum | Kararsizim | Katihyorum Katihyorum

N % N % N % N % N %

Firmamin verdigi
iicret motive
olmami
saglamaktadir.

2 %1,6 2 %1,6 | 23 | %187 | 57 | %46,3 | 39 | %31,7

Firmam yilsonu
prim ve ikramiye 2 %1,6 2 %1,6 | 6 %49 | 60 | %48,8 | 53 | %43,1
vermektedir.

Calistigim firma
yiyecek, giyecek
vb. ayni yardimlar
yapmaktadir.
Firmamda terfi
edebilme
imkanimiz
bulunmaktadir.
Firmamin
uyguladigt
performans
degerlendirme 4 %3.3 7 %5,7 | 37 | %30,1 | 52 | %42,3| 23 | %18,7
sistemi objektif
kriterlere
dayanmaktadir.

4 %3,3 3 %24 | 12 | %9,8 | 43 | %35,0 | 61 | %49.,6

4 %3,3 7 %5,7 | 11 | %89 | 49 | %39,8 | 52 | %423

Firmamda sahsim
ve ailem adina

diizenlenmis 2 %1,6 6 %4,9 | 1 %0,8 | 27 | %22,0| 87 | %70,7
saglik sigortasi
bulunmaktadir.

Firmamda bilgi ve
egitim seviyemizi
artirmak igin
egitim
programlari
diizenlenmektedir.

1 %0,8 4 %3,3 | 22 | %179 | 44 | %358 | 52 | %423

Y oneticim bana
giiven 2 %1,6 3 %2,4 | 10 | %8,1 | 53 | %43,1| 55 | %44,7
duymaktadir.

Tablo 3.6’da verilen bilgilere gore ankete katilan ¢alisanlardan;

Katilimeilarin ortalama %82 sinin katiliyorum/kesinlikle katiliyorum olarak olumlu
cevap verdigi ve %12,4 iiniin ise kararsiz kaldig1 goriilmiistiir. Ozellikle “Firmamin
uyguladigi performans degerlendirme sistemi objektif kriterlere dayanmaktadir.”
maddesinde  kararsizlarm  %30,1 olmast katilimeilarin  isletmenin  performans

degerlendirme sisteminde tereddiitleri oldugunu gostermektedir. Ayrica “Firmamin verdigi
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ticret motive olmami saglamaktadir.” sorusunda katihmcilarin %18,7 ve “Firmamda bilgi
ve egitim seviyemizi artrmak i¢in egitim programlar1 diizenlenmektedir.” sorusunda

katilimcilarin %17,9 oranla kararsiz kaldiklar1 goriilmtistiir.

Bu sonuca bakildiginda, ¢alisanlarin kurumlarmin ddiillendirme imkanlarindan
memnun olduklari, objektif performans degerlendirme ve iicret konusunda bir

kisminin kararsiz kaldig1 goriilmektedir.

Tablo 3.7. Arkadaglik Ortami Boyutu Sorular1 Frekans Dagilimlar

Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum | Kararsizim | Katihyorum Katihyorum
N % N % N % N % N %

Is arkadaslarim ile
iyi bir ¢alisma
ekibi oldugumuza
inaniyorum.

3 %2.,4 4 %3,3 8 | %6,5 |53 | %43,1 | 55| %447

Is arkadaslarim ve
aileleri ile mesai
disinda da vakit
gegiriyor ve
bundan zevk
altyorum.

3 %2,4 11 %38.9 15| %I12,2 |49 | %39,8 | 45| %36,6

Is yerimde tiim
arkadaslarim
birbirini
destekliyor.

2 %1,6 5 %4,1 24 | %I19,5 | 44| %35,8 |48 | %39,0

Is arkadaslarinz
arasindaki uyum,
isteki basarimi ve
motivasyonumu
olumlu yonde
etkiliyor.
Orgit i¢i iletisim
son derece 2 %1,6 1 %0,8 20| %16,3 | 54| %439 |46 | %374
kuvvetlidir.

Tablo Is
arkadaglarimla
ortak ¢alismalarda
rahatim.

2 %1,6 2 %1,6 14| %11,4 | 56 | %455 |49 | %39,8

2 %1,6 1 %0.,8 12| %9,8 | 64| %52,0 |44 | %35,8

Calisma
arkadaslarimin
performansi 3 %2,4 0 %0,0 15| %12,2 | 58 | %472 |47 | %382
tatmin edici
diizeydedir.
Bu ekibin bir
bireyi olmaktan
mutluluk
duyuyorum.

2 %1,6 1 %0.,8 11| %89 |49 | %39,8 | 60| %48,8




60

Tablo 3.7°de verilen bilgilere gore ankete katilan ¢aligsanlardan;

Katilimcilarin ortalama %83,43 tiniin katiliyorum/kesinlikle katiltyorum olarak
olumlu cevap verdigi ve %12,08 inin ise kararsiz kaldig1 goriilmiistiir. Ozellikle “Is
yerimde tiim arkadaslarim birbirini destekliyor.” sorusunda katilimcilarin %19,5 ve
“Orgiit ici iletisim son derece kuvvetlidir.” sorusunda %16,3 oranla kararsiz

kaldiklar1 goriilmektedir.

Bu sonuca gore, yine biiyilk oranda ¢alisanlarin kurumdaki arkadaglik
ortamindan son derece memnun olduklari1 ve bir kisminin birbirine destek verme ve

orgiit i¢i iletisim anlaminda kararsiz kaldiklar1 goriilmektedir.

Tablo 3.8. Orgiitsel Adalet Boyutu Sorular1 Frekans Dagilimlar:

Kesinlikle Kesinlikle
Katinuyoram Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Katihyorum

N % N % N % N % N %

Is
sorumluluklarimin
adil oldugu
kanisindayim.

2 %1,6 3 %2.,4 24 | %19,5 | 64 | %52,0 | 30 | %24.4

Ucretimin adil
oldugunu 1 %0,8 5 %4,1 21| %17,1 | 66 | %53,7 | 30 | %24,4
diisiiniiyorum.

Isle ilgili biitiin
kararlar,
bunlardan
etkilenen tiim 3 %2,4 2 %1,6 23 | %18,7 | 65| %52,8 | 30 | %24,4
calisanlara ayrim
gbzetmeksizin
uygulanir.

Isimle ilgili
kararlar almirken
yoneticilerim bir
¢alisan olarak
haklarimi
gozetirler.

Isimle ilgili bir
karar alinirken
yoneticim, bunun
sonuglar1 ve
etkileri hakkinda
benimle goriis
aligveriginde
bulunur.

4 %3,3 5 %4,1 12| %9,8 | 66 | %53,7 | 36 | %29,3

3 %2.,4 3 %2.,4 20 | %16,3 | 60 | %48,8 | 37 | %30,1
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Tablo 3.8’de verilen bilgilere gore ankete katilan ¢aliganlardan;

Katilimcilarin ortalama %78,7 sinin katiliyorum/kesinlikle katiliyorum olarak
olumlu cevap verdigi ve %16,26 smin ise kararsiz kaldig1 goriilmiistiir. Ozellikle “Is
sorumluluklarimin adil oldugu kanisindayim.” sorusunda katilimcilarin %19,5 ve
“Isle ilgili biitiin kararlar, bunlardan etkilenen tiim ¢alisanlara ayrim gozetmeksizin

uygulanir.” sorusunda ise %18,7 oranla kararsiz kaldiklar1 goriilmektedir.

Bu sonucu degerlendirdigimizde, katilimcilarin biiyiik bir kismi kurum
icerisinde adil olundugunu diistiniirken, bir kismi ise ig yiikkii ve alman kararlar

anlaminda kararsiz olduklarini belirtmislerdir.

Tablo 3.9. isgiicii Beklentisi Boyutu Sorular1 Frekans Dagilimlari

Kesinlikle Kesinlikle
Katimiyorum Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Katihyorum
N % N % N % N % N %

Isimle ilgili kararlar
alinirken
yoneticilerim bana 2 %1,6 2 %1,6 15 | %12,2 | 72 | %58,5 | 32 | %26,0
saygilt davranirlar
ve dénem verirler.
Yoneticiler, alinan
kararlar1 galisanlara
aciklar ve 3 %2,4 1 %0,8 13 | %10,6 | 71 | %57,7 | 35 | %28,5
istendiginde ek
bilgiler verirler.
Isimin toplum
icerisinde ‘saygin
kisi’ olma sansini 4 %3,3 4 %3,3 14 | %114 | 64 | %52,0 | 37 | %30,1
bana verdigini
diisiiniiyorum.

Boliimiimde
calisanlar arasinda
is paylasimi ve
yardimlagma vardir.

