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Tezin Adi: Orgiitsel Bagllik, is Memnuniyeti ve Stres Diizeyinin Algilanan Calisan
Performans1 Uzerindeki Etkisi: KOBI’lerde Bir Arastirma
Hazirlayan: TUNC DIGIN

OZET

Ulusal ekonomilerin temel tasi niteligindeki Kiiciik ve Orta Olgekli
Isletmeler (KOBI) yeni gelismelere uyum saglamaya yonelik dinamik yapilari,
istihdama olan katkilar1 ile 6nemli isletmelerdir. Cagdas yonetim anlayisina uygun
olarak calisanlarin tutum ve davranislarima etki eden faktorlerin incelenmesi ve
etkilerinin belirlenmesinin bireysel ve orgiitsel sonuclart bulunmaktadir. Bu anlamda
orgiitsel baglilik, is stresi ve i memnuniyeti ¢alisanlarin performansini etkileyen en

onemli faktorlerdir.

Bu ¢alismanin amaci ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilik, is memnuniyeti ve stres
algilarinin performanslar1 iizerindeki etkilerinin arastirtlmasidir. Nicel aragtirma
yontemlerinden iliskisel tarama modeli ile yiiriitilen ¢aligmanin &rneklem grubu;
Edirne Il’inde faaliyet gosteren ve KOBI niteligindeki sirketlerde ¢alisan 393
personelden olusmaktadir. Orgiitsel baglilik, is stresi, is memnuniyeti ve calisan
performans oOlceklerinin kullanildigr ¢alismada demografik dagilim ve betimsel
giivenilirlik ve faktor analizi, betimsel istatistikler, hipotez testleri ve yorumlamasi
(Kolmogrov-Smirnov, Mann-Whitney U, Kruskal-Wallis), regresyon ve korelasyon
analizleri SPPS Programi ve Yapisal Esitlik Modeli (YEM) ile yapilmistir. Arastirma
sonucunda KOBI’lerde c¢alisan performansinin 6lcek boyutlarindan mekansal
memnuniyet, duygusal baglililk ve normatif bagliliktan etkilendigi sonucuna

varilmistir.

Alt hipotezlere yonelik yapilan farklilik testlerinde, kadinlarin digsal stres,
igsel stres diizeyi ve zamansal memnuniyeti erkeklerden yiiksek oldugu, isyerinde
yetkisiz konumda olanlarin yetkili konumda olanlardan mekansal memnuniyeti
yiiksek oldugu, bireylerin egitim seviyesi diistiikge memnuniyet duygularinin yiiksek

oldugu saptanmustir.



Calisanlarin ige bagladiklart ilk yillarda Orgiitsel bagliliklarmin yiiksek
oldugu zaman i¢inde bu baglilik diizeyinin azaldig1 sonraki yillarda ise bireyin
gelecek ve kariyer hedeflerinin degismesi yasa bagli nedenlerle is degistirme
olanaklarmin azalmasi nedeniyle Orgiitsel baghiligin arttig1 saptanmistir. 46 ve
tizerinde calisan1 olan isletmelerde c¢alisanlarin devam baglhiliklarinin  yiiksek
Mekansal ve zamansal memnuniyet agisindan degerlendirildiginde isyerinde ¢alisan

sayisinin artmasi ile bireylerin memnuniyet algisi arasinda olumlu bir iligki vardir

Calisan performansi agisindan ise mikro diizeyde kiiciik isletmelerde
calisanlarin performans algisinin yiiksek oldugu saptanmustir. Satis boliimde
calisanlarin igsel streslerinin hizmet boliimiinde ¢alisanlardan yiiksek ve daha dnce
baska igyerinde calisanlar ile calismayanlar arsinda normatif ve devam baglhilig
arasinda farkliliklar tespit edilmistir. KOBI Calisanlarinin igsel stres ve dissal

stresinin diger boyutlarla ile iliskisinin zayif diizeyde oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Baglilik, is Memnuniyeti, Stres, Performans,
KOBI



Title of the Thesis: Organizational Commitment, Job Satisfaction And Stress Levels
Impact On The Perceived Performance Of Employees: A Dissertation About SME’s
Prepared By: TUNC DIGIN

ABSTRACT

Small and Medium Scale Enterprises (SMEs), the cornerstone of national
economies, are dynamic enterprises with dynamic structures for adaptation to new
developments, as well as significant contributions to employment. There are
individual and organizational results of examining the factors affecting attitudes and
behaviors of employees in accordance with contemporary management
understanding and determining their effects. In this sense, organizational
commitment, work stress and job satisfaction are the most important factors affecting
the performance of employees.

The purpose of this study is to investigate the effects of the employees on
organizational commitment, job satisfaction and performance of stress perceptions.
The sample group of the study conducted with the relational screening model among
the quantitative research methods; It consists of 393 personnel working in Edirne
province and working in SME-type companies. Demographic distribution and
descriptive reliability and factor analysis, descriptive statistics, hypothesis testing and
interpretation (Kolmogrov-Smirnov, Mann-Whitney U, Kruskal-Wallis), regression
and correlation analyzes in the study using organizational commitment, work stress,
job satisfaction and employee performance scales Program and Structural Equation
Model (YEM). As a result of the research, it was concluded that the performance of
SMEs was affected by spatial satisfaction, emotional commitment and normative

commitment.

In the difference tests for sub hypothesis, it was found that women had higher
external stress, internal stress level and temporal satisfaction than men, those who
were unauthorized at the work place had higher spatial satisfaction than those who
were competent, and the satisfaction level of individuals was higher when the

education level was lower.



In the first years of employment, when organizational commitment was high,
it was found that in the following years when this level of commitment diminished,
organizational commitment increased due to the change of future and career goals of
the individual and the possibility of job change due to age-related reasons. When the
continuing commitment of employees in 46 or more employees is evaluated in terms
of high spatial and temporal satisfaction, there is a positive relationship between the
increase in the number of employees in the workplace and the satisfaction level of

individuals

In terms of employee performance, it was determined that the performance
perception of the employees in micro-level small enterprises is high. In the sales
department, the internal stresses were found to be high in employees working in the
service department, and there were differences between normative and continuing
employees in those who had never worked with other employees. SME Employees'
internal stress and external stress were found to be in a weak relationship with other

dimensions..

Key Words: Organizational Commitment, Job Satisfaction, Stress,

Performance, SME



ONSOZ

Bu ¢alismada, KOBI calisanlarimin, drgiitsel baglilik, is memnuniyeti ve stres
diizeylerinin, algiladiklart performanslari tizerindeki etkileri ile bu orgiitsel
degiskenlerin birbirleriyle olan iligkileri arastirilmistir. Elde edilen bulgularin ve
ulasilan sonuglarin, literatiire katki saglarken; KOBI yéneticilerine, ilgili kurum ve

kuruluglara da faydali olmasini dilerim.

Tez caligmasi siirecinde bilgi ve deneyimlerini benimle paylasan, ¢alismamin
her asamasinda destegini benden esirgemeyen, degerli hocam ve tez danigmanim

saym Dog. Dr. Ilknur KUMKALE’ye,

Yiiksek Lisans egitimim siirecindeki emekleri ve katkilarindan dolayi, basta
Girisimcilik Anabilim Dali1 Baskani sayin Prof. Dr. A. Sinan UNSAR hocam olmak

lizere, Isletme Béliimiiniin ok kiymetli Ogretim Uyelerine ve

Hayatimin her agmasinda oldugu gibi, bu yorucu siiregte de hep yanimda
olup, bugiinlere gelmemde her tiirlii fedakarligi gosteren, beni cesaretlendiren ve

dualarini eksik etmeyen Sevgili Aileme

Tesekkiir eder, stikranlarim1 sunarim.
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GIRIS

Giiniimiizde Diinya’da ve Tiirkiye’de KOBI’lerin 6nemi giin gectikge
artmaktadir. Ulusal ve uluslararast ekonominin itici giici olarak kabul edilen
KOBI’lere yonelik calismalar giderek daha fazla onem kazanmakta, KOBI’lerin
verimliligi, KOBI’lerde calisanlarm tutum ve davranislarina etki eden faktorlerin
belirlenerek siirekli iyilestirme ¢alismalari ile diizenlenmesi 6nemli bir ¢calisma alani
olmaya baslamistir. Siirekli degisen ¢evre sartlart nedeniyle rekabetin zorlagmasi ve
verimliligin calisanlarin performansina bagli olmasi, bu ¢aligmalarin 6nemini daha

da artirmaktadir.

Kiiresellesme siireci, iletisim ve bilisim sektoriindeki yenilikler ile ¢alisma
iligkilerinin siirekli degismesine bagl olarak gelisen cagdas yonetim yaklagimlari,
calisanlarin tutum ve davranislarini etkileyen faktorlerin neler oldugunun bilinmesini
zorunlu kilmistir. Calisanlarin ise karsi olusturdugu tutum ile performansi arasinda
onemli bir iliski bulunmaktadir. Calisanlarin ise kars1 tutumlarini etkileyen faktorler
bireysel a¢idan performanslarint ve verimliklerini etkilemekte, orgiitsel agidan ise
amaclara ve hedeflere ulasilmasi zorlagsmaktadir. Calisanlarin performanslarini
etkileyen orgiitsel baglilik, is stresi ve is memnuniyetinin birey acisindan nasil
algilandig1 duygulari, diislinceleri ve inanglarma baghdir. Calisanin ise yoOnelik
tutumunun etkilenmesi ile ¢aligma performansini olumlu ya da olumsuz olarak bu

faktorlerin etkilerinin belirlenmesi bu agindan 6nem kazanmaktadir.

Orgiitsel baghlik calisanin kendisini isyerine, ise ve is arkadaslarmna ait
hissetmesi ve goniillii olarak baglanma diizeyini gostermektedir. Caliganin kendisini
calistig1 orgiit ile 6zdeslestirmesi ile orgiitsel uyum ve performans: arasinda 6nemli
bir iligki vardir. Bireyler baglilik diizeylerine gore goniillii olarak daha fazla
calisabilmekte ya da performanslar1 azalmaktadir. Is stresi ise calisanlarin {izerindeki
yipratict baskinin ortaya ¢ikmasi ile olumsuz sonuglara yol agmakta belirli diizeyde
stresin  motive edici Ozelligine kars1 asir1 baski ve gerilimin c¢alisanlarin

performansimi etkiledigi bilinmektedir. Is memnuniyeti ise orgiitsel diizeyde



bireylerin beklenti ve ihtiyaglarinin karsilanmasima yonelik algist  olarak
tanimlanirken bu alginin diizeyi de diger faktorler gibi ¢alisanin ise karsi tutum ve

davraniglarini etkilemekte ve olumlu ve olumsuz sonuglara yol agmaktadir.

Calisanlarin  kendilerini etkileyen bu faktorlere yonelik olarak gorev ve
sorumluluklarin1  yerine getirmedeki basarilari KOBI’ler agisindan amaglarin
gerceklestirilmesinde &nemli bir rol oynar. KOBI’lerde ¢alisan personel sayisinin 5-
20 arasinda yogunluk kazanmasi, isletmedeki her bireyin performansindaki artis ya
da azalisin isletmenin verimliligine direkt olarak etki etmesine neden olmaktadir.
Dolayistyla iiriin ve hizmetlerin istenilen nitelik ve nicelikte olabilmesi KOBI
calisanlarinin performanslarina baghdir. Elde edilen sonuglarin olumlu olmasi
KOBI’lerin saglikli bir orgiitsel yapitya sahip oldugunu ancak caliganlarin
performansinda istenilen seviyeye gelinememesi ise diger faktorler ile birlikte
calisanlarin olumsuz etkilendigini ortaya koymaktadir. Bu anlamda c¢alisanlarin
orgiitsel baglilik, is stresi ve i memnuniyetine yonelik olarak algilarinin diizeyi

olduk¢a 6nemlidir.

Bu ¢alismanin amaci g¢alisanlarin orgiitsel baghilik, is memnuniyeti ve stres
algilarinin performanslar1 iizerindeki etkilerinin arastirilmasi olarak belirlenmistir.
Arastirma, calisanlarin Orgiitsel baghlik, is stresi, i memnuniyeti ve performans

algilarinin diizeyi ve birbiri ile olan iligkilerinin ortaya konmasini amaglanmaktadir.

Arastirma altt boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde Diinya’da ve
Tiirkiye’de degisen tanimi ile birlikte KOBI’lerin tamimlarina yer verilmis,
KOBI’lerin sahip oldugu &zellikler, avantajlar1 ve dezavantajlar bashg altinda
incelenmistir. Boliimde KOBI’lerin sorunlar1 ve ulusal ekonomideki yeri ve énemi
de yer almaktadir. kinci boliimde orgiitsel baglilik kavraminin tanimi ve dnemine
deginilmis ve gilinlimiizde literatiirde sik kullanilan Orgiitsel bagliliga yonelik
yaklasimlarin belirleyici 6zellikleri ve orglitsel bagliligr etkileyen faktorlere yer
verilmis ve Orgiitsel diizeyde ¢alisanlarin Orgiitleri ile olan iliskilerindeki baglilik

diizeylerinin sonuglar1 aragtirilmistir.



Ucgiincii boliimde is memnuniyeti kavrami incelenmis is memnuniyeti tanimi
ve Onemi ile i memnuniyetine yonelik yaklasimlar kapsam ve siire¢ yaklasimlari
baglaminda incelenmistir. Bu boliimde calisanlarin is memnuniyetlerini etkileyen
faktorler ve galisanlarin is memnuniyet diizeylerinin sonuglart da incelenmistir.
Dordiincii boliimde is stresinin genel bir ¢ercevesi cizilmeye c¢aligilmis is stresinin
belirtileri, is stresini etkileyen faktorler bagliklar halinde incelenmistir. Bu boliimde
ayrica is stresinin c¢aligsanlar {izerindeki etkisi ve orgiitsel diizeydeki sonuglar1 da yer
almaktadir. Besinci boliimde ¢alisan performansinin tanimi ve ¢alisan performansina
etki eden faktorlerin bireysel ve orglitsel faktorler basliklar halinde degerlendirilmis

calisan performansinin sonuglarina yer verilmistir.

Calismanin altinc1 ve son béliimiinde ise Edirne I1’inde faaliyet gdsteren ve
KOBI niteligindeki sirketlerde calisan 393 personelden olusan drneklem gurubuna
uygulanan Orgiitsel baglilik, is stresi, i memnuniyeti ve ¢alisan performansi
anketlerine yonelik iliskisel tarama yoOnetimi yiiriitilen ¢alismanin bulgulari ve
yorumlar: yer almaktadir. Sonu¢ kisminda ise c¢aligmanin genel degerlendirilmesi

yapilmis ve sonuglara yer verilmistir.



BIRINCi BOLUM

KUCUK VE ORTA BOY ISLETMELER (KOBI)

Bu boliimde KOBI’lerin Diinya’da ve Tiirkiye’deki tanimlari, KOBI’lerin
sahip olduklar1 avantajlar ve dezavantajlar, sorunlar1 ve ekonomideki 6nemine yer

verilmistir.

1.1. KOBI’lerin Tanim

KOBI’ler giiniimiizde mevcut duruma kolay uyum saglayabilen, yeni
gelismelere Ozellikle teknolojik gelismelere agik ve uyumlu, ekonomide dinamo
gorevi gorebilecek yapilardir. Ayrica kalkinma agisindan farklilik gosteren bolgeleri
esit diizeye cekebilecek ve farkli sosyo-kiiltiirel gruplari birbirine kaynastirip,
esitsizlikleri Onleyebilecek yapilar olarak tanimlamak miimkiindiir (Dinger, 1996:
265). KOBI tanimlarinin yapilmasinda temel alman bazi kriterler bulunmaktadir.