2 %1,6 3 %2.,4 15 | %12,2 | 50 | %40,7 | 53 | %43,1

Tablo 3.9°da verilen bilgilere gore ankete katilan ¢alisanlardan;

Katilimcilarin ortalama %84,1 inin katiliyorum/kesinlikle katiliyorum olarak

olumlu cevap verdigi ve %11,57 sinin ise kararsiz kaldig1 goriilmiistiir.

Bu sonuca gore, c¢alisanlarin yonetimden beklentilerin kargilanmasi

bakimindan son derece memnun olduklarini sdylemek yerinde olacaktir.



Tablo 3.10. is Tatmini Olgegi Boyutu Sorular1 Frekans Dagilimlar
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Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katilhyorum

Kesinlikle
Katilhyorum

N

%

N

%

N

%

N

%

N

%

Yaptigim is tim
bilgi, yetenek ve
becerilerimi
kullanma imkani1
saglar.

%0,8

11

%38.9

20

%16,3

59

%48,0

32

%26,0

Isyerine zevkle bir
seyler yapma arzusu
igerisinde gelir, is
bitiminde bagar1
hissi duyarak
ayrilirim.

%0,8

%2,4

19

%15,4

65

%52,8

35

%?28,5

Isim bana kurum
i¢inde ve kurum
disinda prestij ve
sayginlik kazandirir.

%0,8

%2,4

13

%10,6

63

%51,2

43

%35,0

Isimi severek
yaparim.

%0,0

%2,4

%7,3

56

%45,5

55

%44,7

Is yerimde
yiikselme politikasi
adildir.

%3,3

%4,1

30

%24,4

49

%39,8

35

%28,5

Isimin bana
sagladigr maddi
imkanlardan ¢ok
memnunum.

%0,8

%0,8

18

%14,6

65

%52,8

38

%30,9

Isimin bana
sagladig sosyal
imkanlardan ¢ok
memnunum.

%0,0

%1,6

17

%13,8

61

%49,6

43

%35,0

Tablo 3.10°da verilen bilgilere gore ankete katilan ¢alisanlardan;

Katilimcilarin ortalama %81,1 inin katiliyorum/kesinlikle katiliyorum olarak

olumlu cevap verdigi ve %14,6 smin ise kararsiz kaldig1 goriilmiistiir. Ozellikle “Is

yerimde yiikselme politikast adildir.” sorusunda katilimcilarin %24,4 oranla ve

“Yaptigim is tiim bilgi, yetenek ve becerilerimi kullanma imkan1 saglar.” sorusunda

ise %16,3 oranla kararsiz kaldiklar1 goriilmektedir.

Bu sonuca gore, calisanlarin is tatminlerinin oldukg¢a yiiksek oldugunu

sOylemek miimkiindiir. Fakat yiikselme agisindan adil davranildigi hususunda

katilimcilarin bir kisminin kararsiz kaldigi géze ¢arpmaktadir.




Tablo 3.11. Orgiitsel Baghlik Olgegi Boyutu Sorular1 Frekans Dagilimlari
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Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

N

%

N

%

N

%

N

%

N %

Kendimi kuruma
kars1 duygusal olarak
bagli hissediyorum.

%0,8

%4,1

15

%12,2

53

%43,1

49 | %39,8

Bu kurumun benim
i¢in ¢ok 6zel bir
anlami var.

%1,6

%4,1

11

%38.9

55

%44,7

50 | %40,7

Kurumun sorunlarini,
kendi sorunlarim gibi
goririm.

%1,6

%0,0

17

%13,8

60

%48,8

44 | %35,8

Kuruma kars1 giiglii
bir aidiyet duygusu
hissediyorum.

%0,8

%3,3

19

%15,4

52

%42,3

47 | %38,2

Meslek hayatimin
kalan kismini
kurumda gegirmekten
biiyiik mutluluk
duyarim.

%0,8

%0,8

15

%12,2

51

%41,5

55| %447

Kurumda, kendimi
aileden biri gibi
hissediyorum.

%1,6

%0,8

19

%15,4

48

%39,0

53 | %43,1

Kurumdan su anda
ayrilmaya karar
vermem halinde,
hayatimdaki pek ¢ok
sey bundan olumsuz
etkilenecektir.

%4,1

11

%38.9

26

%21,1

41

%33,3

40 | %32,5

Kurumdan ayrilmak
istesem bile, su anda
bunu yapmak benim
i¢in ¢ok zor olurdu.

%0,8

%3,3

27

%22,0

51

%41,5

40 | %32,5

Benim i¢in avantajli
sonuglari olsa bile,
isten ayrilmamin
kuruma kars1 uygun
bir davranis olacagim
diisiinmiiyorum.

%2,4

%S3,7

26

%21,1

50

%40,7

37 | %30,1

Kurumdan su anda
ayrilirsam kendimi
suc¢lu hissederim.

%6,5

14

%11,4

33

%26,8

42

%34,1

26 | %21,1

Bu kurum benim
sadakatimi hak
ediyor.

%3,3

%1,6

20

%16,3

58

%47,2

39 | %31,7

Kurumuma kars1
biiyliik minnettarlik
hissediyorum.

%0,8

%4,1

14

%11,4

60

%48,8

43 | %35,0
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Tablo 3.11°de verilen bilgilere gore ankete katilan ¢alisanlardan;

Katilimcilarin ortalama %77,5 inin katiliyorum/kesinlikle katiliyorum olarak
olumlu cevap verdigi ve %16,4 iiniin ise kararsiz kaldig1 goriilmiistiir. Ozellikle
“Kurumdan su anda ayrilirsam kendimi suglu hissederim.” sorusunda katilimcilarin
%?26,8 oranla ve “Kurumdan ayrilmak istesem bile, su anda bunu yapmak benim i¢in

¢ok zor olurdu.” sorusunda %22,0 oranla kararsiz kaldiklar1 goriilmektedir.

Bu sonuca gore de, ¢alisanlarin orgiitlerine son derece bagli olduklar1 ve fakat

kurumdan ayrilma hususunda %20 oran {izerinde kararsiz kaldiklar1 gértilmiistiir.

3.8.4. Temel Boyutlar icin Faktor Analizi

Faktor analizi, ayni yapiy1 ya da niteligi 6lcen degiskenleri bir araya toplayarak
O0lemeyi ve az sayida faktor ile agiklamayir amaglayan istatistiksel bir tekniktir.
Faktor analizi, bir faktorlestirme ya da ortak faktor adi verilen yeni kavramlar1 ortaya
¢ikarma ya da degiskenlerin faktor ylik degerlerini kullanarak kavramlarin islevsel

tanimlarin elde etme siireci olarak da tanimlanmaktadir.
Faktor analizi uygulanirken dikkat edilmesi gereken hususlar vardir.Bunlar:

Orneklem  Biiyiikliigii: Kiiciik orneklemlerden hesaplanan korelasyon
katsayilar1 daha az giivenilir olma egilimindedir. Orneklem biiyiikliigiiniin
korelasyonun giivenilirligini saglayacak kadar biiyiik olmas1 6nem arz etmektedir.
Orneklemden elde edilen verilerin yeterliliginin saptanmas igin Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) testi yapilmaktadir. Kaiser bulunan degeri 1’e yaklastikca miikemmel ve
0.50’nin altinda ise kabul edilemez oldugunu belirtmektedir.( (0.90’larda miikemmel,
0.80’lerde ¢ok iyi, 0.70’lerde iyi, 0.60’larda vasat ve 0.50’lerde kot olarak kabul
edilmektedir.)

Normallik: ~ Faktor analizinde yigmmdaki dagilimin normal olmasi
gerekmektedir. Bu varsayim, biitiin degiskenler ve degiskenlerin biitiin dogrusal
kombinasyonlar1 i¢indir. Verilerin ¢ok degiskenli normal dagilimdan geldigi Bartlett
testi ile test edilmektedir. Bartlett testi sonucu ne kadar yiiksek ise, anlamli olma

olasilig1 o kadar yiiksektir.
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Dogrusallik: Degiskenlerin her bir ¢ifti ve degiskenlerle faktorler arasindaki

iligkinin dogrusal olmas1 gerekmektedir.

Faktor analizinde degiskenlerin bir boyutu belirleyebilmesi icin degiskenler
aras1 korelasyon degerlerinin yiliksek olmasi gerekmektedir. Bundan dolay1 bu

caligmada en diislik korelasyon degeri 0.5 olarak alinmistir.

Faktor analizi yonteminde; yukarida belirtildigi gibi analizde kullanilan
degiskenlerin normal dagilima sahip olmas1 gereklidir. Calismada kullanilan veriler,
anket verileridir. Bu verilerin normal dagilima yakin bir dagilim gdsterip

gostermedigini smnamak igin Bartlett testi kullanilmistir (Saylan, 2008).