Bunlar (Cetin, 1996: 35).

e iktisadi seviye,

e Endiistrilesme seviyesi,

e Hangi teknolojinin kullanildigi,

e Pazarin boyutu,

e Hangi iskolunda faaliyet gosterdigi,

e Hangi liretim teknikleri ile ¢alisildig,
e Uretimi yapilan malin nitelikleri,

e Kag personel calistirildigi,

e Sirketin kurulus tipi,



KOBI, Kiigiik ve Orta Olgekli Isletmelere verilen genel ad1 ifade etmektedir.
KOBI tanimi, gogunlukla ¢alistirilan isci sayisi, sermaye ve bagimsizlik temeline
dayali olarak yapilmaktadir. Hukuki olmaktan ¢ok ekonomik bir anlam tasiyan bu
deyim, iilkelerin ekonomik yapilarina gore, ayni iilkede bolgeden bolgeye, sektorden

sektore de degisiklik gosterebilmektedir (Basol, 2013: 305).

Ulusal ekonomilerde énemli rol oynayan KOBI’lerin, diinya iizerindeki
iilkelerde, o iilkelerdeki sektorlerde ve degisik oOrgiitlerce ¢ok farkli tanimlarinin
yapildign goriilmektedir. KOBI tanimlarinin bu kadar farkli ele almsi temelde,
tanimin hangi ekonomik aktor tarafindan yapildigi ve hangi sektor i¢in kullanildigi
ile belirlenmektedir. Her sektoriin kendi i¢ dinamiklerinin farkli olmasi iilkelerin
farkli ekonomik gelismislik diizeyine sahip olmasi tanimlarin farklilagmasina neden
olabilmektedir (Yurttadur, 2015: 8). Avrupa Birligi’nde (AB), KOBI’ler mikro
isletmeler, kiiciik isletmeler ve orta 6lgekte isletmeler olmak {izere {i¢ ana kategoriye
ayrilmaktadir. Avrupa Birligi Kanunlarina gére KOBI taniminda ¢esitli sinirlar
belirlenmistir. Asagida Tablo 1.1’de AB’nin KOBI tanimi bulunmaktadir (EU,
2003).

Tablo 1.1. Avrupa Komisyonu KOBI Tanim

Firma Kategorisi | Calisan Sayisi Satis Cirosu | Bilanco Biiyiikliigii
Mikro <10 <€2 milyon <€2 milyon
Kiigiik <50 <€10 milyon <€10 milyon

Orta Olgekli <250 <€50 milyon <€43 milyon

Kaynak: Avrupa Komisyonu, 2013, Esnaf ve Sanatkérlar Genel Midiirligii, Kobi Destekleri Ulke
Incelemeleri (Almanya, Ingiltere ve Belgika), FNF Reklam Danismanlik, Ankara, 2014.

Kiiciik ve Orta Biiyiikliikteki Isletmelere ait tanim; 08.01.1985 tarihli 3143
Sayili Sanayi ve Ticaret Bakanliginin Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanunda bahsi
gectigi lizere Bakanlikga yapilacak Uygulama Yonetmeligi olusturulmasi ve
Bakanlar Kurulunca yiiriirliige konulmasi ile yapilmistir. Bu konuda 2 adet uygulama
yonetmeligi olusturulmustur. Bunlardan ilki 19.10.2005 tarih ve 2005/9617 Karar
Sayili Uygulama Yonetmeligi olup, ikincisi ise bu yonetmelikte degisiklik yapan




04.11.2012 tarih ve 2012/3834 Karar Sayili Uygulama Yonetmeligi degisiklikleridir
(KOSGEB, 2016: 9). 04.11.2012 tarihli Kiiciik ve Orta Biiyiikliikteki Isletmelerin
Tanimi, Nitelikleri ve Smiflandirilmasi Hakkinda Yonetmelikte Degisiklik
Yapilmasina Dair Yénetmelik’in getirdigi cercevede KOBI’lerin tanimlamasi igin

gereken kosullar asagida gosterilmektedir (3143 Sayli Kanun, 2012).

e Yillik bazda 250 calisandan az isttihdam saglanmasi,

e Yillik net satis hasilati veya mali bilangoya bakildiginda herhangi biri
40.000.000 TL.’yi agmayan ciro

Bu kosullar dahilinde mikro isletme, kiiciik isletme ve orta biiyiikliikteki
isletme siniflandirmasi yapilmistir (KOSGEB, 2016). 04.11.2012 tarih ve 2012/3834
Karar Sayili Uygulama Yonetmeligi geregi KOBI simmiflandirmasi asagidaki gibidir
(3143 Sayli Kanun, 2012):

e Makro Isletme: Yillik 10 kisiden az istihdam ve yillik net ciro ya da
herhangi bir mali bilangoda 1.000.000,-TL ciroyu asmamak,

e Kiiciik Isletme: Y1llik 50 kisiden az istihdam ve yillik net ciro ya da
herhangi bir mali bilangoda 8.000.000,-TL ciroyu agsmamak,

e Orta Biiyiikliikteki Isletme: Yillik 250 kisiden az istihdam ve yillik
net ciro ya da herhangi bir mali bilangoda 40.000.000,-TL ciroyu
asmamak.

KOBI siniflandirilmasi ise asagidaki Tablo 1.7.’de gosterilmektedir.

Tablo 1.2. Tiirkiye’de Ulusal KOBI Tanim

Mikro Olcekli Kiiciik Olgekli Orta Olgekli

Kriter KOBI KOBI KOBI

Calisan Personel Sayisi <10 <50 <250

Yillik Net Satis Hasilati| <1 Milyon TL < 8 Milyon TL <40 Milyon TL

Yillik Mali Bilango <1 Milyon TL <8 Milyon TL <40 Milyon TL
Toplami

Kaynak: KOSGEB, KOBI Stratejisi ve Eylem Plam1 (KSEP), 2015-2018, 2016, s.26.
http://www.kosgeb.gov.tr/Content/Upload/Dosya/Mali%20Tablolar/KSEP/Kobi_Stratejisi_ ve Eylem
Plani_(2015-2018).pdf



http://www.kosgeb.gov.tr/Content/Upload/Dosya/Mali%20Tablolar/KSEP/Kobi_Stratejisi_ve_Eylem_Plani_(2015-2018).pdf
http://www.kosgeb.gov.tr/Content/Upload/Dosya/Mali%20Tablolar/KSEP/Kobi_Stratejisi_ve_Eylem_Plani_(2015-2018).pdf

Farkli kurumlarin farkli tanimlarinin bulunmasi nedeniyle Bilim, Sanayi ve
Teknoloji Bakanligi, Giimriik ve Ticaret Bakanligi, Avrupa Birligi Bakanligi, Kamu
Gozetimi, Muhasebe ve Denetim Standartlar1 Kurumu, TUIK, KOSGEB, TESK ve
Birligimizin katilimiyla gerceklestirilen bir dizi toplant1 sonucunda KOBI tanimu,

KOBI’lerin desteklerden daha fazla yararlanmasi amaciyla, revize edilmistir.

1.2. KOBI’lerin Temel Ozellikleri

KOBI’ler, iiretim ve sanayilesmenin yurt geneline yayilmasinda onciiliik eden
ve teknolojik gelismelerin kirsal bolgelere de ulasmasini saglayan, biiyiik endiistri
isletmelerinin girdilerinin ve ara mallarinin {ireticisi konumuna gelerek ekonomide
yan sanayi olusturabilen, bu yonleri ile de kiiclik birikimlerin dogrudan yatirima

aktarilmasina onciiliik ederler (Cansiz, 2008: 4).

TUIK verilerine gére toplam istihdamin %75,8’ini olusturan KOBI’ler sosyal
kalkinmada da &nemli bir rol oynamaktadirlar. KOBI’ler faaliyet gosterdikleri
bolgelerin  ekonomik gelisimine katki saglamakta, bu bolgelerde istihdam
yaratmakta, gelir artis1 saglayarak gocili engellemekte, yeni miitesebbislerin ortaya
¢ikmast ve yeni isletmelerin kurulmasmin oniinii agmakta ve kalifiye eleman

yetistirilmesine katki saglamaktadir (TUIK, 2014).

KOBI’ler kiigiik olmanin bazi avantajlarim1 biinyelerinde barindirirlar. Bu
avantajlardan Ozellikle ikisi 6nem arz etmektedir. Bunlardan ilki hizmet agisindan
esnek bir yapiya sahip olmalari, digeri ise kurumun hem miisteri ile hem de ¢alisan
personel ile daha iyi iliski tesis edebilme yetenegine sahip olmalaridir. KOBI’ler
genellikle piyasayr daha iyi taniyan, miisteri portfoyiine daha iyi hakim olabilen
yapilardir. Miisterisine olan hakimiyeti KOBI’lere ¢ok biiyiik avantaj saglamaktadur.
Pazar1 miisteri gdziinden analiz edebilmeleri, yakin iliski kurabilmeleri KOBI’lere
hizmet konusunda esneklik de getirmektedir. Esnek yapiya sahip olmak, disaridan

gelecek degisikliklere daha iyi ve cabuk adapte olmalarini saglayacaktir, bu da



beraberinde daha az zararla olumsuz stireclerin atlatilmast sonucunu dogurmaktadir

(Akgemci, 2001: 12).

KOBI’lerin miisteri ve tiiketiciye yakin olmalar1 ve sorun ¢dziimiinde daha
esnek davranabilmeleri, onlar1 yeni yontemler bulma ve uygulamaya daha agik hale
getirmekte ve innovatif bir yapiya sahip olmalarin1 saglamaktadir. Bu yenilikgilik de
sonucta KOBI’lerin sanayi alaninda katkida bulunmasini saglamaktadir. KOBI’lerde
inovasyon konusu rakamsal olarak ele alindiginda; biiyiik isletmeler iiriin gelisimi
icin KOBI’lerle kiyaslandiginda 3 ila 10 kat daha fazla harcama yaparak sonuca
ulasabilmekteler. Dolayisiyla KOBI’ler daha az harcama ile daha yenilik¢i iiriine
ulasabilmekte, iiriin gelistirme maliyetleri KOBI’lerde daha diisiik olabilmektedir
(Oriicii, Kilig ve Savas, 2011: 64).

KOBI’lerin ¢ogunlukla aile isletmesi olmasi sirket sahiplerinin tiim siireclere
hakim olmasi, isletme ile her kademede tam zamanli ilgilenebilmesi etkin ve dinamik
bir yapiyr ortaya c¢ikarmaktadir (lyibilen, 2007: 9). KOBI’lerin biiyiik firmalar ile
kiyaslandiginda ¢ok daha az sermaye ile kurulabilmeleri, kendilerine avantaj
saglamaktadir. Imalat sanayi alaninda tekstil, gida, deri vb. sektdrlerde yogunlasan
KOBTI’ler, bu alanlarda olusabilecek degisik iiriin gam taleplerini ¢ok daha iyi
karsilayabilmektedirler. Uriin cesitliligine ve degisikligine cok daha kolay
gidebilmekteler. Biiylik isletmelerde bu tip {irlin gam1 degisikligi ve ¢esitliligi daha
zor saglanmaktadir (Bayiilken ve Kiitiikoglu, 2010: 31). KOBI’lerin dinamik yapist
ve biirokrasinin az olmasi avantaj olarak degerlendirilmektedir. KOBI’ler degisen
miisteri ihtiyaclarini aninda reaksiyon gosterebilmekte ve esnek iiretim kabiliyetleri

ile bagar1 saglayabilmektedir.

KOBI’lerin sahip olduklar1 avantajlarin dezavantaj olabilme ihtimali
yiiksektir. Ornek verilmesi gerekirse; biirokrasinin az olmasi avantaj olmakla
beraber, sekilsel yonetim hatalarinin olma ihtimali de vardir. Degisen miisteri
ihtiyaclarma daha etkin cevap verebilme kabiliyetine sahip olsalar da bu durum

yiiksek maliyeti de beraberinde getirme gibi bir dezavantaja sahiptir. KOBI’lerde



ozellikle teknik konularda uzman personelin her departmanda calisma esnekligi

olmakla beraber (6zellikle AR-GE konusunda) tam zamanli ¢alisacak kalifiye eleman

bulma sorunu biiyiik bir dezavantajdir. Uretim ¢esitlemesine daha kolay gitme

sansina sahip olmalarima ragmen, es zamanli birden fazla yeni iiriin ¢alismasina

gitmek finans agisindan KOBI’leri zorlamakta ve bu ihtiyaci karsilamak riski

arttirmaktadir (Batmaz ve Ozcan, 2008: 49). KOBI’lerin dezavantajlar1 asagida
gosterilmektedir (Akdeniz Ar ve Iskender, 2005: 24).

Uygun maliyetli finansman kaynagi bulmanin gii¢ olmasi,
Sektor dalgalanmalarina kars1 hassas ve kirilgan finansman yapist

Profesyonel bir pazarlama stratejisi ¢izememeleri (satig ve pazarlama
kavramlar1 ayni boliimlerin faaliyet konusu olarak

degerlendirilmektedir),

Kayit tutma, sistematik tiretim asamasina gegme ve daha profesyonel

yonetime ge¢me konularinda isteksiz olmalari,

Sirket sahibinin hemen hemen her konuda tek ve yalmiz karar alma

riskine girmesi.

Bu dezavantajlarin  yaninda iilke ekonomisine bagli olarak kendi

finansal/yapisal 6zelliklerinden dolayr asagida yer alan diger dezavantajli 6zellikler

de KOBI’leri olumsuz olarak etkilemektedir (Akgemci, 2001: 11):

Isletmelerde danismanlik verecek kadro istihdam etmemeleri dzellikle

mali konularda,

Finansman ekibinin uzman olmamasi,

Sermaye zayifligi,

Finansal planlama yapma konusunda yetersiz olmalari,

Banka ve kredi kuruluglarindan yeterli yardim ve destek alamama,

Sermaye piyasasinda aktif olamama,
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e Birimler arasinda 6zellikle tretim ve satis koordinasyonunu

saglayamama,
e Modern pazarlama tekniklerini kullanamama,

e s alma konusunda ihale takibi ve ihaleye girme konusunda etkin

olamamalari,
e Firma faaliyet alaninin kii¢iik ve yetersiz olmasi,
e Kurumsallasamama,
e Yetismis/uzman eleman bulma zorluklari,
e Kayit dis1 galigmalari (vergisel, mali, yasal yiikiimliiliikler),
e Biirokrasi ve mevzuat konusunda sorunlar yagsamalart,
¢ Diisiik teknoloji ile caligsmalari

Kiiciik 6lgekli ve daginik bir sekilde iiretim yapan KOBI’lerin verimsizlikleri
de dezavantaj olarak degerlendirilebilir. Ozellikle finansman kaynag: yetersizligi
nedeniyle ihracata yonelik iiretim yapmalarinin olduk¢a zor olmasi ve {irettikleri
tirtinlerin kalite ve yeterliliklerinin genellikle ulusal standartlara gore belirlenmesi ve
gelenekse yonetim yaklagimlari ve sermaye yetersizligi isletmelerin ekonomik

faaliyetlerini olumsuz etkilemektedir (Ali Kutlu ve Demirci, 2007).

1.3. KOBI’lerin Genel Sorunlar:

Kobilerin en 6nemli sorunlar1 arasinda sayilan finansman sorunu Diinya’da
ve Tiirkiye’de ilk siradaki sorunlar olarak yer almaktadir. Ancak KOBI’lerin kars
karsiya kaldiklar1 sorunlarin hangisinin 6ncelikli oldugu sorusu bugiin bile tartisma
konusudur. KOBI’lerin finansman sorunlar1 gercek potansiyellerini gdstermelerine
engel olan ozellikle Tiirkiye gibi gelismekte olan iilkeler acisindan yasadiklari
kaynak yetersizligi saglikli rekabet avantaji elde etmelerine engel olmaktadir (Celik
ve Karadal, 2007: 120-121). Finansman kaynaklarina ulasmak konusunda yasanan

zorluklar KOBI’lerin varliklarini ~siirdiirmeleri konusunda ciddi bir darbogaz
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yaratmaktadir ve verimli ¢alisip, deger iiretmelerini olumsuz etkilemektedir (Sayar

ve Okur, 2007).

2017 itibariyle Tiirkiye’de KOBI’lerin yetersiz kaynak ve isletme sermayesi
sorunlarinin en Onemli sorunlart oldugu tespit edilmistir. Ticari bankalarin
kendilerine tahsis ettikleri kredi kaynaklarimin ancak %45’inden yararlanirlar.
Ozkaynak kullanim oranlart %69’u asmaktadir. Eximbank kaynaklarmin %22’si
KOBTI’lere ayrilmaktadir. Yatirimer banka kaynaklarindan ise ancak %7 oraninda

pay almaktadirlar (Bayiilken, 2017:16).

Yonetim siireclerinde yasanan engellerin basinda ise is akis silireclerinin
profesyonel diizeyde belirlenmemesi ve kurumsallasma sorunlart bulunmaktadir.
Calisanlarin tlimiiniin birbirini tanidigir ve kimin ne is yapacagi, kimden emir alip,
kime emir verecegi genelde bellidir. Bu durum is bdliimiinii kolaylastirmaktadir.
Buna karsin, KOBI’lerde is boliimiine pek énem verilmemektedir. Yonetici cogu kez
kimin ne yapacagint kendisi belirlemektedir. Yonetici olmadigi zamanlarda isler

aksayabilmektedir (Ozgener, 2003: 152-153).

KOBI’ler genellikle isletmelerini kurarken fizibilite konusuna &nem
vermemekte, eksik ya da hatali yapilan 6l¢liimleme, hesaplama islemleri nedeniyle ne
talep 1y1 tahmin edilmekte ne de nasil/ne kadar iiretilecegi bilinemediginden iiriin
adet ve standartlarinda ciddi sorunlar yasanmaktadir. Hammaddenin talep edilmesi
asamasinda baslayan hatali siireg, standart disi1 {iretime ve Kkalitesiz tiriinlerin
piyasaya siiriilmesine yol agmaktadir (Ozer, 2004: 28-29). KOBI’lerin biiyiimesinin
oniinde temel sorun alanlar1 bulunmaktadir. Bu sorunlar genellikle isletmelerin orta

biiyiikliikkte bir igletmeye doniligmeleri siirecinde yasadiklar1 yapisal sorunlari ifade

etmektedir (Akstimer, 2015: 6):

e Ticari Bankalar ile yasanan kredi sorunlari,

e Yonetim siireglerinde kurumsal yapiya iliskin sorunlar,



12

e Kalifiye personel istihdaminda yasanan sorunlar,

e KOBI’lere yonelik ulusal ekonomik politikalarin yetersiz olmasi,
e Teknolojik yatirim eksikligi,

e Markalagma sorunlari

Bu sorunlardan KOBI’lerin basarisin1 etkileyen yapisal sorunlariin basinda
diisiik kalite, diisiik verimlilik olarak ifade edilen kendi i¢ yapilarindan kaynaklanan
sorunlar gelmektedir. Orta ve uzun vadeli yonetimsel politikalarmin olmayisi,
geleneksel is yapma anlayislari, bilimsel ¢alisma esaslarina yonelik bir anlayigin
benimsenmemesi, fason iiretim nedeniyle basta pazarlama ve satis olmak {izere pek

cok sorun yasanmaktadir Yildirim Alp ve Yenihan, 2014: 233).

1.4. KOBI’lerin Ekonomideki Yeri ve Onemi

Gilinlimiizde ekonomik diizeyi ne olursa olsun Diinya genelinde biitiin ulusal
ekonomilerinin {iirettigi mal ve hizmetlerin neredeyse tamamina yakin bir kismi
KOBTI’ler tarafindan {iretilmektedir. Farkli kaynaklar belirli oranlar {izerinde
durmaktadir. Ancak bugiin kabul edilen genel goriis Diinya’da yapilan iiretilen mal
ve hizmetlerin %95’inin KOBI’ler tarafindan {iretildigini gdstermektedir (Zengin ev
Aykiri, 2012: 94). Piyasa ekonomilerinin kusursuz islemesi i¢in en énemli amaglar
ekonomilerin iginde biiyiik bir yere sahip KOBI’lerin varhi@ ve islevselliginin
saglanmasidir. KOBI’ler ekonomik bunalimlarin atlatilmas1 konusunda ana rol
oynamig birimlerdir. Gerek az gelismis gerek gelismekte olan gerekse gelismis
iilkelerde KOBI’lerin istihdama katkis1 ise oldukca yiiksektir (Kaya, 2007: 135).
KOBI’ler genellikle ulusal ekonomilerin temel tasi, dinamosu, lokomotifi ve
omurgast gibi benzetmeler ile tanimlanmaktadir. Sahip olduklarn 6zellikler
incelendiginde KOBI’lerin ekonomi acisindan &nemli asagidaki ozellikleri ile

incelenebilir (Demirci, 2008: 76):

e Kaynak kullaniminda etkinlik,
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e Bolgelerarasi uyum ve dengenin saglanmasi
e Sosyal agidan yasam standardina olan olumlu etkileri
e Kiiltlir kaynagmasi saglamasi

Omegin AB iginde ekonomik kalkinmanin saglanabilmesi igin 6nemli
gorevler iistlenen KOBI’ler 2008 ve 2009 yilinda yasanan ekonomik krizin
asilmasinda dnemli gorevler yiiklenmistir. AB i¢indeki KOBI’ler 2013 yilindan 2016
yilina kadar %52°lik artigla is imkan1 saglamig ve tiim AB ekonomisi i¢inde en fazla
artan istihdam etme oranini yakalamistir (European Commission, 2017). Tiirkiye
acisindan degerlendirildiginde ise tiiketici taleplerinin degismesi ve esnek iiretim
sistemlerine gegilmesi ile birlikte KOBI’lerin 6nemi bir kez daha artmustir. Esnek
yapilar1 sayesinde degisen ¢evre kosullarina yonelik adaptasyon yetenekleri ve uyum
saglamadaki basarilar1 ekonomideki krizlere kars1i koymada 6nemli bir itici kuvvet
olmalarm saglamaktadir. Buna gore Tiirkiye agisindan KOBI’lerin ekonomideki yeri

asagida rakamlar ile gosterilmektedir (Bayiilken, 2017: 16):

e Kiiciik ve orta Olgekli sanayi isletmeleri, imalat sanayinde faaliyet

gosteren isletmelerin %99,4 iinii olusturmaktadirlar.
e KOBI’ler imalat sanayindeki istihdamin %61,5’ini saglamaktadirlar.
e KOBI’lerin iiretim degerindeki pay1, %56,2’dir.
e KOBI’lerin imalat sanayi katma degerindeki pay1 %27,6dur.

Yapilan aragtirmalar biitlin diinya genelinde 2003 y1l1 ile 2016 y1l arasindaki
KOBI calisanlarmim iki katin aciktigi ve KOBI’lerin istihdam oranlarmm ise
%31°den %35’ yiikseldigi tespit edilmistir. Son yillarda yasanan ekonomik Kkrizlere
paralel olarak KOBI’lerin biitiin diinyada istihdama katkis1 ise 2016 yili itibariyle
%34,8 seviyesinde olmustur (Kilig, 2017).
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IKINCi BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK

Bu boéliimde orgiitsel baglilik kavraminin tanimi ve 6nemi, orgiitsel baglilik

yaklasimlari, orgiitsel bagliligi etkileyen faktorler ve sonuglarina yer verilmistir.

2.1. Orgiitsel Baghlik Kavraminin Tanim

Orgiitsel baglhlik calisanlarin is tutumlar1 icinde 6nemli bir yere sahiptir.
Isletme, endiistri psikolojisi ve davranis bilimleri acisindan énemli bir ¢aligma alam
olarak belirlenen caligsanlarin oOrgiitlerine olan baghlik diizeyleri orgiitsel amaglara
ulagma ac¢isindan performansi, verimliligi, kaliteyi ve etkinligi etkilemektedir (Dogan
ve Kilig, 2007). Orgiitsel baghlik ¢alisanlarin giiven temelli orgiit ile iliskisinde
sorumluluk alma ve gorevlerini yerine getirme konusunda ¢alisanin &zgiliven

kazanmasina katki saglayacak temel yetkinliklerden birisidir (Demirel, 2008).

Calisanlarin gorev ve meslekleri ile bir araya gelerek ortak bir amaci
gerceklestirmelerinin dogal sonucu olarak olusan orgiitsel kiiltiir, 6rgiit icindeki
degisik inang, tutum, diisiince sekli ve ahlak anlayisinin bir arada olusmasina yardim
eder (Eren, 2016: 136). Ise yonelik tutumlar orgiitsel kiiltiirden etkilenir ve bireye
aittir ve psikolojik bir objeye olan yonelimi ifade eder. Bu egilim davranisin kendisi
degil davranisi ortaya ¢ikaran ona alt yap1 hazirlayan bir hazirlayici egilimdir (Hogg
ve Vaughan, 2014: 162). Orgiitsel baghlik, bireyin orgiit icindeki tutum ve
davraniglarin1 etkileyen en onemli faktor olarak bireyin oOrgiitiin {iyesi olarak
duygusal memnuniyet elde etmelerini saglayan bagdir (Durna ve Eren, 2005: 211).
Orgiitsel bagllik, ¢alisanin performansini ve verimliligini etkileyen isyerine olana
sadakati ve isi, igyeri ve is arkadaslarina gosterdigi basarisini etkileyen ilgi diizeyidir

(Dogan ve Kilig, 2007: 39).
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Orgiitsel baghlik bireylerin ¢alistiklar1 isyerinde &rgiitsel kiiltiire ait olarak
hissetmesi ve orgiitsel goniillii bir ¢aba ile baglanma diizeyini ifade etmektedir.
Bireyin kendini oOrgiitii ile 6zdeslestirmesi calistigi isyerinde kalmaya devam
etmesini ve Orgilitsel amaglar ile uyum i¢inde olma diizeyini gostermektedir
(Giindogan, 2009: 4). Orgiitsel baghlik calisanlarin Orgiitiin amag, deger ve
hedeflerine tarafli ve etkili bagliligi olarak tanimlamaktadir. Calistiklar1 orgiite
baglilik diizeylerine gore bireyler orgiitsel norm ve ilkelere uymakta zorlanir ya da
zorlanmaz ve Orgiitsel baglilik bireyin orglitsel kiiltiirii inanc1 ve biitiinlesmesi ile
ilgilidir. I¢sel giidiilenme ile olusan bu bagliligin ddiilleri eylemin kendisinden ve
basarili sonuglarindan gelmektedir (Balay, 2014: 3). Temel olarak birbirinden farkli
olan tanimlarin iizerinde durdugu ortak nokta bagliligin psikolojik bir s6zlesme ile
basladigr ve isyerinin kiiltlirii, is yapma anlayisi, is arkadaslar1 gibi bilgileri

edindikge gelisen bir gii¢ birligi olarak tanimlanabilir (Ince ve Giil, 2005: 3).

2.2.  Orgiitsel Baghhgin Onemi

Orgiitsel baglilik, calisanlarm isletme ile kurduklari psikolojik ve sosyal
baglilik diizeyi ise yonelik biitiin davraniglarini etkilemektedir. Calisanlar Grgiitsel
baghlik diizeylerine gore orgiitte kalmaya devam edip etmemeye kara vermekte ve
orgiitsel deger ve normlart bu baglilik diizeyine uygun olarak kabul edip
etmemelerine karar vermektedir. Orgiitsel baglihigin yiiksek olmasi istenilen bir
durum iken baglilik diizeyinin diisiik olmasi ise beraberinde ¢alisanin psikolojisinden

kaynaklanan sorunlar1 da beraberinde getirecektir (Karahan, 2008: 239).

Ozellikle 1990’11 yillardan itibaren ¢alisma iliskilerinin degisimine paralel
olarak geleneksel yonetim yaklagimlarmin terk edilmesi yiiksek rekabet ortaminda
calisanlarin isletmelerin en dnemli kaynagi olarak sayilmasina neden olmustur (Ince
ve Giil, 2005:12). Giliniimiizde bir isletmede calisanlar isletmenin sadece kaynagi
degil en onemli zenginligi sayilmaktadir. Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY)

yaklasimlariin degisimi ile birlikte isletmenin sahip oldugu insan giiciiniin verimli
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kullanilmast ve beklentilerinin karsilanmasi 6nem kazanmaistir (Sabuncuoglu, 2009:

1-4),

Calisanlarin orgilitlerine baglanmalar1 bireysel performanslarini arttirmalari
ile iliskilidir. Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlar islerine daha rahat odaklanir
ve yogunlasabilir. Orgiitsel verimliligi arttiran bu durum yaninda ayrica duygusal
bagin kuvvetli olmast bireyin Orgiitsel vatandaglik davranislarinim olumlu
etkileyecek ve uyumunu arttiracaktir. Orgiitiiniin yarari igin ¢aba sarf etmeye goniillii
bireyler devamsizlig1 az olan bireylerdir. Goniillii olarak ortak hedeflere ulagiimasina
gayret eden calisanlarin Orgiitsel amaclari benimsemesi daha kolay ve rahattir
(Karahan, 2008: 239). Giiniimiizde c¢alisanlarin orgiitsel bagliligina yonelik yapilan
calismalara orgiitsel baglilig: yiiksek bireylerin orgiitlerinde kalma egiliminde oldugu
ve Orgiitsel kiiltiirii kabul etmesinin daha kolaylastigi, orgiitsel baglilikla iliskili olan
is memnuniyeti ve orgiitsel vatandaslik kavramlariin da olumlu etkilendigi tespit
edilmistir (Tekingiindiiz, 2012: 5).

Isletmeler, calisanlarin istek, beklenti ve ihtiyaglarmi bilmek ve karsilamak
durumundadir.  Bunu yapabilirlerse = ¢alisanlarin  moral, motivasyon ve
memnuniyetleri iizerinde etkili olabileceklerdir. Isgorenler de motive edildikleri ve
memnun olduklar1 orgiitsel kosullarda, orgiite baglilik duyacaklar ve bu dogrultuda
performanslarin1 artirarak Orgiit amaclart dogrultusunda c¢aba gostereceklerdir.
Bunun i¢in isletmelerin, varliklarin1 korumalar1 ve siirdlirmeleri i¢in hayati dneme
sahip calisanlarin orgiitsel bagliliklart ve performanslarin1 artirmasi konusuna

gereken 6nemi vermesi gerekmektedir (Uygur, 2007: 71).

2.3. Orgiitsel Baghlik Yaklasimlar

Literatiirde pek ¢ok farkli orgiitsel baglilik kurami bulunmaktadir. Frakli
caligmalar incelendiginde bu kuramlarin {ic ana smiflandirma bashig altinda
toplandig1 goriilmektedir. Bu bashiklar, tutumsal bagllik, davramigsal baglilik ve
¢oklu baglilik kuramlaridir (Giil, 2002).
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ORGUTSEL
BAGLILIGIN
SINIFLANDIRILMASI

TUTUMSAL BAGLILIK

DAVRANISSAL
BAGLILIK

+  Kanter’in Yaklagimi

+  Etzioni'nin Yaklasimi

*  O'Reilly ve Chatman’n
Yaklagimi

+ Penley ve Gould'un
Yaklagimi

+ Allen ve Meyer'in
Yaklagimi

COKLUBAGLILIK
+ Becker'in Yaklagmi YAKLASIMI
+ Salancik’in Yaklagimi

Sekil 2.1. Orgiitsel Baghligin Siniflandiriimasi

Kaynak: Giil Hasan, “Orgiitsel Baglilik Yaklasimlarinin Mukayesesi ve Degerlendirmesi ”,
Ege Akademik Bakis Dergisi S. 1. C.2 2002, s.40.