Tablo 3.12. Olgeklerin Kaiser Meyer Olkin Degerleri

Olcekler KMO Barlett Testi
Deger Deger P
Yonetim Yaklagimi 0,912 844,864 <001
Calisma Kosullari 0,877 547,178 <001
Odiillendirme 0,827 445,411 <001
Arkadasglik Ortamu 0,901 927,153 <001
Orgiitsel Adalet 0,831 325,584 <001
Isgiicii Beklentisi 0,807 247,217 <001
Is Tatmini Olgegi 0,835 446,534 <001
Orgiitsel Baglilik Olgegi 0,922 1243,84 <001

KMO degeri sifir ya da sifira yakin ¢ikmasi durumunda korelasyon
dagiliminda bir dagmiklik oldugu gerekgesiyle faktor analizi yapilamayacagi
ongoriilmektedir. Genellikle KMO degerinin 0,50°den yiiksek olmasi beklenir ve
aksi durumlarda analize devam edilemeyecegi yorumu yapilir. Barlett analizi i¢in ise,
p < 0,05 oldugu durumlarda verilerin faktor analizine uygun oldugu belirlenir ve
analize devam edilir (Cini, 2016:165). Tablo 3.12 incelendiginde arastirmaya konu
olan oOlgeklerin KMO degerlerinin hepsi % 80’den biiyiiktiir. Bu degerlerin yiiksek
¢tkmasi faktor analizine devam edilebilecegini ortaya koymaktadir. Barlett
degerlerinin p < 0,001 olarak ¢ikmasi ise, degiskenler arasindaki iliskinin ve analiz

yapilabilmesi i¢in uyum derecesinin anlamli oldugunu isaret etmektedir. Sonug
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olarak, KMO ve Barlett testleri sonucu araciligryla arastirma Olg¢eklerinin faktor

analizine uygun oldugu tespit edilmistir.

Faktor analizinin ac¢imlayict ve dogrulayici olmak iizere iki ¢esidi
bulunmaktadir. Dogrulayic1 faktor analizi, sosyal bilimlerde limitleri olmaksizin
¢oklu amaglar1 igeren yeni Olgeklerin olusturulmasinda, var olan veya yeni
Olceklerde psikometrik ozelliklerin degerlendirilmesinde ve modellerin etkilerinin
incelenmesinde kullanilmaktadir. Ayrica, yapisal gegerliligin incelenmesinde ve
Olcegin  tiim gruplar boyunca degisip degismediginin Jlgiilmesinde de
kullanilmaktadir. Agimlayici faktor analizi ise, arastirmalarin esas arastirmak istedigi
temel gizilleri bulmak icin kullanilan istatistiki bir yontemdir. Ayrica agimlayici
faktor analizi, bireysel degiskenler arasindaki ikili iliskilerin incelenmesi ve
faktorlerin arastirmanin ama¢ ve hipotezlerine uygunlugunun test edilmesinde
kullanilmaktadir (Cini, 2016:165). Faktor analizine gec¢ilmeden oOnce, arastirma
matrislerinin korelasyon diizeylerinin faktor analizine uygun olup olmadig1 Kaiser-

Meyer-Olkin (KMO) ve Barrett testiyle degerlendirilmistir.

Yonetim Yaklagimi faktor analiz sonuglar1 Tablo 3.13’de gosterilmektedir.

Tablo 3.13. Yonetim Yaklasimi Boyutu Faktor Analizi

o Faktor
Soru Yonetim Yaklasinm Yiikii
4 Yoneticilerim, isimizi nasil yapacagimiz konusunda goriis ve 0.80
diisiincelerimizi alir. ’
5 Yoneticilerim, yetki ve sorumlulugu astlari ile paylasir. 0,79
6 Yoneticilerim, is yerindeki sorunlara ¢6ziim bulur. 0,86
7 Yoneticilerim, tekliflere ve elestiriye agiktir, 0,82
8 Yoneticilerim, inang ve duygularimi dikkate alir. 0,80
9 Yoneticilerim, bizleri isleri yapacak kisiler olarak degil insan 0.85
olarak goriir. ’
10 Yoneticilerim, iglerimizi yaparken insiyatif kullanmamiza izin 0.79
verir. )
11 Yoneticilerim, tiim ¢aliganlara ayni sekilde davranir. 0,83
12 Yoneticilerim, yaptigim islere saygi duyar. 0,82
n=9; KMO= 0,91; Barlett Sph. Testi = 844,864; Toplam Varyans= %67,68;
Cronbach's Alpha: 0,94; Faktor Yiikleri > 0,50.
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Tablo 3.13’de goriildiigii lizere, yoOnetim yaklasimi Olgeginin genel
giivenilirligi 0,94 olarak bulunmus olup, KMO ve Barlett analizi sonucunda KMO
degerinin 0,91 ve Barlett degerinin ise 0,05 ten kii¢iik oldugu tespit edilerek faktor
analizinin yapilabilir oldugu goriilmistiir. Ayrica tiim oOlgeklerin 6z degerlerinin

1’den biiyiik oldugu belirlenmistir.

Calisma Kosullar1 faktor analiz sonuglar1 Tablo 3.14’te gosterilmektedir.

Tablo 3.14. Caligma Kosullar1 Boyutu Faktor Analizi

Faktor
Soru Cahsma Kosullari Yiikii

Isyerimdeki kural ve politikalar isimi iyi yapmami

13 0,77
kolaylastirtyor.

14 Kapasiteme uygun is yiikiine sahibim. 0,77
Sorumluluklarimi, yetkilerimi ve benden tam olarak ne

15 . % 0,69
beklendigini biliyorum.

16 Isimi gerektigi gibi yapabilmem i¢in zamanim yeterlidir. 0,78

17 Firmamda is giivencesi yiiksektir. 0,73

18 Yillik izin siiresi yeterlidir. 0,65

19 Firmamda ticret politikas yeterli ve adildir. 0,66

20 Caligma ortamimda is giivenligi yeterlidir. 0,79

21 Firmamin ¢alisma kosullarindan genel olarak memnunum. 0,82
n=9; KMO= 0,87; Barlett Sph. Testi = 547,178; Toplam Varyans= %69,72;
Cronbach's Alpha: 0,89; Faktor Yiikleri > 0,50.

Tablo 3.14’te goriildiigi iizere, caligma kosullar1 6lgceginin genel glivenilirligi
0,89 olarak bulunmus olup, KMO ve Barlett analizi sonucunda KMO degerinin 0,87
ve Barlett degerinin ise 0,05 ten kiigiik oldugu tespit edilerek faktor analizinin
yapilabilir oldugu goriilmiistiir. Ayrica tiim dlgeklerin 6zdegerlerinin 1’den biiyiik

oldugu belirlenmistir.

Odiillendirme Boyutu faktor analiz sonuglar1 Tablo 3.15’de gosterilmektedir.



Tablo 3.15. Odiillendirme Boyutu Faktér Analizi

68

P . Faktor
Soru Odiillendirme Yiikii

22 Firmamin verdigi iicret motive olmami saglamaktadir. 0,76

23 Firmam yilsonu prim ve ikramiye vermektedir. 0,72
Calistigim firma yiyecek, giyecek vb. ayni yardimlar

24 0,78
yapmaktadir.

25 Firmamda terfi edebilme imkdnimiz bulunmaktadir. 0,75

2 Firmamin uyguladigi performans degerlendirme sistemi 0.73
objektif kriterlere dayanmaktadir. ’
Firmamda sahsim ve ailem adina diizenlenmis saglik sigortast

27 0,80
bulunmaktadir.
Firmamda bilgi ve egitim seviyemizi artirmak i¢in egitim

28 - . 0,68
programlari diizenlenmektedir.

29 Yoneticim bana giiven duymaktadir. 0,77

n= §; KMO= 0,82; Barlett Sph. Testi =445,411; Toplam Varyans= %71,49;

Cronbach's Alpha: 0,86; Faktor Yiikleri > 0,50.

Olgeklerin faktor analizlerini yapilabilmesi icin KMO, Barlett ve giivenilirlik

degerlerinin kritik noktalarin iistiinde ¢ikmasi gerekmektedir. Dolayisiyla diger

Olceklerde oldugu gibi odiillendirme 6lgcegi icin de bu degerler kontrol edilmistir.

Tablo 15 incelendiginde, ddiillendirme 6lgegi icin KMO (0,82), Barlett (p < 0,05)

ve gilvenilirlik (0,86) degerlerinin faktdr analizinin yapilabilmesi igin kritik

degerlerin lizerinde oldugu goriilmektedir. Bu Olgekte kritik degerin altinda kalan 1

madde alt gizili arastirma kapsamindan ¢ikarilmistir (bkz Tablo 3:42). Bu bilgilerin

yani sira toplam varyans orani ( %52,99) ve tiim Olgeklerin 6z degerleri

incelendiginde olmasi gereken kritik degerin (6z deger > 1) {listiinde oldugu

goriilmektedir.