2.3.1. Tutumsal Baghhk

Tutumsal baglilik yaklasimi caliganlarin kendilerini orgiitle
0zdeslestirmelerini ve Orgilitiin amaclarim1 benimseyerek ortak bir ¢aba iginde
olmasmi ifade etmektedir. Tutumsal bagliligin iizerinde durdugu temel noktalar,
orgiitsel amag, ilke, norm ve degerlerin kabul edilmesi, goniillii ¢abalar ve ¢aliganin
orgiitsel iiyeligini devam ettirmesi ile orgiitii ile biitiinlesmedir (Ince ve Giil,
2005:27). Tutumsal baglilik yaklasimi, Kanter’in Yaklasimi, Etzioni’nin Yaklagimi,
O’Reilly ve Chatman’in Yaklagimi, Penley ve Gould’un Yaklagimi ve Allen ve

Meyer’in Yaklasimi olarak siniflandiriimaktadir.
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2.3.1.1. Etzioni’nin Yaklasim

Orgiitsel baglilik iizerine yapilan ilk c¢alismalardan olan Etzioni’nin

yaklagimi oOrgiitsel baglhiligin orgiitiin  sahip oldugu giicii kullanarak c¢alisanin

yakinlasmasindan kaynaklandigi kabul edilmektedir. Etzioni calismasini bireyin,

orgiitsel deger ve normlarin1 kabul ederek Ozdeslestirmesini ahlaki yakinlasma,

cabas1 sonucunda elde etmeyi bekledigi 6diil ve faydalarin sonucunda olusan ¢ikara

dayali yakinlagsma ve bireyin olumsuz duygulara sahip olmasina karsilik mecbur

kalmast nedeniyle baglanmasina ise yabancilastirict yakinlagsma olarak ifade

etmektedir (Balay, 2014: 15-16). Bu baglilik tiirleri asagida agiklanmistir (Sigr1,

2007: 263).

Ahlaki Baglilik: Orgiitiin ilke, norm ve kurallarinin benimsenmesi ve

inanilmasi,

Cikara Dayali Baghlik: Calisanlarin  emekleri  karsiliginda
bekledikleri kazanimlar ve psikolojik baglilik,

Zorunlu Baglhilik: Calisanlarin orgiitsel diizeyde bazi davraniglara

zorlanilmasi.

Bu baglilik faktorleri bireyleri belirli diizeylerde etkilerken ¢alisanlarin

orgiitsel baglilig1 da ti¢ farkl diizeyde simiflandirilmistir (Bakir, 2013: 55).

Pozitif-Moral Baghlik: Calisanlar orgiitsel norm ve ilkeleri
benimseyerek Orgiitsel amacglara katkida bulunmak i¢in Orgiitte

kalmay1 siirdiirtir.

Notr-Hesapgt Baghilik: Calisanlarin  faaliyetlerine dayali olarak

odiillendirilmesi dengesine bagli olan bagliliktir.

Negatif Yabancilagtirict Baglilik: Calisanin  6rgiitte  kalmasinin
zorunlu oldugu baglhliktir. Orgiitsel baghiligi olmamasima karsilik

calismayi siirdiirtir.
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2.3.1.2. Kanter’in Yaklasim

Tutumsal baghlik calismalarinin Onciilerinden olan Kanter, bireylerin
orgiitsel baglhiliklar1 orgiitsel kiiltiiriin olusturdugu sisteme caba ve enerjilerini
baglayarak kurulan iliski ile biitiinlesmeleridir. Orgiitsel diizeyde gorev ve
sorumluluklar1 iceren beklentilere karsilik calisanlara oOrgiitlerine olumlu duygular

besleyerek kendilerini 6rgiite adarlar (Giil, 2002).

Kanter orglitsel bagliligi li¢ ana bashk ile smiflandirmistir. Bu
smiflandirmada devam bagliligi, Calisanin kendisini orgiitiin varlig ile tanimlamast
ve slirekliliginin saglanmasi agisindan kendisini adamasi olan bagliligi, kenetlenme
baglilig1, orgiitiin liyelilerinin ortak amaglar etrafinda toplanarak birbirileri ile etkin
iletisim kurmasini1 kapsayan baglilig1 ve kontrol baglilig1 ise iiyelerinin orgiitsel ilke,

deger ve normlara baglanmasi olarak agiklanmaktadir (Giindogan, 2009: 45-46).

Devam baglhliginda calisanlar isyerinden ayrilmanin daha maliyetli
olacagimi yaptig1 karsilastirmadan anladiginda c¢alismaya devam etmektedir.
Calisanin kars1 karsiya kalacagi yiiksek maliyet ve yapmis oldugu yatirimlar
isyerinde ¢alismasini devam ettirmesine neden olur (Giiney, 2011: 285). Kenetlenme
bagliliginda, calisanin kendisine Orgiitiine bagli olarak hissetmesi ve grupsal olarak is
arkadaglarina olan baghligidir. Bu baglilik bireyin duygusal yanina hitap eder ve
sosyal iligkiler nedeniyle olusur (Zeynel, 2014: 79).Kontrol baglilig1 ise normatif bir
baglilik tiirii olarak ¢alisanlarin orgiitiin ilke ve degerlerinin kendisine yol gosterici

olarak algilanmasi ile olusmaktadir (Giiney, 2011: 285).

2.3.1.3. O’Reilly ve Chatman’in Yaklasinm

Bu yaklasima gore calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 6zdeslesme ile agiklanan
psikolojik bagin olugmasi ile miimkiiniidiir. Calisanlar, orgiitsel amaclar1 kabul

ettiginde norm ve ilkeleri benimser ve bu degerler sistemi ile Orgiitiine sadakat
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duygusu ile baglanir (Vural, 2014: 11). Yaklasim {i¢ baglilik siniflandirilmasi {izerine
kurulmustur (Balay, 2014: 22):

Uyum bagliligi odillendirmeye dayali ve calisanin faaliyetleri
karsiliginda orglitten bekledigi kazanimlara baglh olarak oOrgiitsel
degerleri kabul etmesi ile baglar. Uyum baglihiginda baghlik,

yiizeysel olarak odiillendirme ile agiklanmistir.

Ozdeslesme uyum siirecinden sora ¢alisanin memnuniyet duygusu
saglayarak oOrgiit ile O0zdeslesmesini ve aidiyet duygusunu elde
etmesi ile baslar. Bu durumda calisan yasadigi duyguya paralel

olarak olumlu davraniglarda bulunur.

Icsellestirme ise, orgiitsel kiiltiiriin sahip oldugu degerlerin ¢alisan
tarafindan tamamen kabul edilmesi ve uyum saglama asamasi olarak
son asamasidir. Bu durumda calisanlar kendilerinden beklenilen ve
dogru olarak kabul ettikleri davraniglara yonlenir ve oOrgiitsel

degerleri igsellestirir.

O’Reilly ve Chatman’in Yaklasiminda calisanlarin oOrglitsel degerler ile

Ozdeslesmeleri ve bu degerleri igsellestirmeleri, bagliliklarini ¢ikarct bir durumdan

fedakarlikta da bulunabilecekleri bir psikolojik sozlesmeye uygun davranislar

benimsemesine neden olmaktadir (Ozpehlivan, 2015: 119).

2.3.1.4. Penley ve Gould’un Yaklasim

Penley ve Gould’un yaklasimi, Etzioni’nin Orgiite katilim modelinin

gelistirilmesi ve desteklenmesi dayanmaktadir. Bu yaklagima gore orgiitsel bagliligin

ic boyutu bulunmaktadir. Bu boyutlar asagida gosterilmektedir (Giil, 2002: 44):

Ahlaki  baghlik, Orgiitsel amaglar1 kabullenme ve onlarla

0zdeslesmeye dayanmaktadir. Bu baghilik tiiriinde kisi, kendisini
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orgiite vakfetmekte, Orgiitlin basarisi veya basarisizligindan

kendisini sorumlu tutmaktadir.

e C(Cikarcit baglilik, alis-veris temeline dayanmaktadir. Calisanlarin
ortaya koyduklar1 katkilar karsiliginda 6diill  ve tesvikler
beklemelerini esas almaktadir. Orgiit belirli amaglara ulasmak igin

bir ara¢ olarak goriiliir.

e Yabancilastirict baglilik ise calisanlarin orglitte kalmaya kendilerini
zorunlu  hissettikleri, oOrgiitte  kalmalarma ragmen  Orgiite

yabancilastiklart bir baglhiliktir.

Bu yaklasimda calisanlarin orgiitsel baglilik boyutlarindan sadece birine
gbre davranmalarinin zorunlu olmadigi, c¢alisanlarin baglilik boyutlarinin her birini

ayn1 anda yasayabilecekleri vurgulanmistir (Varli, 2014: 12).

2.3.1.5. Mowday, Porter ve Steers’in Yaklasim

Bu yaklasim, orgiitsel bagliligi, bireyin davraniglart araciligiyla faaliyetlerine
ve Orgiite olan ilgisini gliglendiren inanglarina baglanmasi seklinde tanimlayarak,
davranigsal bagllik ve tutumsal baglilik olarak iki boyutta siniflandirmistir. Tutumsal
baglilik, calisanin orgiitsel amaglarla 6zdeslesmesi iken, davranigsal baglilik, calisanin

davranigsal faaliyetlere baglhiligidir (Serin, 2011: 62).

Yapilan simiflandirma ile tutumsal baghlik ve davranissal baglilik olarak iki
farkli orgiitsel baglilik tanimi 6ne siiriiliistiir. Tutumsal baglilik, isgdrenin orgiitsel
amaclarla 6zdeslesmesini  ve bunlar dogrultusunda ¢alisma istekliligini
bildirmektedir. Davranigsal baghlik ise, isgdrenin davranigsal faaliyetlere

bagliligindan kaynaklanmaktadir (Dogan ve Kilig, 2007, 40).
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2.3.1.6. Wiener’in Yaklasimi

Wiener, orgiitsel bagliliga olan yaklasimini iki boyut iizerine kurmustur.
Bunlardan birincisi aragsal giidiilleme (aragsal baglilik) kincisi ise orgiitsel baglilik
(normatif-moral baglilik) olarak tanimlanmaktadir. Wiener, oOrgiitsel bagliligin
aracsal olarak degerlendiren c¢alisanlarin  kendilerine doniikk  amaclarim
gerceklestirmek i¢in Orgiitte kalmaya devam ettigi ifade etmektedir. Calisanlarin
orgiitsel ilke, kural, norm ve degerleri benimsemesi ile kurdugu iligkinin zorlamasi
ile olusan orgiitsel baglilik ise normatiftir. Birey orgiitsel degerlere uyum saglayacak
davraniglarini gelistirdiginde kendisi disinda orgiitsel bagliligini giiclendirerek ortak

amaglarin gerceklestirilmesi i¢in ¢aligsmaktadir (Balay, 2014).

2.3.1.7. Allen ve Meyer’in Yaklasim

Orgiitsel baghlik yaklasimlar1 incelendiginde giiniimiizde de olduk¢a
popliler olan yaklasim Allen ve Meyer’in orgiitsel baglilik kuramidir. Bu kurama
gore Orglitsel bagllik lic ana boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar, duygusal baglhlik,
normatif baglilik ve devam bagliligidir. (Dogan ve Kilig, 2007: 44).

Allen ve Meyer’e gore ¢alisanlarin drgiitlerine yonelik tutum ve davranislari
icinde bulunduklar1 psikolojik durumun bir gostergesidir. Calisanlar oOrgiitsel
bagliliklarinin diizeyine gore orgiitte kalamaya devam etmekte ve davraniglarini buna
gore yonlendirmektedir (Giil, 2002: 45). Allen ve Meyer duygusal bagliligin pek ¢ok
faktoriin etkisi altinda gerceklestigini ve bu faktorlerin bilesiminin calisanlarin
duygusal baglilik diizeyini etkiledigini ifade etmektedir. Birbirileri ile iliski i¢inde

olan bu etkilerin toplandig1 faktorler ise {i¢ baslik altinda incelenmistir.

Kuramsal olarak orgiitsel bagliligi; duygusal, devam ve normatif baglilik
genel olarak degerlendirildiginde her boyutun calisani igyerinde ¢alismaya devam

etmesine olanak saglayan bir yap1 ¢izilmistir. Her ii¢ boyuttan her biri, ¢alisanlarin



23

orgiitte kalmasi icin yeterli motivasyonu yerine getirebilmektedir (Gliney, 2011:

289). Asagida Sekil 2.2°de ¢alisanlarin orglitsel bagliliklarina etki eden faktorler ve

bagliliklarinin sonuglari biitiinsel olarak gdsterilmektedir.

Duygusal Baghhg
Etkileyen Faktirler

Kisisel Ozellikler
I5 Tecriibeleri

Ongiitsel Bagliligm
Korelasyonlar {5 tatmini Is
ilgisi Mesleksel baglilik

h

y

Devamhilik Baghhg
Etkileyen Faktirler
Kisisel Ozellikler
Alternatifler
Yatirimlar

DUYGUSAL BAG

Isten Aynlma Niyeti ve
Caligan Devri

Normatif Baghhg

Etkileyen Faktorler
Kisisel Ozellikler
Sosyallesme Tecriibeleri
Orgiitsel Yatirimlar

L 2

DEVAM BAGLILIGI

Is Davransglan
Devamsizlik
Performans
Ongiitsel Vatandashk
Davranislart

NORMATIF
BAGLILIK

Calisanlarin Saghg ve
Refah

Sekil 2.2. Orgiitsel Baghhk ve Sonuclari

Kaynak: John P. Meyer, David J. Stanley, Lynne Herscovitch and Laryssa Topolnytsky, Affective,
Continuance, and Normative Commitment to the Organization: A Meta-analysis of Antecedents,
Correlates, and Consequences, Journal of Vocational Behavior 61, 2002, s.22, Aktaran: Zerrin Aypar,
Havayolu Isletmelerinde Calisanlarin Orgiitsel Adalet Ve Orgiitsel Baglhiliklarinin Is Tatminleri
Uzerindeki Rolii, Arel Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yayimlanmanus Yiiksek Lisans Tezi,

s.32.