Arkadaslik Ortami faktor analiz sonuglar1 Tablo 3.16°da gosterilmektedir.




Tablo 3.16. Arkadaslik Ortami Boyutu Faktor Analizi
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Faktor
Soru Arkadashk Ortam Yiikii
30 Is arkadaslarim ile iyi bir calisma ekibi oldugumuza 0.79
inaniyorum. ’
Is arkadaslarim ve aileleri ile mesai disinda da vakit gegiriyor
31 0,77
ve bundan zevk aliyorum.
32 Is yerimde tiim arkadaslarim birbirini destekliyor. 0,88
Is arkadaslarimiz arasindaki uyum, isteki basarim ve
33 . < . 0,91
motivasyonumu olumlu y6nde etkiliyor.
34 Orgiit ici iletisim son derece kuvvetlidir. 0,89
35 Is arkadaslarimla ortak galigmalarda rahatim. 0,86
36 Caligma arkadaglarimin performansi tatmin edici diizeydedir. 0,87
37 Bu ekibin bir bireyi olmaktan mutluluk duyuyorum. 0,88
n= 8; KMO= 0,90; Barlett Sph. Testi = 927,153; Toplam Varyans= %74,31;
Cronbach's Alpha: 0,95; Faktor Yiikleri > 0,50.

Tablo 3.16’da goriildiigii lizere, arkadaslik ortami1 dlgeginin genel glivenilirligi

0,95 olarak bulunmus olup, KMO ve Barlett analizi sonucunda KMO degerinin 0,90

ve Barlett degerinin ise 0,05 ten kiiglik oldugu tespit edilerek faktor analizinin

yapilabilir oldugu goriilmiistiir. Ayrica tiim dlgeklerin 6zdegerlerinin 1’den biiyiik

oldugu belirlenmistir.

Orgiitsel Adalet faktor analiz sonuglar1 Tablo 3.17°de gosterilmektedir.

Tablo 3.17. Orgiitsel Adalet Boyutu Faktor Analizi

N Faktor
Soru Orgiitsel Adalet Yiikii
38 Is sorumluluklarimin adil oldugu kanisindayim. 0,75
39 Ucretimin adil oldugunu diisiiniiyorum. 0,74
40 Isle ilgili biitiin kararlar, bunlardan etkilenen tiim ¢alisanlara 0.83
ayrim gozetmeksizin uygulanir. ’
Isimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerim bir ¢alisan olarak
41 N 0,91
haklarimi gozetirler.
4 Isimle ilgili bir karar aliirken yoneticim, bunun sonuglar1 ve 0.83
etkileri hakkinda benimle goriis aligverisinde bulunur. ’
n=5; KMO= 0,83; Barlett Sph. Testi = 325,584; Toplam Varyans= %72,46;

Cronbach's Alpha: 0,87; Faktor Yiikleri > 0,50.

Tablo 3.17°de goriildiigii lizere, orgiitsel adalet Olgeginin genel giivenilirligi

0,87 olarak bulunmus olup, KMO ve Barlett analizi sonucunda KMO degerinin 0,83

ve Barlett degerinin ise 0,05 ten kiigiik oldugu tespit edilerek faktor analizinin
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yapilabilir oldugu goriilmiistiir. Ayrica tiim dlgeklerin 6zdegerlerinin 1’den biiyiik

oldugu belirlenmistir.

Isgiicii Beklentisi faktor analiz sonuglar1 Tablo 3.18°de gosterilmektedir.

Tablo 3.18. isgiicii Beklentisi Boyutu Faktor Analizi

P, - Faktor
Soru Isgiicii Beklentisi Yiikii
43 Isimle ilgili kararlar alimirken yoneticilerim bana saygili 0.82
davranirlar ve 6nem verirler. ’
Yoneticiler, alinan kararlar1 ¢alisanlara agiklar ve istendiginde
44 o . 0,90
ek bilgiler verirler.
Isimin toplum igerisinde ‘saygin kisi’ olma sansini bana
45 e e 0,83
verdigini diistiniiyorum.
Bolimiimde galisanlar arasinda is paylasimi ve yardimlagma
46 0,84
vardir.
n=4; KMO= 0,80; Barlett Sph. Testi =247,217; Toplam Varyans= %72,51;
Cronbach's Alpha: 0,87; Faktor Yiikleri > 0,50.

Tablo 3.18’de goriildiigl lizere, isgiicli beklentisi dlgeginin genel glivenilirligi
0,87 olarak bulunmus olup, KMO ve Barlett analizi sonucunda KMO degerinin 0,80
ve Barlett degerinin ise 0,05 ten kiiglik oldugu tespit edilerek faktor analizinin
yapilabilir oldugu goriilmiistiir. Ayrica tim Olgeklerin 6z degerlerinin 1°den biiyiik

oldugu belirlenmistir.

Is Tatmini Olgegi faktdr analiz sonuglar1 Tablo 3.19°da gdsterilmektedir.

Tablo 3.19. is Tatmini Ol¢egi Boyutu Faktor Analizi

; s Faktor
Soru Is Tatmini Olcegi Yiikii
Yaptigim is tiim bilgi, yetenek ve becerilerimi kullanma
47 o < 0,75
imkani saglar.
Isyerine zevkle bir seyler yapma arzusu igerisinde gelir, is
48 A 7 0,78
bitiminde basar1 hissi duyarak ayrilirim.
Isim bana kurum iginde ve kurum disinda prestij ve sayginlik
49 0,84
kazandirir.
50 Isimi severek yaparim. 0,81
51 Is yerimde yiikselme politikas1 adildir. 0,74
52 Isimin bana sagladig1 maddi imkanlardan cok memnunum. 0,70
53 Isimin bana sagladig1 sosyal imkanlardan cok memnunum. 0,71
n=7; KMO= 0,83; Barlett Sph. Testi = 446,534; Toplam Varyans= %69,74;
Cronbach's Alpha: 0,88; Faktor Yiikleri > 0,50.
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Tablo 3.19°da goriildiigii lizere, is tatmini Slgeginin genel giivenilirligi 0,88 olarak
bulunmus olup, KMO ve Barlett analizi sonucunda KMO degerinin 0,83 ve Barlett
degerinin ise 0,05 ten kiiciik oldugu tespit edilerek faktor analizinin yapilabilir oldugu

goriilmiistiir. Ayrica tiim dlgeklerin 6z degerlerinin 1°den biiytlik oldugu belirlenmistir.

Orgiitsel Baglilik Olgegi faktor analiz sonuglar1 Tablo 3.20’de gosterilmektedir.

Tablo 3.20. Orgiitsel Baglilik Olcegi Boyutu Faktor Analizi

N o . Faktor
Soru Orgiitsel Baghhk Olcegi Yiikii
54 Kendimi kuruma kars1 duygusal olarak bagl hissediyorum. 0,83
55 Bu kurumun benim igin ¢ok 6zel bir anlami var. 0,85
56 Kurumun sorunlarini, kendi sorunlarim gibi gortiriim. 0,81
57 Kuruma karsi giiclii bir aidiyet duygusu hissediyorum. 0,85
Meslek hayatimin kalan kismimi kurumda gegirmekten biiyiik
58 0,83
mutluluk duyarim.
59 Kurumda, kendimi aileden biri gibi hissediyorum. 0,80
60 Kurumdan su anda ayrilmaya karar vermem halinde, 0.72
hayatimdaki pek ¢ok sey bundan olumsuz etkilenecektir. ’
Kurumdan ayrilmak istesem bile, su anda bunu yapmak
61 . 0,73
benim i¢in ¢ok zor olurdu.
Benim i¢in avantajli sonuglar olsa bile, isten ayrilmamin
62 . . . 0,74
kuruma karsi uygun bir davranig olacagini diisiinmiiyorum.
63 Kurumdan su anda ayrilirsam kendimi suglu hissederim. 0,63
64 Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. 0,83
65 Kurumuma karsi biiyiikk minnettarlik hissediyorum. 0,82
n= 12; KMO= 0,92; Barlett Sph. Testi = 1.243,835; Toplam Varyans= %73,96;
Cronbach's Alpha: 0,93; Faktor Yiikleri > 0,50.

Olgeklerin faktor analizlerini yapilabilmesi icin KMO, Barlett ve giivenilirlik
degerlerinin kritik noktalarm iistiinde cikmasi gerekmektedir. Dolayisiyla diger
Olceklerde oldugu gibi orgiitsel baglilik 6lgegi i¢in de bu degerler kontrol edilmistir.
Tablo 3.20 incelendiginde, orgiitsel baglilik 6lgegi icin KMO (0,92), Barlett (p < 0,05)
ve glivenilirlik (0,93) degerlerinin faktor analizinin yapilabilmesi igin kritik degerlerin
tizerinde oldugu goriilmektedir. Bu olgekte kritik degerin altinda kalan 2 madde alt
gizili aragtirma kapsamindan g¢ikarilmistir. (bkz Tablo 3:42). Bu bilgilerin yani sira
toplam varyans orani (%62,96) ve tiim Ol¢eklerin 6z degerleri incelendiginde olmast

gereken kritik degerin (6z deger > 1) iistiinde oldugu goriilmektedir.



72

3.8.5. Temel Boyutlar Arasindaki Pearson Korelasyon Analizi

Calismanin bu boliimiinde temel boyut degiskenleri arasindaki iligkiyi 6lgmek
icin Pearson Korelasyon Analizi yapilacaktir. Korelasyon analizi, iki sayisal 6l¢iim
arasinda dogrusal bir iligki olup olmadigini ve iligki var ise bu iligkinin yoniiniin ne
oldugunu belirlemek i¢in kullanilan istatistiksel bir yontemdir. Korelasyon analizi
yapilmadan once verilerin normal dagilima sahip olup olmadigini tespit etmek igin
Kolmogorov-Smirnov normallik testi yapilmistir. Kolmogorov-Smirnov normallik
testinde, anlamlilik diizeyi (sig.) p < 0.05 seviyesinde anlamli ise hipotez reddedilir
ve dagilimin normal olmadigi kabul edilir. Eger anlamlilik diizeyi p > 0.05
seviyesinde ise hipotez kabul edilir ve dagilimm normal oldugu sonucuna ulagilir.

Tablo 3.21. de verilerin normallik test sonuglar1 gosterilmektedir.

Tablo 3.21. Normallik Testi

Kolmogorov-Smirnov*

Statistic Df Sig.
Yonetim Yaklagimi ,179 123 0,201
Is Tatmini ,143 123 0,174
Caligma Kosullar1 ,111 123 0,165
Arkadasglik Ortamu ,134 123 0,171
Orgiitsel Adalet ,139 123 0,172
Is Giicii Beklentisi ,195 123 0,208
Orgiitsel Bagllik ,102 123 0,161
Odiillendirme ,112 123 0,169

Tablo 3.21°de goriildiigii iizere tim Ol¢eklerde anlamlilik diizeyi “p > 0,05”
seviyesinde oldugu icin verilerin normal dagildigi sonucuna ulasilmigtir. Veri
dagilimlarinin normal oldugu durumlarda Pearson korelasyon katsayisi, normal
olmadig1 durumlarda ise Spearman Rank korelasyon kat sayisi tercih edilmektedir.
Bir korelasyonun yorumlanabilmesi i¢in p degerinin 0,05 ten daha kiigiik olmasi
gerekmektedir. Veri dagilimlari normal oldugu icin aragtrmamizda Pearson

korelasyon analizi kullanilmistir.
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Yapilan korelasyon analizi sonucunda Anlamlilik Diizeyi (P) < Tablo Degeri
(a) = 0,05 tablo degerinden kii¢iik ise H1 hipotezi kabul edilmistir. Yani boyutlar
arasindaki korelasyon katsayisi istatistiksel olarak anlamlidir sonucuna ulasilmistir.
Aksi halde Anlamlilik Diizeyi (P) > Tablo Degeri (a) = 0,05 tablo degerinden biiyiik
ise HO hipotezi kabul edilmistir. Yani boyutlar arasindaki korelasyon katsayisi

istatistiksel olarak anlamsizdir sonucuna ulagilmistur.

Is tatminine etki eden faktorler ve is tatminine iliskin korelasyon analizi

sonuclar1 asagidaki tabloda sunulmustur.

Tablo 3.22. is Tatminine Etki Eden Faktérler ve Is Tatminine Iliskin Korelasyon Analizi

{Esﬂ"fialt;:llier:lin Yonetim Cahsma | Odiillen- | Arkadashk | Orgiitsel | Is Giicii is
Faktorler Yaklasimu | Kosullar dirme Ortami Adalet Beklentisi | Tatmini
Yénetim r| 1,000 0,601%* | 0,581%* 0,712%* 0,573%% | 0,727%*% | 0,275%*
Yaklagim p - <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 | <0,001
Calisma rl 0,601%* 1,000 0,752%* 0,517** 0,630%* | 0,620%* | 0,456%*
Kosullar p|l <0,001 E <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 | <0,001
Odiillen- r| 0,581%* 0,752%* 1,000 0,574%* 0,622%% | 0,644%*% | 0,413%*
dirme p| <0001 <0,001 - <0,001 <0,001 <0,001 | <0,001
Arkadashk | 7| 0.712%* 0,517*% | 0,574%* 1,000 0,489%* | 0,747%* | 0,340%*
Ortam p| <0001 <0,001 <0,001 - <0,001 <0,001 | <0,001
Orgiitsel r| o 0,573%* 0,630%* | 0,622%* 0,489%** 1,000 0,766** | 0,628%**
Adalet p|l <0001 <0,001 <0,001 <0,001 - <0,001 | <0,001
is Giicii r| o 0,727%* 0,620%* | 0,644%* 0,747%* 0,766** 1,000 0,575%*
Beklentisi p| <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 - <0,001
. rl o 0,275%* 0,456%* | 0,413%* 0,340%* 0,628%* | 0,575%* 1,000
Is Tatmini

p| <0001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 -

Yapilan korelasyon analizi sonucunda elde edilen degerler, “Yonetim
Yaklagimi” (r = 0,275; p < 0,001) “Is Tatmini” 6lgegi arasmda anlamli ve zayif
derecede giiglii yonde istatistiksel bir iligkinin oldugunu gostermektedir. Bu sonuglar,
“orgiitiin yonetim yaklasimi ile is tatmini arasinda anlamly bir iliski vardir (H1.2.)
seklindeki, yonetim yaklasimi ile is tatmini arasindaki iligkinin varligmi tespit

etmeye yonelik hipotezin kabul edilmesini saglamaktadir.

Yine korelasyon analizi sonucunda elde edilen degerler, “Calisma Kosullart”
(r=0,456 ; p < 0,001 ) “Is Tatmini” dlgegi arasinda anlamli ve orta derecede giiclii

yonde istatistiksel bir iliskinin oldugunu gdstermektedir. Bu sonuglar, “Calisanlarin
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maruz kaldigi ¢calisma kosullart ile i tatmini arasinda anlamli bir iliski vardir.
(H1.3.) seklindeki, ¢alisma kosullari ile is tatmini arasindaki iliskinin varligini tespit

etmeye yonelik hipotezin kabul edilmesini saglamaktadir.

Calisma kapsaminda elde edilen korelasyon analizine gore , “Odiillendirme” (r
= 0,413; p< 0,001) “Is Tatmini” dlgegi arasmda anlamli ve orta derecede giiclii
yonde istatistiksel bir iliskinin oldugunu gdstermektedir. Bu sonuglar, “Calisanlarin
odiillendirilmesi ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski vardwr. (H1.1.) seklindeki,
odiillendirme ile is tatmini arasindaki iligkinin varligini tespit etmeye yonelik

hipotezin kabul edilmesini saglamaktadir.

Tablo 3.22’de verilen degerlerde goriildiigi lizere, “Arkadaslik Ortami” (r =
0,340; p<0,001) “Is Tatmini” dlgegi arasinda anlaml ve orta derecede giiclii yonde
istatistiksel bir iliskinin oldugu goriilmektedir. Bu sonuglar, “Orgiitteki arkadaslik
ortami ile calisanlarin is tatmini arasinda anlamli bir iliski vardir.” (H1.4.)
seklindeki, arkadaslik ortamu ile is tatmini arasindaki iliskinin varligini tespit etmeye

yonelik hipotezin kabul edildigini gostermektedir.

Benzer sekilde, onceki boyutlar ile ig tatmini arasindaki iligkinin tespit edilmesi
i¢in uygulanan korelasyon analizi “Orgiitsel Adalet” ve “Isgiicii Beklentisi” dlgekleri
icin de kullanilmistir. Yapilan analiz sonucunda, “Orgiitsel Adalet” (r = 0,628;
p<0,001) ve “Isgiicii Beklentisi” (r = 0,575; p<0,001) ile “Is Tatmini” dlgegi
arasinda anlaml ve yiiksek derecede giiclii yonde istatistiksel bir iligkinin oldugu
goriilmektedir. Bu sonuglar, “Orgiitsel adalet ile ¢alisanlarin is tatmini arasinda
anlamly bir iliski vardwr.” (H1.5.) seklindeki orgiitsel adalet ile is tatmini arasindaki
iliskinin varhigin1 ve “Orgiitiin isgiicii beklentisi ile ¢calisanlarin is tatmini arasinda
anlaml bir iligki vardwr. ”(H1.6.) seklindeki isgiicii beklentisi ile is tatmini arasindaki

iligkinin varligini tespit etmeye yonelik hipotezlerin kabul edilmesini saglamaktadir.