Calisanlarin hangi baglilik boyutuna gore ¢alismaya devam ettikleri ya da

hangi boyutlarin ne diizeyde ¢alisan1 etkiledigi ¢alisanin siibjektif degerlendirmesine

gore degisebilmektedir.
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2.3.1.7.1.Duygusal Baghhk

Duygusal baglilik ¢alisanlarin  Orgiite olan baghliklarinin  duygusal
aciklamasidir. Calisanlarin 6znel duygusal diizeyleri orgiitiin varligi ile birlestiginde
duygusal bagliligin kendini orgiitle birlikte ifade edilmesi olarak tanimlanan
Ozelliginin olustugu goriilmektedir (Sigr1, 2007: 64). Duygusal baglilik, bireyin
olumlu tutumu olarak hisleri ile ilgilidir. Bu tepki, g¢alisanin isini daha fazla
sevmesine, Orgiitsel amacglari daha fazla benimsemesine ve Orgiitsel degerleri
sahiplenmesine baglidir. Orgiitii ile gii¢lii bir bag kuran calisanlarin kendi istekleri ile
isyerinde calismaya devam ettikleri goriilmektedir (Dogan ve Kilig, 2007: 45).
Duygusal baglilig etkileyen faktorler asagida gosterilmektedir (Balay, 2014: 74-75):

e Rol Aciklig

e s Giicliigii,

e Onerilere A¢iklik,
o Egsitlik,

e Amag Acikligi,

e Bireye Onem

e Arkadas Bagliligi,
e Katilim,

e Geri Bildirim

Duygusal baglilikta ¢alisanlar igyerine ait sosyal sistemi kabul etmekte ve
orgiitsel normlarin icsellestirilmesi ile birlikte oOrgiitle 6zdeslesmektedir. Bu
biitiinlesme is memnuniyeti, orgiitsel vatandaslik davranislar1 ve bireyin tutum ve
davraniglarinin ¢alistigi igyerinin lehine olmasini saglamaktadir (Balay, 2014: 75).
Duygusal baglilikta ¢alisanin isyeri ile 6zdeslesmesi orgiitle biitiinlesmesi anlamina
gelmektedir. Bu baglilik ise devam etmek i¢in Onemlidir ve kendisini galigtig
isyerinin bir pargasi gibi goren ve aidiyet hissi yasayan g¢alisanlarin buna zorunlu
olmalar1 degil kendi duygularn ile gonillii olarak karar vermeleri ile olmaktadir

(Yalgin ve iplik, 2005: 397-398).
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2.3.1.7.2. Normatif Baghhk

Normatif baglilik c¢alisanlarin  isyerinde kalmalarima yonelik olarak
zorunluluk hissetmelerinin normlar, ilkeler ve degerler iizerinden agiklanmasini
kapsamaktadir. Calisanlar1 kendilerini ¢alismaya yiikiimlii hissettiklerinde bunun
dogru ve ahlaki bir davranis oldugunu hissetmekte ve algilarin1 ahlaki bir bakis acisi
ile olusturmaktadir (Yal¢in ve Iplik, 2005: 398). Normatif baglilikta ¢alisanlarin ise
girisinden itibaren gegerli olan toplumsal ve orgiitsel normlarin baskilarin etkisi
bulunmaktadir. Calisanlar kendilerine yapilan yatirimlarin, ahlaki bakis acisinin,
orgiitsel degerlerin ona Ogrettiklerinin bir baska deyisle bu normatif baskilar ile

orgiitte kalmaya devam edebilirler (Dogan ve Kilig, 2007: 47).

Normatif baglilik ¢alisanlarin sorumlulugu olarak degerlendirilir. Normatif
baglilig1 yiliksek olan bireylerin orgiite kalma ihtimalleri yiiksektir ve bu calisanlar

islerini ilkeler ve deger iizerinden yiiriiterek is yapma istekleri ¢cok olan ¢alisanlardir.

Normatif baglilikta sadakat duygusunun Onemli olmasimin etkisi
goriilmektedir. Toplumsal degerlerin bireyin isyerinde olumlu davranislara
yonelmesi ve isyerine sadakat duygusu ile baglanmasini zorlamasi ile olusur ve bu
inanci tastyan bireyler normatif baglilikla baglanma egiliminde olurlar. Ciinkii bu

ahlaki bir sorumluluktur (Yal¢in ve Iplik, 2005: 398).

2.3.1.7.3.Devam Baghhg

Devam baglhiligi c¢alisanin  Orgiitten ayrilmanin  maliyetlerini  goze
alamamasindan kaynaklanir. Calisanlar, ekonomik kosullar, rakip sirketlerin sartlari
gibi unsurlarin farkinda olduklarinda ¢aligmaya devam etme karari alabilmektedir.
Devam bagliliginda ¢alisanin isyerinde sahip oldugu haklar, kidemi, iicret ve kariyer

olanaklarinin rasyonel bir sekilde degerlendirilmesi mevcuttur. Bu anlamda ¢alisan



26

orgiitten ayrilmanin maliyetlerine katlanamayacagini algiliyorsa istese bile calismaya

devam etmektedir (Giil, 2002: 45).

Devam baglilig1 alternatif is olanaklarinin azligi nedenine ek olarak yan
bahis kuramindan yola ¢ikilarak olusturulmustur. Calisan isyerinden ayrildiginda
ekonomik olarak kayip yasayacagini diisiindiigiinde ayrilmaktan vazgecer. Zaman
kayb1 ve kendisine yapilan yatirimlarin bosa gitme endisesi de isten ayrilmamasi
sonucunu dogurabilmektedir (Oriicii ve Kislalioglu, 2014: 47). Allen ve Meyer
kuraminda devam bagliligin1 etkileyen faktorler asagidaki gibi 6zetlenebilir (Dogan

ve Kilig, 2007: 46):

e Yetenekler

e [Egitim

e Yer Degistirmek
e Bireysel Yatirim
o Emeklilik Primi
e Toplum

e Secenekler

Devam bagliliginda “maliyet unsuru” yaklasimin temelini olusturmaktadir.
Devam bagliliginda duygusal baglilikta oldugu gibi duygularin degil maliyet unsuru
olan faktdrlerin rasyonel analiz edilmesi ve diisiinsel isyerinde kalma kararinin

verilmesi yer almaktadir (Yalgin ve Iplik, 2005: 398).

2.3.2. Davramssal Baghhk

Davranigsal baglilik tutumsal bagliligin disinda ¢alisanlarin davraniglarina
yonelmistir. Calisanlarin gegmisteki tecriibeleri ile sekillenen davranislar1 nedeniyle
orgitsel baghliklariin  olustugu o6ne siiriilmektedir. Davranigsal baglhilik

yaklagimlari, Yan Bahis Yaklasimi, Salancik’in yaklagimidir.
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2.3.2.1. Becker’in Yan Bahis Yaklasimi

Becker’in Yan Bahis yaklagimi, orgiitsel bagliligin bir takim yan bahislere
girilerek siirdiiriildiiglinii ifade etmektedir. Bir ¢alisanin, kendisine daha iyi bir iicret
teklif edilmesine karsilik isinden ayrilmamasi, ¢alisma kosullar1 ve maas digsinda
farkli kazanimlarinin bagliligim1 saglamis olmasi nedeniyledir (Giiney, 2012: 287).
Calisanlar tutarli davranislar dizisi i¢inde yapmis oldugu yatirimlardan vazgegmek

istemediginde ortaya cikar (Ince ve Giil, 2005: 50).

Calisanlarin tutarli davraniglar sahip oldugunu ileri siiren yaklagimda,
calisanlar kisisel amaglarina ulagsmak i¢in tekrarlama egilimi gostermektedir. Becker
kigilerin tutarli davraniglar sergilemesinin gerekcesini yan bahisle agiklamaktadir.
Yan bahse girmekle ifade edilmek istenilen, bir davranigla ilgili kararin o davranisla
cok da ilgisi olmayan ¢ikarlar1 etkilemesidir. Buna gore orgiitsel baglilik, calisanlarin
orgiitle karsilikli iki taraf olarak bahse girdikleri bir siiregtir. Baglhiligin “bahse
girme” kavramina gore, bir kisi deger verdigi bir seyi veya seyleri ortaya koyarak,
yani bir nevi bahse girerek orgiitiine yatirim yapar. Ortaya koyduklar1 kendisi i¢in ne
kadar degerli ise bagliligi da o derece artar. Kisinin yatirimlari zaman icerisinde
arttikga alternatif is olanaklarinin ¢ekiciligi azalmaktadir (Gil, 2002: 48). Genel
bakisin tersine baglilik konusuna farkli bir a¢idan deginen Becker’e gore bu yan

bahisleri olusturan belirli nedenler bulunmaktadir (Aksoy ve Yilmaz, 2016: 74):

¢ Genel Kiiltiirel Beklentiler
¢ Biirokratik Diizenlemeler
e Sosyal Pozisyona Uyum

e Kendini ifade Sorunu

e Is dis1 Endiseler

Bu nedenler incelendiginde ¢alisanin ekonomik ihtiyaglarina yonelik

davraniglar1 baglilik olarak tanimlanmaktadir.
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Calisanlar, igyerinde harcadiklari zaman ve emegi hakli ¢ikarabilmek igin
orgiitle bir anlamda bahse girerler. Gegmis davraniglarin hakliligr bu davranislarin

devam etmesi gerektigine olan inanctir. Boylece orgiitsel baglilik kurarak ¢alismaya

devam ederler (2011: 93).

2.3.2.2. Salancik’in Yaklasim

Salancik yaklagimina gore calisanlarin oOrgiitsel baglhliklar, ge¢cmisteki
davraniglarina baglanan tutarli davranislarla agiklanmaktadir. Turumun davranigsal
yonii yaklasimda oOne ¢ikarken uyumun saglanmamasi durumunda yasanan
dengesizlik ve gerilim bireyi rahatsiz edecektir. Uyumun saglanmasi durumunda ise
orgiitsel baglilik davranmiglar1 tutarli davranislar olarak calisani olumlu sekilde

etkilemektedir (Giil, 2002: 49).

Salancik tutumlar ve davraniglar arasindaki uyumun beraberinde baglilig
getirdigini 6ne slirmiistiir. Buna gore, 6zellikle, acik, kesin ve siiphe gotiirmeyen, bir
kez yapildiktan sonra geri doniisli olmayan, baskalar1 6nilinde gerceklesen ve goniillii

olarak yapilan davranislar, baglilig1 etkilemektedir (Bolat ve Bolat, 2008: 77).

2.3.3. Coklu Baghhk Yaklasimlari

Coklu baglhilik yaklasimlari, orgiitsel bagliligin bireyden bireye ve orgiitten
orgiite Oznel kosullarina uygun olarak farklilastigini, bireylerin orgiitsel
bagliliklarinin nasil etkilendiginin anlasilmas: i¢in farkli gruplarin incelenmesi
gerektigini savunmaktadir. Coklu baghiliga gore bu farkli gruplar, is gorenler,
miisteriler, yoneticiler, sendikalar ve genel anlamda kamuoyudur. Buna gore bireyler
coklu amag¢ ve degerler dizisinin farkindadir ve buna gore davranirlar (Giil, 2002:

50).
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2.4. Orgiitsel Baghhig Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baglihg1 etkileyen faktorler bireysel, orgiitsel ve orgiit disi

faktorler basliklar1 altinda incelenmistir.

2.4.1. Kisisel Faktorler

Orgiitsel baglilig: etkileyen faktorlerin basinda bireyin kisisel 6zellikleri, rol
ve is Ozellikleri ve yapisal 6zellikler ve deneyim olmak iizere dort ana baslik altinda
toplanabilecek kisisel faktorler gelmektedir. Orgiitsel baglilik yas, medeni durum,
cinsiyet, egitim ve caligma siiresi gibi bireylerin sahip olduklar1 faktorlerden
etkilenirler. Mesela cinsiyet, yas, egitim diizeyi gibi demografik faktorlerin rgiitsel
baglilik ile farkli dogrultularda iliskili oldugu belirlenmistir (Yalgin ve iplik, 2005:
399).

Calisanlarin sahip olduklar1 demografik 6zelliklerden yasin etkisi olumlu
yondedir. Calisanlarin yaslar1 arttikca Orgiitsel bagliliklar1 artmaktadir. Ancak is
degistirme imkéani ve kariyer hedefleri bulunmasi nedeniyle egitim ile orgiitsel
baglilik arasinda negatif yonli bir iliski bulunmaktadir. Calisanlarin egitimleri
arttikca orgiitsel bagliliklar1 azalmakta ve beklentilerin yiiksek olmasi1 nedeniyle isten
ayrilma egilimi yasamalart olagan sayilmaktadir (Dogan ve Kilig, 2007: 52).
Calisanlarin cinsiyetleri iizerine yapilan calisanlarin ise farkliliklar bulunmaktadir.
Ancak, kadinlarin ve erkeklerin orgiitsel baghlik diizeylerine iliskin olarak kadinlarin
anne olmalar1 ihtimali ile daha diisiik orgiitsel baglilik diizeyine sahip oldugunu ileri
stiren goriisler odlugu gibi kadinlarin uzun yillar aymi isletmede caligmalar: ile
erkeklerden daha yiiksek Orgiitsel bagliliga sahip odlugunu iddia edenler de

bulunmaktadir.

Calisanlarin  medeni durumlart ile Orgiitsel baghilik arasinda iligki

bulunmaktadir. Bekar bireylerin evli bireylerden sorumluluklarinin daha az olmasi
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nedeniyle orgiitsel bagliliklarinin az oldugu ve daha kolay is degistirebildikleri tespit
edilmistir (Yalgin ve Iplik, 2005).

2.4.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktdrlerden isin niteligi ile ¢alisanin kisilik dzelliklerinin uyumu
orgiitsel baghlig1 etkilemektedir. Calisanin isine verdigi anlam, toplumsal statiisii,
isin kendisine sagladig1 haz duygusu orgiitsel bagliligini etkilemektedir (Varl, 2014:
31). Isyerinde &rgiit icinde ¢aliganin pozisyonu orgiitsel bagliligini etkiler. Yapilan
aragtirmalarda alt kademede calisan bireylerin orgiitsel baghiligin1 kisisel faktorler
belirlerken {ist diizey rollere sahip ya da sorumluluklart olan ¢alisanlarin orgiitsel
bagliliklar1 orgiitiin kendisine sagladigi haklar, iicret ve diger kazanimlarin daha

etkili oldugu tespit edilmistir (Bilbiil, 2007: 32).

Calisanlarin is tecriibelerinin orgiitsel baglilik lizerinde 6nemli bir etkisi
bulunmaktadir. Temel belirleyici olarak is tecriibesi ¢alisanin alternatif is imkanlari
ile karsilastirma yapmasini saglayarak tutumlarimi gelistirmesini etkiler. Bir isletme
de uzun siire ¢aligmak Orgiitsel baglilig1 gelistiren bir 6zelliktir. Ancak bireyin ayni is
pozisyonunda gecirdigi yil sayisi ile orgiitsel bagliligi arasinda negatif yonlii bir iliski

bulunmaktadir (Dogan ve Kilig, 2007: 52).

Orgiit iginde benimsenen yodnetim politikalarinin  ve stratejisi ile
yoneticilerin liderlik 6zellikleri ile Orgiitsel baglilik arasinda iliski bulunmaktadir.
Karar alma siireclerine katilim, liderin izleyicilerine ilham verme becerisi,
calisanlarin orgiitsel amaglarin etrafinda toplanabilmesi i¢in Onemli Orgiitsel
unsurlardir. Isyerindeki ydnetim bicimi ve ydnetimin calisanlara olan yaklagiminin
bu unsur da 6nemli bir rolii bulunmaktadir (Biilbiil, 2007: 33). Dolayisiyla isyerinin
sahip oldugu orgiit kiiltlirii calisanlarin bagliliklar1 dogrudan etkileyebilme 6zelligine
sahiptir. Ornegin calisanlarin sorumluluklarinin arttirilmasi orgiitsel bagliliklarini
desteklemektedir (Giizelcik, 1999: 90). Orgiitiin biiyiik ya da kiiciik olmasi da

bagliligr etkiler. Kurumsallagsma siirecini basarili bir sekilde gerceklestiren
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sirketlerde norm ve ilkeler baglilig1 arttirirken, ¢ok sayida calisani olan sirketlerde
baghlik daha azdir. Ozellikle KOBI’lerde calisan bireylerin az sayidaki calisan ile

informel iletisimde olmas1 duygusal bagliligini artirabilmektedir.

Isyerinde iicretlerin yiiksek olmasi, ¢alisanlarin sosyal haklara sahip olmasi
orgiitsel bagliligi arttirmaktadir. Diisiik iicret, ¢alisanlarin alternatif is imkanlarini
aragtirmasina ve bagliliklarinin az olmasina enden olmaktadir (Balay, 2014). Ayrica
calisanlarin beklentilerinin karsilanmasi1 asamasinda kendilerine sunulan kisisel
gelisim imkanlar1 ve kariyer yoOnetimi uygulamalar1 calisanlarin = Orgiitsel

bagliliklarini arttiracak uygulamalardir (Bakan, 2016: 143).