Tablo 3.22°deki verilere gore; tim boyutlar arasinda istatistiksel olarak anlamli
bulunan ve giiglii yonlii iliski gosteren korelasyon mevcuttur. En giicli iliski
Orgiitsel Adalet boyutu ile Isgiicii Beklentisi boyutu (0,766**) arasinda bulunmustur.
Bunu sirastyla; Calisma Kosullart Boyutu ile Odiillendirme Boyutu (0,752%%),
Isgiicii Beklentisi Boyutu ile Arkadaslik Ortamu (0,747%%); Isgiicii Beklentisi Boyutu
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ile Yonetim Yaklasimi Boyutu (0,727%*) ve Arkadaslik Ortami Boyutu ile Yonetim
Yaklasimi Boyutu (0,712%*) izlemektedir. En zayif iligki ise; Yonetim Yaklagimi
Boyutu ile is Tatmini Boyutu (0,275%*) arasmdadir.

Is Tatmini Boyutu; Orgiitsel Adalet, Isgiicii Beklentisi, Calisma Ortamu,
Odiillendirme ve Arkadashik Ortamm Boyutu i¢in korelasyon degerleri daha giiclii
iken, Yonetim Yaklasimi boyutu i¢in daha zayiftir.

3.8.6. Is Tatmini ve Orgiitsel Baghhk Arasindaki Pearson Korelasyon
Analizi

Arastirma kapsaminda, Onceki boliimlerde Is Tatminine etki eden temel
boyutlar arasindaki faktdor ve korelasyon analizleri yapilmistir. Bu boliimde Is

Tatmini ile Orgiitsel Baghlik arasindaki korelasyon analizine yer verilecektir.

Tablo 3.23. is Tatmini ve Orgiitsel Baglhiliga iliskin Korelisyon Analizi

Is Tatminine Etki Eden Faktérler Is Tatmini Orgiitsel Baghhk
. r 1,000 0,605**
Is Tatmini

p - < 0,001
. r 0,605** 1,000
Orgiitsel Baghhk

p < 0,001 -

Tablo 3.23’de verilen degerlerde goriildiigii iizere, “Orgiitsel Baghlik” (r =
0,605; p<0,001) ile “Is Tatmini” lgegi arasinda anlamli ve pozitif yonde istatistiksel
bir iliskinin oldugu goriilmektedir. Bu sonuglar, “Is tatmini ile érgiitsel baghlik
arasmda anlamlt bir iliski vardir.” (H1) seklindeki, orgiitsel baglilik ile is tatmini
arasindaki iligkinin varhigmi tespit etmeye yonelik hipotezin kabul edildigini

gostermektedir.

Sonug olarak aragtirma bulgular1 degerlendirildiginde, is tatmini ve i tatminine
etki eden temel boyutlar arasinda olumlu ve anlamli bir iligkinin oldugu ve bu
iligkinin ¢alisanlarin ig tatmini ile orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iligkiyi de anlamli

ve olumlu etkiledigi ifade edilebilmektedir.
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SONUCLAR ve ONERILER

Bu arastirma kapsaminda bankacilik sektoriinde is tatminine etki eden yonetim
yaklagimi, ¢aligma kosulari, arkadaslik ortami, oOdiillendirme, Orgiitsel adalet ve
isgiicii beklentisi kavramlar1 analiz edilmis ve is tatminine olumlu/olumsuz yol agcan
bu faktorlerin, banka calisanlarinin orgiitsel bagliligina olan etki ve katkisinin ortaya

konulmasi amaglanmastir.

Glinimiiz kosullarinda her gegen giin isletmeler agisindan “insan kaynagi”
faktorii onem kazanmaktadir. Rekabetin artmasi, bankacilik sektdriiniin son yillarda
hizli bir biliylime kaydetmesi ve sadece verilen hizmet degil, c¢alisanlarin fark
olusturacak hizmet anlayisi iginde olmasmnin gerekli hale geldigi goriilmektedir.
Arastirmalar, calisanlarin daha kaliteli ve fark yaratacak hizmet sergilemelerinin de
bulunduklar1 isletmedeki is tatminleri ve orgiitsel bagliliklar1 ile miimkiin olacagini
gostermektedir. Isletmelerin bilyiimesi ve daha yiiksek hedeflere ve amaglara

ulagmas1 ancak yiiksek is tatminine sahip calisanlar sayesinde olabilecektir.

Bilindigi tizere bankacilik meslegi ¢alisanlar agisindan esnek c¢alisma saatleri
iceren, stresli ve rakamsal anlamda yillik hedeflemeler iizerinden hareket eden zor
bir silire¢ igermektedir. Bu sebeple isletme yoOneticileri calisanlarin kendilerini
gelistirmeleri, daha refah bir hayat yasamalar1 ve isletmeyi daha biiyiik hedeflere
tastyabilecek diizeyde is liretmeleri i¢in is tatminlerini tam anlamu ile saglamali ve

buna paralel olarak ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliligini yiiksek seviyede tutmalidir.

Katilim bankacilig1 sektoriinde faaliyet gosteren Kuveyt Tiirk Katilim Bankas1
A.S.nin Konya ilinde yer alan Subeleri ve Bolge Midiirliigiinde bulunan calisanlar
tizerinde yapilan bu arastirmada, ¢alisanlarin is tatminlerine etki eden faktorler, bu
faktorler arasindaki iligkiler ve saglanan is tatmininin orgiitsel bagliliga olan etkisi

analiz edilmistir.

Arastirma kapsaminda, bankanin Konya ilindeki c¢alisanlari i¢in tamsayim
yontemi kullanilmig, 8 temel boyut altinda 5°li Likert skalas1 6l¢egi kullanilarak,
ortalama 10’ar sorudan olusan toplam 68 soruluk anket ¢alismasi uygulanmistir.

Anket sorularmin gegerliligi ve giivenilirliginin tespiti i¢in Cronbach’s Alpha test
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istatistigi kullanilmig, hem 8 temel boyut i¢in hem de tiim sorular i¢in yapilan detayli
analizde tiim sorularin ve 8 temel boyutun oldukga veya yliksek derecede giivenilir
oldugu tespit edilmistir. Ayrica uygulanan Kaiser-Meyer-Olkin testi ile tiim boyutlar

icin 0rneklem biiylikigiiniin yeterliligi ¢ok iyi diizeyde bulunmustur.

Yapilan analizlerde, arastirmaya konu olan hipotezlerin tamaminin dogru
oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu sonuglara gore, is tatminine dogrudan etki eden
yonetim yaklasimi, calisma kosullari, Odiillendirme, arkadaslik ortami, orgiitsel
adalet ve isgiicii beklentisi kavramlar1 arasinda ve saglanan ig tatmini ile ¢alisanlarin
orgiitsel baglilig1 arasinda pozitif ve anlaml iligkiler oldugu tespit edilmistir. Bu
iligkiler detaylandirildiginda, is tatmini ile arasinda en giiclii iligki olan boyutlarin
orgiitsel adalet ve orgiite baglilik oldugu, bu iliskileri sirasi ile iggiicli beklentisi,
calisma kosullari, 6diillendirme, arkadaslik ortaminin takip ettigi ve en zayif iligkiye
ise yonetim yaklasimi boyutunun sahip oldugu goriilmiistiir. Bu sonuglara gore, is
tatminini etkileyen faktorler 6nem sirasi ile, orgiitsel adalet, orgiitsel baghlik, isgiicti
beklentisi, calisma kosullari, ddiillendirme, arkadaslik ortami ve yonetim yaklasimi

olarak belirlenmistir.

Analiz  sonuglar1  degerlendirildiginde, uygulama yapilan isletmede
calisanlarin ig tatminlerinin ve buna bagli olarak orgiitsel bagliliklarmin yiiksek
seviyede oldugu goriilmektedir. Calisanlarin ortalama %81,1 inin iglerinden tatmin

olduklar1 ve %77,5 ininde kurumlarma bagli olduklar1 sonucuna ulagilmistir.

Arastirma kapsaminda yapilan uygulama neticesinde kurum ¢alisanlarinin
bagli bulunduklar1 kurumlarindan son derece memnun olduklari, yaptiklar1 isten ve
isletmelerinin ~ sartlarndan, imkanlarindan, arkadashik ortami ve c¢alisma
kosullarindan, ddiillendirme sisteminden tatmin olduklar1 ve bu is tatminine ek

olarak kurumlarina son derece bagl olduklar1 sonucuna ulasilmaktadir.