2.4.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Orgiit dis1 faktorler olarak calisanlarin alternatif is imkanlara sahip
olmalar1 orgiitsel baglilig1 azaltict bir etki yapmaktadir. s kolunun baglh oldugu
sektdr ve sektdriin gelisim kapasitesi bu yoniiyle drgiitsel baghilig: etkiler (Ince ve
Giil, 2005: 86). Ulusal ve Uluslararas1 ekonomik krizler ve dalgalanmalar, siyasal ve
toplumsal diizensizlikler belirsizlige neden oldugu icin bu donelerde ¢alisanlarin iste

kalma egilimleri artmaktadir

2.5.  Orgiitsel Baghlik Sonuclar

Orgiitsel baglilik ¢alisanlarin tutum, davranis, istek ve beklentilerine katkida
bulunmaktadir. Calisanlar isyerinde c¢alisirken amacglarimi gerceklestirmek igin
orgiitsel bagliligr ihtiya¢c duymaktadir. Caba ve gayretini artiran ve emeklerinin
anlam kazanmasini saglayan orgiitsel baglilik calisanin siirekli olarak igyerinin lehine
hareket etmesine ve Ozverili davranmasina neden olmaktadir. Orgiitsel baglhilig
yiiksek olan calisanlar oOrgiitsel amaglarin gerceklesmesine katkida bulunur ve

isyerini her tiirlii platformda savunmaktadir (Eren, 2017: 555).
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Calisanlarin orgiitii ile kurdugu psikolojik sézlesmenin gliglii olmasi drgiitsel
kiiltiirlin benimsenmesini ve Orgiitsel degerlerin paylasilmasini kolaylastirmaktadir.
Orgiitsel bag giiclii olmayan ¢alisanlarin isyerinde siirekli olarak ayrilma egiliminde
oldugu, orgiitsel faaliyetlere direng gosterdigi ve catismaci egilimlere sahip oldugu

tespit edilmistir.

Isyerinde caliganlarin orgiitsel bagliliklarmin diizeyinin yiiksek olmasina
calisilmasinin 6nemli nedenleri bulunmaktadir. Bu nedenler, isyerindeki temel
amacin rekabet diizeyi yliksek ve verimliligi yiliksek faaliyette bulunmak ve orgiitsel
amaglarin gergeklestirilmesidir. Orgiitsel bagllik ile asagidaki sonuglara ulasiimaya

calisilmaktadir (Tekindiiz, 2012: 5):

e Calisanlarin isyerinde siirekli ¢aligma egiliminde olmast,
e Orgiitsel amaglarin benimsenmesi ve ¢abalarin biitiinlesmesi,

e lsyerinde goniillii davranislarda bulunma ve olumlu davramislarin

artmasi,

e Is memnuniyeti, orgiitsel vatandaslik ve drgiitsel adalet duygularinin

desteklenmesi,

Calisanlarin duygusal olarak calistiklart isletmeye bagliliklarinin saglanmasi,
bireysel performanslarin arttiric1 yéndedir. Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan calisanlar
islerine yogunlagmakta sorun yasamadiklari gibi kendi geleceklerini igletmenin
gelecegi ile 6zdeslestirerek yiiksek uyum diizeyi yakalayabilirler. Isletmenin yarar
icin goOniilli davraniglar gosteren bu c¢alisanlar, is giici verimliligi yiiksek,
devamsizlig1 az kisilerdir. Onlar i¢in isyerinde gegirilen slirenin uzun ya da kisa

olmas1 bagliligin yiiksek olmasi nedeniyle 6nemli degildir (Karahan, 2008: 239).

Isletmeler ¢alisanlarin ihtiya¢ ve beklentilerini orgiitsel adalete uygun bir
sekilde karsiladiklarinda kendisini kurumuna ait hisseden calisanlarin moralleri

yiikselecek ve motivasyonlarimin artmasit nedeniyle performanslarmi Orglitsel
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amaglara yonelteceklerdir. Giimiiz rekabet kosullarinda orgiitsel baglilik diizeyi

yiiksek calisanlar isletmelerin en 6nemli rekabet aracidir (Uygur, 2007: 71).
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UCUNCU BOLUM

IS MEMNUNIYETI

Bu boliimde is memnuniyeti kavraminin tanimi, 6nemine yer verilmis, is
memnuniyetine yonelik kuramlar kapsam ve siire¢ kuramlar1 basliklar1 altinda
incelenmistir. Boliimde ayrica, is memnuniyetini etkileyen dissal ve igsel faktorler ile

is memnuniyetinin sonuglari da incelenmistir.

3.1. 1Is Memnuniyeti Kavramiin Tanim

Calisanlarin ise yonelik tutumlarinin en onemlisi sayilan i memnuniyeti,
calisma hayatinda Onemli bir yere sahiptir. Tutum, bireylerin gdzlenebilir bir
davranisa yol actig1 i¢in davranisa yol acan zihinsel bir hazir olus durumu ve bir
tutum objesine yonelik olarak vaziyet alisidir. Calisanlarin ise yonelik tutumlar i
ana Ozellik tagimaktadir. Bunlardan birincisi, tutum g¢alisanlarin davraniglarini etkiler
ve yonlendirir. Calisanlar, tutumlari ile harekete hazir hale gelirler ve sahip olduklar

tutumlar1 kolay kolay kisa siirede degistirmezler (Giliney, 2014: 77).

Literatiirde Ingilizceden “job satisfaction” olarak yapilan gevirilerde tatmin,
doyum ve memnuniyet olarak gevirilerin oldugu goriilmektedir. Is memnuniyetinin
pek ¢ok tanimi vardir ve bu tanimlar1 ¢alisma hayatindaki memnuniyet duygusunun
belirli bir yoniinii tanimlamaktadir. Is memnuniyeti, calisanlarin isine kars

gelistirdigi duygularinin reaksiyonudur (Sevimli ve Iscan, 2005: 55).

Calisanlarin is memnuniyeti isine karsi gelistirdigi bir tutumdur. Calisanin
ise kars1 gelistirdigi tutum olumlu ise is memnuniyetinin yiiksek, diisiik ise is
memnuniyetinin diisiik oldugu anlasilir. Is memnuniyeti, bireyin isine yonelik olarak

gelistirdigi tutumunun bir kriteridir. s memnuniyeti, calisanlarin ise yonelik biitiin
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faktorler goz oniine alarak yaptiklar1 duygusal bir degerlendirmedir (Ozkalp ve Kirel,

2016: 113-114).

Vroom, c¢alisanlarin islerindeki roliine karst duygusal tepkilerini is
memnuniyeti olarak tanimlamis, ¢alisanin isine karsi olumlu tepkilerini is
memnuniyeti, olumsuz tepkilerini ise is memnuniyetsizligi olarak ifade etmistir
(Bayrak K&k, 2006: 293). Is memnuniyeti, calisanlarin ise ve calismaya yonelik
tepkileridir. Calisanlarin ise yonelik tepkileri olumlu ya da olumsuz olarak
tanimlanan bir diizlemede belirlenebilir. Eger calisanlarin isine karst olumlu
tutumlari bulunmakta ise isinden memnun olma durumu ya da i memnuniyeti
yasamakta olumsuz tutumlara sahip oldugunda ise i memnuniyetsizligi olarak
aciklanmaktadir (Eginli, 2009: 35-36).

Is memnuniyeti calisanlarin isine yonelik olarak yasadigi olumlu ruh
halidir. Bireyin isi ile ilgili olarak deneyimleri ve duygularimin oOlgiit olarak
kullanmast ile olusturdugu bu olumlu ruh hali onun isyerindeki davranislarinin nasil
olacaginin belirlenmesi acisindan bir Olgiittiir. Olumsuz bir tutuma sahip olan
calisanlarin isine karsi negatif bir yaklasim iginde olacagi kabul edilir (Erdogan,

1996: 231).

3.2. Is Memnuniyeti Kavramimin Ozelligi ve Onemi

Is memnuniyetinin {i¢ ana 6zelligi bulunmaktadir. Is memnuniyetinin birinci
ozelligi ¢alisanlarin isine karsi gelistirdigi duygusal tutumunun bir sonucu olarak
olusan is memnuniyetinin siibjektif olarak c¢alisan tarafindan belirlenmesidir. Bu
nedenle tutum goézle goriilmez, elle tutulmaz. Tutumun anlasilabilmesi i¢in ¢alisanin
davraniglarinin gozlemlenmesi gerekmektedir. Tutumlarin sonucu olarak calisanin
yoneldigi davraniglarin niteligi is memnuniyetinin belirleyicileridir. Calisanlarin is
memnuniyeti yiiksekse ise yonelik olarak davraniglarinin olumlu oldugu séylenebilir.
Is memnuniyetinin diisik olmas1 ise performansini olumsuz etkileyecek ve

verimliligini diisiirecektir (Ozkalp ve Kirel, 2016: 113-114).
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Is memnuniyeti, is performans: ve orgiitsel baghiligi etkileyen en &nemli
mekanizmalardan biridir. Calisanlarin ise yonelik olarak yaptiklart duygusal ve
diisiinsel degerlendirme ile kendilerini memnun olmus hissediyorlarsa yerinde
olumlu duygulara sahip olurlar. Memnuniyet diizeyinin diisiikk olmasi durumunda ise
yeterli motive edici duyguya sahip olmayan calisanlar olumsuz davraniglara
yonelebilmektedir. Dolayistyla, is memnuniyeti isin daha iyi yapilmasi ve daha iyi
calisilmasi igin onemli bir unsurdur (Ozkalp vd, 2013: 71-72). Is memnuniyetinin
tamimlar1 incelendiginde tanimlarin 6ne ¢ikardigi ti¢ 6zelligin is memnuniyetine

yonelik 6zellikleri belirledigi goriilmektedir (Solmus, 2004: 186):

e Is memnuniyeti bireyin kendisinin gelistirdigi dznel duygularinin
ifadesidir. Is memnuniyetinin ne oldugu belitlenemez ancak

calisanin davranislarinin sonuclarindan anlasilabilir.

e Is memnuniyeti calisanin ihtiyag ve beklentilerinin kendi 6znel
belirleyisine gore nasil karsilandigr orgiitsel diizede nasil

odiillendirildigi ve kazanimlarinin ne oldugu ile ilgilidir.

e Is memnuniyeti birbiri ile etkilesim i¢inde ancak birbirinden farkli

tutum objesini kapsamaktadir.

Is memnuniyeti calisanin mutlulugunu ifade etmektedir. Bu yonii ile isle ilgili
biitiin faktorlerin etkisi altinda olan ¢alisanin isteki hangi faktorlere dnem verdigi
hangi faktorlerdeki beklentilerinin karsilandigi ile iligkili olarak belirli bir doyuma
sahip olmaktadir. Buna goére is memnuniyetinin igsel memnuniyet ve dissal

memnuniyet olarak siniflandirmak miimkiintidiir (Kéroglu, 2012: 279).

e lcsel memnuniyet, calisanin  duygular1  agisindan  kendini
gergeklestirme, basar1 duygusunun tatma, takdir edilme gibi isin igsel

niteliklerinin 6ne ¢iktigi memnuniyettir.

e Digsal memnuniyet ise c¢alisanin c¢alistigi isyerinin Ozelliklerine

baglidir. Isyerinin sahip oldugu orgiitsel kiiltiir, yonetim politikalari,
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iicret, odiillendirme mekanizmalari, ¢alisma sistemi ve isin g¢evresi

gibi unsurlardan olusmaktadir.

Is memnuniyetinin calisanlar iizerindeki etkisi genellikle {ic nedene
dayanmaktadir. Birincisi is memnuniyeti diisiik olan c¢alisanlar ellerinden geldigince
isten kagmanin yollarin1 arayarak, baska bir ise gecme niyeti tasimaktadir. Ikincisi
memnuniyet diizeyi yiiksek olan dncelikle fiziksel ve ruhsal sagligini is nedeniyle
etkileyecek olumsuz etkilerden uzaktir. s stresi yasamayan bu bireyler daha saglikli
ve verimlidir. Ugiincii olarak da is memnuniyeti yasayan bireyler ise zamaninda
gelen, devamsizlik yapmayan, isten ayrilma istegi diisiik olan ve ¢aligma istegi ve

arzusunu iist seviyeye tastyan ¢alisandir (Ozkalp ve Kirel, 2016: 123).

3.3. Is Memnuniyeti Yaklasimlari

Literatiir incelendiginde is memnuniyetine yonelik yaklagimlarin kapsam ve

siire¢ kuramlar1 olarak siniflandirildig: goriilmektedir.

3.3.1. Kapsam Yaklasimlari

Kapsam yaklasimlar1 c¢alisanlarin ihtiyag, beklenti ve isteklerinin nasil
karsilandig1 ve karsilanma diizeyine bagli olarak bireysel ve orgiitsel diizeydeki
etkilerinin ne olduguna yogunlasmistir. Kapsam yaklagimlar1 Maslow’un Ihtiyaglar
Hiyerarsisi, Alderfer’in Teorisi, Mcclelland’in Basarma Gereksinimi Kurami ve

Herzber’in Cift Faktor Teorisidir.

3.3.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Insan davranislarina yonelik calismalari ile bilinen Maslow’un yaklasimi
insan ihtiyaclarinin bes ana grupta incelenmesi ile olusturulmustur. Bu ihtiyaclar

asagida gosterilmistir (Ertiirk, 2013:167):



38

e Fizyolojik Ihtiyaglar,

e Giivenlik Ihtiyaci,

e Sosyal Ihtiyaglar,

e Sayg ve Statii Thtiyac,

e Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci

Maslow’un yaklagiminda bu bes ihtiyagtan ilk iki siradaki ihtiyaglarin igsel,
sonraki kademedeki ihtiyaglar ise dissal tatmin saglayacak ihtiyaglar olarak
belirlenmistir (Tiimgan, 2007: 23). Ihtiyaglar Hiyerarsisi (Siradiizeni), insan kisiligi
bir biitlin olarak algilanmakta ve bireylerin davranislarinin ihtiyaglarin karsilanmasi
durumunda bireyin farkinda olmadan diger isteklerinin de ortaya c¢iktigini
savunmaktadir. Maslow’a gore insan siirekli isteyen bir varlik olarak, davraniglarini
sadece tatmin edilmeyen ihtiyaglarin etkiledigini, tatmin edilen ihtiyaclarin ise
motive edici Ozelliginin ortadan kalktigin1 savunmaktadir. Fizyolojik ihtiyaglar
karsilandiginda kademeli olarak bireyin giivenlik ihtiyaci agiga ¢ikar ve tatmin edilen
her ihtiya¢ daha yliksek bir ihtiyacin ortaya ¢ikmasmna neden olur (Can, Asan
Azizoglu ve Miski Aydin, 2015: 110-112). Baz1 durumlarda bir {ist basamaktaki
thtiyacin 6ne gectigi de kabul edilmekle birlikte ihtiyaglarin 6nceligi ve sonraligi

bulunmaktadir (Ertiirk, 2013:167).

Is tatmininde, Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi ¢alisanlarin ihtiyaglarmin
karsilanmasi halinde orgiitsel diizeydeki talepleri konusunda bir bag kurar. Bu bagin
anlasilmas1 ile c¢alisanlarin ihtiya¢ ve beklentilerinin oldugu anlasilir (Kog¢ ve

Topaloglu, 2012: 73).
3.3.1.2. Alderfer ERG Kuram
Maslow’un ihtiyag¢lar hiyerarsisinin bir baska ifadesi olarak da tanimlanan

kuramda 1i¢ ana ihtiya¢ tizerinde durulmaktadir. Bu ihtiyaglar asagida

gosterilmektedir (Acar, 2015):
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e Var Olma Ihtiyaclart: Insanlarin dogustan itibaren sahip olduklari

hayatta kalmalar i¢in gereken yemek yeme, barinma ihtiyaglaridir.

e iliskisel Ihtiyaclar: Insanlarin sosyal davranslar gelistirmek ve

iletisim ihtiyaglaridir.

e Gelisme ve Biiyiime Ihtiyaclar1: Insanlarm kendilerini gelistirme

ihtiyaglaridir.

Alderfer bu ihtiyaclarin sirast ile karsilanmast ig¢in ihtiyaglarinin
karsilanmas1  yeteneklerine bagli  olarak ihtiyaclar hiyerarsisinin  altina

inebileceklerini ve iki yonlii hareket edebileceklerini savunmaktadir. (Acar, 2015):

Maslow’un biitiinsel yaklasiminin gelistirilmesi ile olusturulan yaklagimda
egitim, aile gegmisi ve kiiltiirel ¢evre gibi degiskenlerin de bireyin ihtiyaglarinin
Oonemini degistirmesi ve motivasyonunu saglamasina yonelik itici giicli degisebilir.
Ust diizey ihtiyaglara ulasmak igin alt diizey ihtiyaglarm tatmin dilmesi
zorunluluguna karsi, bireyler iist diizey bir ihtiyacin tatmininde haya kiriklig
yasadiginda alt diizeydeki ihtiyaglari tatmin etme konusunda istekliligi artabilir (Can,
Asan Azizoglu ve Miski Aydin, 2015: 110-112).

3.3.1.3. McClelland’in Basarma Gereksinimi Kuram

Basarma ihtiyact kurami olarak da tanimlanan yaklagimda bireylerin
tatminlerinin ii¢ farkli ihtiyacin karsilanmasi ile saglanacagi diislincesi yer
almaktadir. Bunlar, iliski kurma ihtiyaci, gii¢ kazanma ihtiyact ve basarma
ithtiyacidir. Bu yaklasimla, calisanlarin beklentilerine yonelik ihtiyaglarinin
belirlenmesi halinde basari gosterme ihtiyaci yiliksek olan galisanin segilmesi ile
calisanlar potansiyellerini tam olarak gosterecek firsati yakalamaktadir (Ertiirk,
2013:170).

McClelland’in yaklasiminda basar1 ihtiyaci yiiksek olan c¢alisanlar, ise

yonelik daha etkili ve daha iyl is yapma yollarin1 ararken, bu ihtiyacinin
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kargilanmasinda insanlardan sorumlum olma onlart kontrol etme ihtiyaci go¢
ihtiyacin1 ve sosyal iligkiler kurma ve saglikli etkilesime goérme ihtiyact da baglanma
ihtiyaci olarak tanimlanir. Bu ihtiyaclarin her biri farkli tatmin duygusu saglarken,
farkli davraniglar1 da benimsemelerine yol agmaktadir (Can, Asan Azizoglu ve Miski

Aydin, 2015: 113-114).

3.3.1.4. Herzber’in Cift Faktor Kurami

Amerikali psikolog Herzberg tarafindan 1959 yilinda ortaya atilan bu
kurama gore bireyin ise iliskin tutumlarinin onun igyerindeki basari ve basarisizligini
etkiledigi diisiincesi 6nem kazanmaktadir. Herzberg calisanlar iizerinde yaptigi
arastirmada bireylerin tatmin diizeylerini etkileyen iki 6nemli faktor tespit etmistir.
Bunlar hijyen (saglik) ve motive edici (motivator) faktorleridir (Can, Asan Azizoglu
ve Miski Aydin, 2015: 110-112).

Bu faktorlerin birinci grubunda olan motivatdrler bireyin taninmasi ve basari
saglamasi, isin kendisi, sorumluluk ve ilerleme olarak belirlemis ve is tatminin bu
gruptaki faktorlerden etkilendigini ileri siirmiistiir. Ikinci gruptaki motivatorler ise
orgilitsel yapi tarafindan belirlenen ticret, terfi ve kariyer imkan1 yonetsel politika ve
stratejiler, calisma sartlar1 ve orgiitsel iletisimdir. ilk grup hijyen faktorleri ikinci
grup tarafindan desteklenmekte ancak ikinci grup degiskenin tek basina tatmin

saglama 6zelligi bulunmamaktadir (Demirdag, 2015: 69-70).

Bir bagka ifade ile ise 6zendirici faktorlerin karsilanmasi halinde ¢alisanlar
normal ¢alisma hizini1 koruyacaklar ancak, iicret, calisma kosullar, licrete ek yararlar
ve insani iligkiler tatmin edilmediginde c¢alisanlarin verimliliginin ve hizinin diisecegi
kabul edilmektedir (Ertiirk, 2013:169). Bu yaklasimda bir isletmede c¢alisanlarin
sadece hijyen (saglik) olarak tanimlanan faktorlerin olmasi halinde bile

caligabilecekleri ifade edilmektedir.
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3.3.2. Siire¢ Yaklasimlan

Siire¢ kuramlarinin en onemli 6zelligi bireylerin ihtiya¢ ve beklentilerinin
kargilanmasina odaklanan kapsam kurallarin1 yetersiz kalmasi halinde g¢alisanlarin
nasil yonetilebilecegi ve davranislarinin  nasil  yoOnlendirilecegi konusunda
aciklamalarda bulunmasidir Vroom’un Umit (Beklenti) Yaklasimi, Lawler ve
Porter’in Gelistirilmis Beklenti Yaklasimi, Adams’in Esitlik Yaklasimi ve Locke’un
Amag Yaklasimidir (Kog ve Topaloglu, 2012: 73).

3.3.2.1. Vroom’un Beklenti Yaklasim

Vroom’un beklenti ya da limit yaklagimi insanlarin davraniglariin ortaya
¢ikmasindan durdurulusuna kadar olan siirecte hangi degiskenlerden etkilendiklerini
aciklamaktadir. Vroom, farkli kisilerin farkli norm, deger yargisi, duygu ve
diisiincelere sahip oldugunu ancak davraniglarini harekete geciren giidiilerin ise ayn
oldugu varsayimina gore is ve gorev basarisini Odiillendirilmis bir davranigin

fonksiyonu olarak ele almaktadir. Bu varsayimlarin 6zet olarak asagida agiklanmistir
(Eren, 2017: 533-540):

e Birinci varsayim: Bireylerin davranislart kisisel ozellikleri ve

cevresel kosullarin etkisi ile belirlenir ve yonlendirilir.

e Ikinci Varsayim: Her bireyin farkli ihtiyaclar1 ve beklentileri vardur.

Her bireyi beklentisi olan 6diil digerlerinden farklidir.

e Ugiincii Varsayim: Insanlar beklentilerine yonelik olarak algilarina

gore secim yaparlar.

Beklenti yaklasimi bir bagka ifadeyle insanlarin hangi sonuglar1 elde
edecegine yonelik tercihlerini ve onlar1 gerceklestirmeye yonelik davraniglarinm
kendilerine sunulan seceneklerden amaglarina ulagma olasiliklarini artiracagi
davranig tarzint seger. Yukaridaki varsayimlarin iliskisel agidan ifade ise asagida

gosterilmistir (Can, Asan Azizoglu ve Miski Aydin, 2015: 114).
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e (Caba-Performans iliskisi: Bireyin cabasi karsiliginda performans

elde edecegine dair beklentisidir.

e Performans-Odiil Iliskisi: Bireyin performansi sonucunda o6diil

kazanacagina yonelik inancidir.

e Qdiil-Bireysel Amag Iliskisi: Odiiliin bireyin kendisine ait &znel

amaglarini tatmin etme derecesidir.

Beklenti kurami olduk¢a karmasik olmasi ve bireylerin beklenti ve
degerlerinin nasil etkilendigi iliskilerinin nasil oldugu g6z ardi edilmektedir. Ancak
bu kurama gore bireyin kendisi i¢in en iyi davranisa nasil yonlendigi bu yaklasima
gore belirlenebilmektedir (Can, Asan Azizoglu ve Miski Aydin, 2015: 116). Bu
yaklagimda calisanlarin elde edecegi tatmin, beklenti ve amaglarin karsilagtirilmasi
ile davranmiglarinin sonucunda gosterdigi emegin ddiillendirilmesi saglanmaktadir

olmaktadir (Kusluvan ve Kusluvan, 2005: 184).

3.3.2.2. Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti
Yaklasim

Wroom’un timit yaklasiminin gelistirilmesi ile olusan kuramda, bilimsel bir
yaklasimla oOrgiitse Ozelliklerin kurama eklenmesi ile kuramin giiclendirilmesi
saglanmistir. Bu yaklagima gore bireyin basarisi ve performansi kendi basari
degerlendirilmesine yonelik olarak elde ettigi odiillendirme adaleti ile iliskilidir. Bu
iliskide ¢alisanlardan beklenen davranig giiciiniin azaltan rol ¢catismalarinin oldugu ve
bu davranislar1 ve bireyin basarisini olumsuz etkiledigi ileri siiriilmiistiir. Lawler ve
Porter, oOrgiitsel diizeyde dagitimsal adaletin dogru olarak kullanilmasi ve Orgiit
kiltirii icindeki rol tanimlar1 ve sorumluluklarinin belirlenmesi ile calisanlarin

memnuniyet diizeyleri arsinda iliski kurmustur (Eren, 2017: 541-542).

Bu yaklagimda odiiliin degerine ve olasilifina gore motivasyonun ve
gayretin derecesi dikkate alinmaktadir. Bu degerler incelenecek olursa bir isi

basarmak i¢in bireyin sarf edecegi enerjinin yani sira, becerisi ve bilgisi, 0 gorevi
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algilamis olmasini da icermektedir. Odiil ise parasal bir kazang ve terfi olabilecegi
gibi memnun olma ve basarma hissi gibi tamamen ige doniik bir durumda

olabilecektir (Erdem, 1998:55).

3.3.2.3. Adams’in Esitlik Yaklasimi

Adams’in esitlik yaklasimi calisanlarin ¢aba ve davraniglarinin sonucu
olarak elde etmeyi beklendikleri kazanimlarin kendileri ile karsilastirma
yapabilecekleri bagka isletmelerdeki kazanimlar ile karsilagtirmalaridir. Bu
degerlendirme ¢alisanlarin ise yonelik tutumlarimi etkilerken degerlendirme
sonucunda varilan yargi ile is tatmini ya da tatminsizligi yasanabilmektedir
(Ozdevecioglu, 2003). Bir baska deyisle ¢alisanlarim siibjektif olarak vardiklar:
kanaate gore caligmalar1 karsiliginda elde ettikleri kazanimlarin kendi konumlarina
benzer  c¢alisanlarin  c¢alistiklar1  isletmelerin =~ dagitimsal  adaleti  ile

karsilastirdiklarindaki algilar1 is tatmini agiklamaktadir (Kusluvan ve Kusluvan,

2005: 84).

Bu yaklasimin temelinde calisanlarin kendilerine verilen odiilleri diger
sirketlerde verilen odiillerle karsilastirma egilimleri kullanilmis ve c¢alisanlarin
kendilerine uygu goriilen 6diilleri benzer basarilar1 kazanan kimselere ne oranda esit
oldugunu saptamaya calistiklar1 belirlenmistir. Boylece eger bir esitsizlik olmasi
durumunda adaletsiz bir durum oldugu ve bu dengesizligin is memnuniyetini
etkiledigi diistiniilmektedir (Eren, 2017: 542).

Bu yaklasimda calisanlarin stibjektif kriterler ile sonuca wulagsmaya
caligmalar diger sirketler hakkinda bilgi eksikligi ve degerlendirme yanlisliklarinin
yaklagimi zorlastirdig1 iddia edilmistir. Bireylerin isletme i¢indeki kazanimlarinin
girdi ve ¢ikt1 olarak degerlendirilmesi de pek ¢ok faktdriin etkisi altinda oldugu icin
karsilastirmalar genellikle c¢alisanlarin basit degerlendirmelerinden olugmaktadir

(Tetik ve Pala, 2009: 90).
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3.3.2.4. Locke’un Amag¢ Yaklasim

Edwin Locke tarafindan ortaya konulan bu teoriye gore, insanlarin belirledigi
hedef ve amaclar otomatik olarak kendilerinin motivasyon seviyelerini
belirleyecektir. Ulasilmasi giic ve yiiksek bir hedef belirleyen birey ulagilabilmesi
daha kolay hedefler belirleyen bireye kiyasla daha fazla performans gosterecek
sonucunda daha fazla motive saglayacaktir. Bu teorinin anlatmak istedigi insanlarin

kendileri i¢in koyduklar1 hedeflerin ulasilabilirlik diizeyidir (Zavalsiz, 2017: 22)

1968 yilinda gelistirilen yaklagim calisanlarin planli ve sistemli bir amag ve
beklentisi oldugu iizerine kurulmustur. Amag¢ yaklasimi, bireyin ise basladiktan
sonra, belirledigi amaca ulagsmak i¢in ¢alismaktadir. Bu yaklasimda ¢alisanin niyeti
0zel bir Oonem tasimaktadir. Amag¢ belirleme yaklasiminin iki temel o6zelligi

bulunmaktadir (Can, Asan Azizoglu ve Miski Aydin, 2015: 116):

e (alisanlarin kendi beklentilerine uygun olarak belirledikleri amaglar
davraniglarin1 etkilemektedir. Calisan Dbiitlin enerjisini amacina
ulagsmak i¢in kullanir. Bu nedenle bireylerin amag¢ ve niyetlerinin

performanslari iizerinde 6nemli bir etkisi bulunmaktadir.

e Orgiit tarafindan calisanin desteklenmesi i¢in verilen dzendiriciler,
calisganlarin ama¢ ve niyetlerini etkiler. Dolaysiyla amaglar,
ozendiriciler ile calisanlarin davranislarini etkileyerek

performanslarinin artmasina neden olmaktadir.

Amac yaklasimi calisanlarin orgiit i¢cindeki hedeflerinin belirlenmesi ve
desteklenmesi ile birlikte orgiitsel diizeyde yonetim uygulamalar: ile desteklenmesi
asamasinda onemli faydalar saglamistir. Amag teorisinin gergeklesmesi icin {ist
yonetimin ¢alisanlar i¢in belirledigi hedeflerin, calisanlar tarafindan kabul goérmesi
ya da ¢aliganlarin beklentilerine uyumlu olmasi is memnuniyeti arttiracaktir (Kaplan,
2011: 49).
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3.4. Is Memnuniyetini Etkileyen Faktorler

Calisanlarin is memnuniyetini etkileyen pek ¢ok faktor bulunmaktadir.
Literatiirde bu faktorler, bireysel faktorler, orgiitsel faktorler ve grupsal faktorler
olarak siniflandirilmistir. Asagidaki Sekil 3.1.°de biitiinsel olarak gosterilmis is

memnuniyetini etkileyen faktorler ve sonuglar1 gosterilmistir.

Orgiitsel Etkenl

rgutse enier Diistik Diizeyde
Ucret Isten Ayrilma
Yiikselme Olanaklari > is MEMNUNIVETI
Isin Niteligi Diisiik Diizeyde Ise
Politikalar Gelmeme,
Calislma Sartlari Devamsizlik
Grupsal Etkenler
chet
Is Arkadaslar1
Daniglman ve
Nezaret¢i Tutumlari

Yiiksek Diizeyde

Bireysel Etkenler Isten Ayrilma
Hltiyaglar >| IS MEMNUNIYETSIZLIGE Vikeok Dl"lzeyde
Istekler :

) Ise Gelmeme,
Bireysel Cikarlar Devamsizlik

Sekil 3.1. is Memnuniyeti ve Sonuglar

Kaynak: Gregory Moorhead and Rick W.Griffin, Organizational Behavior, Houghton and Mifflin
Company: Boston, 1989, s.89. Aktaran,: Enver Ozkalp, Abdiilkadir Varoglu, Demet Varoglu, Cigdem
Kirel ve Pmar Acar, Orgiitsel Davranis, Anadolu Universitesi Yaynlar: No: 2857, Eskisehir, 2013,
s.71.