Iigili arastrma kapsaminda yapilan uygulamaya ek olarak Kuveyt Tiirk
Katilim Bankasimin ¢aligma kosullari, is tatminleri ve personelin orgiitsel bagliligmi
daha iyi kavrayabilmek adma arastirma derinlestirilmis ve Kuveyt Tirk Katilim
Bankasmin 2018 yilinda Great Place to Work Enstitiisii tarafindan diizenlenen

“Tiirkiye’nin En 1Iyi Isverenleri 2018” Yarismasi’'nda 2000+ Calisan Sayist
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kategorisinde “Tiirkiye’nin En lyi isvereni” ile “Finansin En Iyi Isvereni” 6diillerini
aldig1 goriilmiistiir. Kuveyt Tiirk Katilim Bankasi, katilim bankalar1 arasinda listeye
giren ik ve tek banka olma Ozelligini elinde bulundurmaktadir

(https://www.greatplacetowork.com.tr).

Arastirma degerlendirmesinde sirketler glivenilirlik, saygi, hakkaniyet, gurur
ve takim ruhu olarak bes kritere gore analiz edilmis ve 162 sirketin basvurdugu, 84
sirketin aday gosterildigi ve 32 sirketin 6diil aldig1 arastirmada Kuveyt Tiirk Katilim
Bankasmin 2000+ Calisan Sayist kategorisinde 3.oldugu bilgisi edinilmistir

(https://www.greatplacetowork.com.tr).

Arastirmaya gore, En Iyi Isveren Unvam alan sirketlerde calisanlar, %82
oranla ¢ok iyi bir igyerinde c¢alistiklarin1 belirtmektedirler ve %65 orani olan
sirketlerin liste dist birakildigi ifadesi goze carpmaktadir

(https://www.greatplacetowork.com.tr).

Iigili hususta En lyi Isveren odiiliinii veren Great Place to Work firmasi
hakkinda bilgi vermek yerinde olacaktir. Great Place to Work, yiiksek giivene sahip,
yiiksek performansh igyeri kiiltiirlerinde kiiresel otorite olarak bilinmektedir. Best
Workplaces listelerini iceren tescilli degerlendirme araglari, danigmanlik hizmetleri
ve belgelendirme programlar1 sayesinde, Great Place to Work, olaganiistii isyeri
kiiltiirleri olusturmak, siirdiirmek ve tamimak i¢in gerekli kriterleri, ¢ergeveyi ve
uzmanlig1 saglamaktadir. ABD'de, Great Place to Work, "Calismak I¢in En Iyi 100
Sirket" ve Millennials, Women, Cesitlilik, Kii¢iik ve Orta Olgekli Sirketler ve ¢ok
sayida sanayi ve bolge igin listeler igeren bir dizi En Iyi Isyeri listesi hazirlamaktadir.
Great Place to Work, alt1 kitada 50'den fazla iilkede isletmelere, kar amaci1 glitmeyen
kuruluglara ve devlet kurumlarina yonetici danismanlhigr ve kiiltir danigmanhigi

hizmetleri sunmaktadir.

“En lyi Isveren Odiilii” basvuru ve katilm sartlar1 hususunda arastirma
yapilmis ve silirecte dncelikle sirket ¢alisan sayisiin 3te 1’1 gibi sistem tarafindan
rastlantisal secilmis kisilere anket mailleri gonderildigi, bu mailde farkh
kategorilerde isyeri ortamu, ¢alisanlar arasi iliskiler, yoneticilere bakis agisi, kariyer

yolculuklar1 vb. hakkinda diistinceleri soruldugu belirtilmektedir. Akabinde aday
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olan kurumun c¢aliganlarma yonelik yapilan tiim faaliyetler, organizasyonlar,
fotograflar, videolar, duyurular listelenerek Great Place to Work enstitiisiine

gonderilmekte ve uygun goriildigi takdirde degerlendirmeye alinmaktadir.

Calisanlarina daha iyi bir is hayat1 ve ¢alisma ortami sunmak, yiiksek is tatmini
saglamak, calisanlarin orgiitsel baglihigini artirmak adina Kuveyt Tirk Katilim
Bankasi1 her gecen yil yenilikler yapmakta ve sadece teknoloji anlaminda degil, ayni
zamanda calisan baglilig1 agisindan da kendini siirekli yenilemektedir. Bu minvalde
banka, 2014 yilinda “Once Calisan Meclisi” ad1 altinda kendi biinyesinde 25 kisiden
olusan bir birim kurmustur ve her yil toplanan ve ¢alisanlardan olusan bu meclis, yil
icerisinde calisanlardan aldiklar1 taleplerin mecliste goriisiilmesi ve karara
baglanmasi yoniinde faaliyette bulunmaktadir. (Kuveyt Tiirk Once Calisan Meclisi

Uygulama Esaslar1 2016).

Son yillarda kurumun yaptigi yenilikler hakkinda bilgi edinilmis olup, en
onemli yeniliklerinden birisinin “Sepetim” adi verilen uygulama oldugu goriilmustiir.
(Kuveyt Tiirk Once Caligan Meclisi Uygulama Esaslar1 2016). “Sepetim”
uygulamasi finans sektoriinde bir ilk olmakla birlikte, tiim kurumlar arasinda bireysel
olarak herkese farklilastirildigi i¢in de ayrica ilk olarak kabul edilmektedir.
Uygulama kisaca, ¢alisanlara yil boyunca sahip olduklar1 sosyal ve yan haklar1 kendi

istedikleri sekilde segme/degistirme olanagi tanimaktadir. Ornek olarak, calisan

29 9 99 9

“giyim yardimi” “’yol yardim1” gibi yan hakki olan tercihleri yerine “yakit kartr”,
umre seyahati” gibi farkli yan hak segeneklerinden faydalanabilmektedir. Bunlarin
yani sira 2014 yilindan bu tarafa calisan memnuniyetini saglamak adma “Once
Calisan” kapsaminda bircok yeniligi hayata geciren kurum, calisanlarina bebek
hediyesi, evlilik yildoniimii hediyesi, esnek ¢aligma saatleri, Ramazan bereketi izni,
terfi mektubu, okul ilk giin izni, karne izni, karzi hasenler, bayram sekeri hediyesi,
10. Y1l hediyesi vb imkanlar tanimustir. Bu durumu da “Iyi ki Kuveyt Tiirkliiyiim”

adi altinda kurum igerisinde gelenek haline getirmistir.

Arastirma kapsaminda gerek literatiir incelemeleri ve teorik bilgiler gerekse
uygulama sonucunda goriildiigii lizere insan faktoriinlin isletmeler agisindan her

gecen giin son derece dnem kazandig1 goriilmektedir. isletmelerin rekabette avantaj
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saglayabilmesi ve saglikli biiyliyebilmesi i¢in, ¢alisanlarin is tatminine ve Orgiitsel

bagliligina 6nem vermeleri gerektigi agik bir sekilde dikkat ¢ekmektedir.

Literatiir incelemelerinde, Orgiitsel baglilik ve is tatmini {lizerine bircok
aragtirma yapildig1 goriilmiistiir. Fakat, Konya ilinde katilim bankalar1 nezdinde
akademik bir aragtirma yapilmadigi géze carpmaktadir. Bu minvalde, yeni yapilacak
bir arastirmada tek bir katilim bankasi yerine, biiyiikk bir sehirde tiim katilim
bankalarin1 ve subelerini kapsayacak sekilde yeni bir arasgtrma yapilmasmin
arastirmacilara 6nerilmesi yerinde olacaktir. Ozellikle son yillarda iilkemizde katilim
bankaciliginin gelisme gostermesi ve kamu katilim bankalarinim da agilmasi rekabeti
daha da artirmig ve bankacilik sektoriinde katilim bankaciligini daha 6nemli hale
getirmistir.

Ayrica konvansiyonel banka caliganlari ile katilim bankalar1 ¢alisanlarinin
orgiitsel baglilik ve is tatminlerine yonelik bir arastirma yapilarak, karsilastirma
yapilmasi da hem bankacilik sektorii agisindan hem de daha kapsamli bir ¢aligma
olmas1 agisindan daha faydali bir arastirma olabilecektir. Ek olarak sadece kamu
bankalarina yonelik bir uygulama yapilmasmin da arastirmacilara 6nerilmesi yerinde

olacaktrr.

Konu ile ilgili arastirma yapacak arastirmacilarin ayrica, orgiitsel baglilik ve is
tatmininin yani sira Orgiit kiiltiiriinii de aragtirma kapsamina dahil etmeleri, daha

genis perspektifli bir sonuca ulagmalarini saglayabilecektir.

Tiim bu sartlar altinda arastirmaya konu kurumda ¢ahsanlarin Is Tatminlerinin
ve Orgiitsel Baglihiklarmin son derece yiiksek seviyede oldugu ve her gecen giin
firmanin bu hususta ¢alisan aidiyetini artirmak adina kendini gelistirdigini sdylemek

yerinde olacaktir.
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EKLER

Sayin Katihmecl,

Bu anket; Necmettin Erbakan Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim
Dali Yénetim ve Organizasyon Bilim Dalinda yiiriitiilen “Orgiitsel Baglilik ve Is Tatmini
Arasindaki Iliskinin Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma “baslikli yiiksek lisans tez
calismasinin ampirik aragtirmasi i¢in kullanilacaktir.

Ankete vereceginiz_cevaplar tamamen bilimsel amaclarla kullamlacaktir. Bilgilerin

baska bir amac icin Kullanmilmasi ve belirli isletmeler isaret edilerek bireysel olarak
|_sunulmaSI s6z_konusu_degildir. Isletmelere ve cevaplayicilara iliskin biitiin_veriler

kesinlikle gizli tutulacaktir. Arastirmaya yapacaginiz degerli katkilarinizdan dolay1 ¢ok
tesekkiir ederiz.
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1. KATILIMCININ DEMOGRAFIK BILGILERI

1.Cinsiyetiniz 1 ( ) Erkek 2 ( ) Kadin
1)0-2y1l  2)3-5yil  3)6-10 y1l
4) 11 y1l ve iizeri

1) Bolge Miidiirliigii 2) Sube

2.1sletmede Toplam Calisma Siiresi

3. Isletmede hangi birimde gérev
yapiyorsunuz?

2. IS TATMININI ETKILEYEN FAKTORLER
1=Kesinlikle Katilmiyorum

2=Katilmiyorum

3=Kararsizim

4=Katihyorum

5=Kesinlikle Katiliyorum

Yonetim Yaklasinm

Y 6neticilerim, igimizi nasil yapacagimiz konusunda goriis ve

4 |, . L 11213 (4]5
diisiincelerimizi alir.

5 [Yoneticilerim, yetki ve sorumlulugu astlar ile paylagir. 11213 (4]5

6 [Yoneticilerim, is yerindeki sorunlara ¢6ziim bulur. L {23415

7 [Yoneticilerim, tekliflere ve elestiriye agiktir. L {23415

8 |Yoneticilerim, inang ve duygularimi dikkate alir. 11213415
Y 6neticilerim, bizleri isleri yapacak kisiler olarak degil insan

9 o 11213 (4]5
olarak goriir.

10 .Yf)netlc.llerlm, islerimizi yaparken insiyatif kullanmamiza 1 1a2l3lals
izin verir.
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11 [Yoneticilerim, tiim ¢aliganlara ayni sekilde davranir. 5
12 [Yoneticilerim, yaptigim iglere saygi duyar. 5
Cahisma Kosullar
13 [syerimdeki kural ve politikalar isimi iyi yapmami 5
kolaylastiriyor.

14 |Kapasiteme uygun is yiikiine sahibim. 5
Sorumluluklarimi, yetkilerimi ve benden tam olarak ne

15 e e ers 5
beklendigini biliyorum.

16 [isimi gerektigi gibi yapabilmem i¢in zamanim yeterlidir. 5

17 |Firmamda is giivencesi yiiksektir. 5

18 |Yillik izin siiresi yeterlidir. 5

19 |Firmamda iicret politikasi yeterli ve adildir. 5

20 |Calisma ortamimda is giivenligi yeterlidir. 5

21 |Firmamin ¢alisma kosullarindan genel olarak memnunum. 5

Odiillendirme

22 |Firmamin verdigi iicret motive olmami saglamaktadir. 5

23 |Firmam yilsonu prim ve ikramiye vermektedir. 5

24 Calistigim firma yiyecek, giyecek vb. ayni yardimlar 5
yapmaktadir.

25 |Firmamda terfi edebilme imkanimiz bulunmaktadir. 5

2 Firmamin uyguladigi performans degerlendirme sistemi 5
objektif kriterlere dayanmaktadir.

27 Firmam ek tatil v.b. uygulamalarla basarilarimizi 5
Odiillendirmektedir.
Firmamda sahsim ve ailem adina diizenlenmis saglik sigortasi

28 5
bulunmaktadir.
Firmamda bilgi ve egitim seviyemizi artirmak i¢in egitim

29 - . 5
programlar diizenlenmektedir.

30 [Yoneticim bana giiven duymaktadir. 5

Arkadashk Ortami

31 [s arkadaslarim ile iyi bir calisma ekibi oldugumuza 5
inantyorum.

39 [s arkadaslarim ve aileleri ile mesai disinda da vakit gegiriyor 5
ve bundan zevk aliyorum.

33 |[is yerimde tiim arkadaslarim birbirini destekliyor. 5




[s arkadaslarimiz arasindaki uyum, isteki basarim ve

34 motivasyonumu olumlu yonde etkiliyor. P23 14]»°
35 |Orgiit ici iletisim son derece kuvvetlidir. 1 {23415
36 |[is arkadaslarimla ortak ¢alismalarda rahatim. 11213415

37 [Calisma arkadaslarimin performansi tatmin edici diizeydedir. | 1 [ 2 | 3 | 4 | 5

38 |Bu ekibin bir bireyi olmaktan mutluluk duyuyorum. 11213 ([4]5
39 |is sorumluluklarimim adil oldugu kanmisindayim. 11213415
40 [Ucretimin adil oldugunu diisiiniiyorum. 11213415

[sle ilgili biitiin kararlar, bunlardan etkilenen tiim ¢alisanlara

ayrim gozetmeksizin uygulanir.

[simle ilgili kararlar alimirken yoneticilerim bir caligan olarak
haklarim gozetirler.

[simle ilgili bir karar alimrken yoneticim, bunun sonuglari ve
etkileri hakkinda benimle goriis aligverisinde bulunur.

41

42

43

[simle ilgili kararlar aliirken yoneticilerim bana saygili
davranirlar ve 6nem verirler.
Y Oneticiler, alinan kararlar1 ¢alisanlara agiklar ve
istendiginde ek bilgiler verirler.
[simin toplum igerisinde ‘saygin kisi’ olma sansini bana
verdigini diisiiniiyorum.
Boliimiimde galisanlar arasinda is paylagimi ve yardimlagma
vardir.

3. IS TATMINIi OLCEGI

1=Kesinlikle Katilmiyorum

2=Katilmiyorum

3=Kararsizzm

4=Katihyorum

5=Kesinlikle Katiliyorum
[Yaptigim is tiim bilgi, yetenek ve becerilerimi kullanma
imkani saglar.
[syerine zevkle bir seyler yapma arzusu igerisinde gelir, is
bitiminde basar1 hissi duyarak ayrilirim.
[sim bana kurum iginde ve kurum disinda prestij ve sayginlik

44

45

46

47

48

49

[kazandirir.
51 |[Isimi severek yaparmm. 11213415
52 |[is yerimde yiikselme politikas: adildir. 11213415
53 |lsimin bana sagladigi maddi imkanlardan ¢ok memnunum. 11213415

54 |lsimin bana sagladig1 sosyal imkanlardan ¢ok memnunum. 11213415
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4.0RGUTSEL BAGLILIK OLCEGI
1=Kesinlikle Katilmiyorum
2=Katilmiyorum

3=Kararsizzm

4=Katihyorum

5=Kesinlikle Katiliyorum

55 [Kendimi kuruma karsi duygusal olarak bagl hissediyorum. 5
56 [Bu kurumun benim i¢in ¢ok 6zel bir anlami var. 5
57 |Kurumun sorunlarini, kendi sorunlarim gibi goriiriim. 5
58 |Kuruma kars1 giiglii bir aidiyet duygusu hissediyorum. 5
59 Meslek hayatimin kalan kismimi kurumda gegirmekten biiyiik 5
mutluluk duyarim.
60 |Kurumda, kendimi aileden biri gibi hissediyorum. 5
61 Kurumdan su anda ayrilmaya karar vermem halinde, 5
hayatimdaki pek ¢ok sey bundan olumsuz etkilenecektir.
62 Kurumdan ayrilmak istesem bile, su anda bunu yapmak 5
benim igin ¢ok zor olurdu.
Kurumdan ayrilmanin yol agacagi olumsuz sonuglardan biri
63 i 5
de alternatif is olanaklarimin az olmasidir.
Benim i¢in avantajli sonuglari olsa bile, isten ayrilmamin
64 ) - A 5
kuruma kars1 uygun bir davranig olacagini diigiinmiiyorum.
Bu kurumdan simdi ayrilmanin, burada ¢alisan diger
65 [insanlara kars1 duydugum sorumluluklar nedeniyle yanlig 5
olacagini diisiiniiyorum.
66 [Kurumdan su anda ayrilirsam kendimi suglu hissederim. 5
67 |Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. 5
68 [Kurumuma kars1 biiyilk minnettarlik hissediyorum. 5
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