Sekil 3.1°e gore bireysel, oOrglitsel ve grupsal faktorlerin c¢alisanlarin
algilamalarma gore is memnuniyeti olusturmasinin bireysel ve orgiitsel sonuglar

bulunmaktadir. Burada is memnuniyetinin belirli diizeylerde olustugu bireylerin
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davraniglarinin yonii ve etkisi ile i memnuniyeti ya da is memnuniyetsizligi

yasadiklar1 sOylenebilir.

3.4.1. Is Memnuniyetini Etkileyen Bireysel Faktorler

Calisanlarin is memnuniyetini etkileyen faktorler bireyden bireye farklilik
gostermektedir. Is memnuniyetini etkileyen bireysel faktorleri, kisilik dzellikleri,

cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, is tecriibesi olarak siniflandirilabilir.

Kisilik ozellikleri: Bireylerin dogustan sahip olduklar1 karakter 6zellikleri
ve yasadiklar1 sosyal ve fiziksel ¢evre nedeniyle olusan kisilikleri is memnuniyeti
farkli degerlendirmelerine neden olabilmektedir. Ornegin kusak farkliliklarindan
dogan ise yonelik yaklasimlarin farkliligi nedeniyle farkli zaman dilimlerinde yetisen
bireyler birbirinden farkli is memnuniyet diizeylerine sahip olmaktadir (Giiney,
2014: 85). Dolayistyla kisilik c¢alisanlart birbirinden ayiran temel farkliliklarin
olusmasina neden oldugu i¢in ise yonelik farkli tutumlar icinde olmalar

miimkiiniidiir (Karadut, 2014: 48).

Bireylerin karakter oOzellikleri hayattan beklentilerini olusturmalarindan
onemli rol oynamaktadir. Calisma hayatinda kisilik 6zellikleri amag ve beklentilerin
belirlenmesinde dnemli rol oynayarak memnuniyetin degerlendirilmesindeki algimnin

ve yorumlamanin siddetini ve yoniinii belirleyebilmektedir (Celik, 2013: 92).

Cinsiyet: Cinsiyet degiskeninde toplumsal a¢idan kadin ve erkeklerin farkli
sosyal rolleri olmasi nedeniyle is memnuniyetlerinin farklilastigi goriilmektedir.
Ancak ayni kosullar altinda kadin ve erkeklerin is memnuniyet diizeylerinin
birbirinden farklilagmadig1 da saptanmistir (Giiney, 2014: 85). Calisanlarin sektor ve
is koluna bagli olarak is memnuniyet diizeyleri degismektedir. Erkeklerin agir ve
tehlikeli islerde calismasi nedeniyle genellikle is memnuniyet diizeyleri kadinlara
gore daha yiiksek olmaktadir (Barli, 2007: 349).
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Kadinlarin is hayatinda daha fazla zorluk yasamalari, cinsiyetci yaklagimlar
is memnuniyeti diizeylerinin diisiik olmasina nede olabilmektedir. Ancak yapilan
calismalarda erkeler ve kadinlar arasindaki is memnuniyeti farkliliklarinin degisiklik

gosterdigi tespit edilmistir (Eginli, 2009: 39).

Yas: Daha yash calisanlarin edindikleri tecriibe, bilgi birikimi ve hayata
bakis farkliligi nedeniyle genlere gore is memnuniyet diizeyleri farklilagabilmektedir
(Giiney, 2014: 85). Daha fazla isyerinde ¢alismak ve elde edilen sosyal deneyimler
nedeniyle calisanlar ge¢cmisteki deneyimleri ile karsilastirarak calistiklari isyerine
yonelik is tutumlarini belirleyebilmektedir. Mesleki kariyerinin sonuna gelmis yash

calisanlarin i memnuniyet diizeyleri genellikle daha geng olanlardan yiiksektir.

Medeni Durum: Medeni durum degiskeni de cinsiyet degiskeni ile ayni
ozellige sahiptir. Yapilan arastirmalar da kesin sonuglar elde edilmemesine karsilik
egitim diizeyi diisiik olan calisanlarin is memnuniyet diizeyleri egitim diizeyleri

yiiksek olanlara gore genellikle daha yiiksek olmaktadir (Vural, 2014: 54).

Egitim Durumu: Egitim, i memnuniyetinin en 6nemli faktorlerinden birisi
olup, is gorenin memnuniyet diizeyini de etkilemektedir. Burada 6nemli olan, bilgi
birikimi, ¢alisma degerleri, 6zlem diizeyleri, orgiitsel beklentileri gibi faktorlerle
yapilan isin sagladign ortam ve olanaklar arasinda dengenin bulunmasidir. Is
memnuniyeti ile egitim diizeyi arasindaki iligkiyi inceleyen arastirma sonuglari
genellikle egitim diizeyinin yiikselmesi ile memnuniyetin diisecegi seklindedir.
Bunun nedenlerinden bir1 olarak bireyin egitim diizeyinin artmasinin onun
beklentilerinin artmasia neden olmasidir. Bir diger neden de isgiicli piyasasinin

durumudur (Zavalsiz, 2017: 30)

Is Tecriibesi: Is tecriibesi calisanlarm ise yonelik tutumlarini etkileyen
onemli bir faktordiir. Caligma hayatindan uzun yillar bulunmus bireyler ile ise yeni
baglamig bireylerin i memnuniyet diizeyleri birbirinden farklilik gdsterebilmektedir.

Ise yeni baglayan bireyler, beklentileri ile c¢alisma hayatindaki kazanimlarini
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karsilastirdiklarinda belirsizlik yagamaktadir. Zamanla is hayatina alisan calisanlar
icinde bulunduklart  sartla alistiklarinda ise  yonelik  olumlu  tutumlar

sergileyebilmektedir (Iscan ve Sayn, 2010).

3.4.2. Is Memnuniyetini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler ¢alisanin disinda olusan ve is memnuniyeti iizerinde etkisi
olan isyerine ait faktorlerdir. Orgiitsel faktorler, isyerindeki yonetim tarzi, isin

kendisi, ¢caligma kosullari, 6rgiit kiiltiirii icretler ve terfi olarak siniflandirilabilir.

Yonetim Tarzi: Yonetim tarzi ¢alisanlara yonelik olarak olusturulan kurallar
ve ilkelerin uygulanmasindan olusmaktadir. Isletmelerde calisanlarin kararlara
katiliminin gergeklesmesi, alinan karalarin etkin bir sekilde calisanlara iletilmesi,
gorev ev sorumluluklarinin net bir sekilde belirlenmesi hem rol ¢atismasini hem de
aidiyet duygusunu gelistirerek ¢alisanlarin is memnuniyetini yiikseltir. Calisanlara
odakli isletmelerde yonetim genellikle c¢alisanlarin kendilerini degerli hissetmeleri
icin gerekli onlemleri aldiginda is memnuniyeti olumlu etkilenmektedir (Erdil vd.,
2004: 19)

Isin Kendisi: Isin sahip oldugu ozellikler ve icerigi is memnuniyeti
etkilemektedir. Calisanlarin ise yonelik olarak aldiklar1 haz ve mutluluk kendisini iyi
hissetmesine neden olurken, Is yapma tarzi, karara alma siireclerine katilimi ve
bagimsizlig1 kisiye haz duygusu verir. Siirekli tekrarlanan, sikict ve rutin islerde
calisanlarin is tatmin diizeylerinin diisiik oldugu saptanmistir (Ozkalp ve Kirel, 2016:
115). Riskli islerde calisanlar, saglik hizmeti gibi vardiyali ¢caligma sartlar1 da isin

icerigi agisindan calisanlar1 olumsuz etkileyebilmektedir.

Calisma Kosullar: Isyerinin sahip oldugu is kosullar1 calisanlarin ise
yonelik tutumlarmi etkilemektedir. Ozellikle is saghg ve giivenligine yonelik
uygulamalarin olmasi, ergonomik ve is kazalarin1 6nleyen bir is yapma siirecinin

olusturulmasi ¢alisanlar1 olumlu etkilemektedir. Isyerinin sahip oldugu &zelliklerin
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ozellikle, 1s1, 151k, giiriiltii, nem, sicaklik ve diger sartlarin 6zellikleri ¢aligsanlarin is

tatminini etkiler.

Orgiitsel Kiiltiir: Orgiitiin sahip oldugu normlar, degerler ve ilkeler orgiit
kiiltiiriinii dolayisiyla da calisanlarin is tatminini etkilemektedir. Orgiit kiiltiirii
normatif degerlerin orgiitsel diizeyde uygulanmasini ve orgiitiin amag ve hedeflerine
uygun sosyal yapinin sekillenmesini saglamaktadir. Bireyin calistig1 orgiitiin iletisim
diizeyi, karar alma siireclerindeki yaklagimi, gorev ve sorumluluklarin dagitimindaki
bicimler bireylerin tutum ve davraniglarini dogrudan etkileyen bir yapiya sahiptir
(Tmnaz, 2013: 120-121). Calisanlarin 6rgiitle kurduklari bagliligin diizeyi tutumlarin
etkilemektedir. Orgiitsel baglhilig1 yiiksek olan ¢alisanlarm is tatmin diizeylerinin
yiiksek oldugu goriilmiistiir. Is tatminleri yiiksek olan calisanlarin ise devamsizlik ve
personel devir oranlarinin diisiik seviyede oldugu tespit edilmistir (Giiney, 2014:

103).

Ucretler ve Terfi: Calisanlarin emekleri karsihiginda elde etmeyi umduklar
odiiller is tatmini iizerinde dnemli etkiler yapmaktadir. Ucret hem calisanin kisisel
ihtiyaclarmi karsilamada hem de ist diizey olarak tanimlamana kendini
gerceklestirme, kabul ettirme ve basarili olma ihtiyaclarinin karsilanmasi i¢in 6nemli
bir unsurdur. Calisanlar {ist yonetimin kendilerine verdigi {icreti degerlendirerek
kendisi hakkinda ne disiiniildiigiinii 6grenebilir. Ayrica ylikselme imkani bireyin
gelecekteki beklentilerinin  karsilanmas1 ve isletmede kalmaya devam etmesi

agisindan 6nemlidir (Ozkalp ve Kirel, 2016: 116).

3.4.3. Is Memnuniyetinin Grupsal Faktérleri

Is tatmini etkileyen grupsal zelliklerin baginda is arkadashigi gelmektedir.
Is arkadaslhigi, hayatinin uzun bir zaman dilimini isyerinde geciren insanlarmn
isyerinde kurduklar1 sosyal iliskiler is tatminlerini etkiler. Is arkadaslar tarafindan

kabul goren ¢alisanlarin orgiitsel kiiltiire uyumu olumludur.
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Rol ev sorumluluklarin agik tanimin yapildigi, ekip iiyelerinin grubun iiyesi
olmaktan mutluluk duydugu, agik ve diriist iligskiler kurulabilen ve giiven
duygusunun hakim oldugu is arkadashiginda, ortak amaclar etrafindan toplana ve
yardimlasan is arkadasliklarinin ¢alisanlarin olum tutumlar1 tizerindeki etkisi de

olumludur (Baltas, 2013:40).

3.5. Is Memnuniyetinin Sonuclar

Calisanlarin ise yonelik olarak tatmin ya da tatminsizlik yasamalarinin
bireysel ve orgiitsel sonuglar1 arasinda bireyin psikolojik durumuna bagli olarak
performans ve verimlilik alanlarinda etkisi vardir. Is tatmini olan calisanlarin
devamsizlik ve isten ayrilma diizeyleri de oldukga diisiiktiir. Bu ¢alisanlar isyerinde
mutlu olduklar1 i¢in ¢abalarini isletmenin cabasi ile birlestirmekten gurur duyar ve
verimli ¢alisirlar. Is tatmini is performansii etkileyen birka¢ mekanizmadan biridir.
Bireylerin ise yonelik olumlu duygular 6rgiitsel kiiltiirii benimsemelerine yardimci
olmakta bu kisiler uzun yillar ayni isletmede calisabilmektedir. Ancak is tatmini
olmayan c¢aliganlarin orgiitsel bagliliginin diisik olmasi nedeniyle isten ayrilma

egilimi tasimalar1 olagandir (Ozkalp vd., 2013: 71-72).

Giiniimiizde i memnuniyet diizeyleri ile ¢alisanlarin performanslar arasinda
yapilan calismalarda bilimsel diizeyde anlamli iliskiler bulunmustur. Bireyler
performanslarin1 gdstermek i¢in igse yonelik olumlu duygular hissetmek istemekte ve
is memnuniyet diizeylerinin yiiksek olmasi halinde isletme iginde olumlu davranislar
gostermektedir. Is memnuniyeti yiiksek olan calisanlar1 orgiit i¢indeki iletisimlerinin
kuvvetli oldugu is arkadaslarindan kaynaklanan motivasyonun da c¢aliganlarin
performanslarmi énemli dlgiide etkiledigi goriilmiistiir. Is memnuniyeti yiiksek olan
bireyler oncelikle isle ilgili konusmaktan zevk alir ve isiyle ilgili olarak ¢alismak ona
haz verir. Beklentileri karsilanmis c¢alisanlar daha fazla gayret gosterdiklerinde
odiillendirileceklerini bilirler. Bu nedenle, calisanlarin igle ilgili beklentilerinin
karsilanmas ile birlikte olumlu bir tutum benimsedikleri ve orgiitiinden memnun
olan bireylerin verimliliklerinin arttig1 tespit edilmistir (Yazicioglu, 2010: 258-261).

Is tatminin bir baska ozelligi ise ¢alisanin is memnuniyetine bagl olarak ¢alistig
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isyerinde bazi konularda problem yasayabilmesine karsilik bu problemleri i¢inde
bulundugu ruhsal durum nedeniyle karsilayabilmesi ve direng gostermesidir. Isletme
icinde yOnetim ve is yapma anlayislarini is memnuniyetini destekleyici diizeyde
olmasi, calisanlarin maddi ve manevi sekilde adaletli olarak odiillendirilmeleri
fiziksel ve psikolojik olarak kendini iyi hissetmesine enden olmaktadir. Bu durum
calisanlarin performanslarina olumlu yansir (Keser, 2006: 119). Is memnuniyeti
yiiksek olan isletmelerde calisanlar kriz donemlerinde bile isten ayrilmamakta kendi
geleceklerini isletmenin gelecegi ile birlikte degerlendirerek personel devir hizimi
diisiirmektedir. Is giiciiniin siirekli olarak beraber calismas1 ise orgiitsel diizeydeki

performansi artiracak niteliktedir (Oriicii ve Esenkal, 2005: 165-166).
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DORDUNCU BOLUM

STRES

Bu boliimde stres kavraminin tanimi, 6nemi, belirtileri ile is stresini etkileyen
bireysel, orgiitsel ve is dis1 stresi kavramu ile stresin ¢alisanlar ve orgiitler agisindan

sonuglarma yer verilmistir.

4.1. Stres ve Is Stresi Kavraminin Tanim

Insanlar hayatlarinin  dnemli bir boliimiinii isyerinde gegirmektedir. Is
hayatinda stres isin bir parcasit olarak algilanir ve ¢alisanlar agisindan normal
karsilanir. Otokratik bir lider stili olan miidiir, satis kotalarmin tutturulmasi,
isyerindeki is arkadasligi stres neden olabilecegi gibi endiistriyel ilerleme olusan

tekdiize calisma hayati bile strese neden olabilmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2016: 379).

Yonetim bilimleri agisindan incelendiginde stres kavraminin pek ¢ok tanimi
oldugu goriilmektedir. Bu tanmimlar1 asagidaki sekilde oOzetlenebilir (Can, Asan
Azizoglu ve Miski Aydin, 2015: 219-220):

e Stres icerden ya da disaridan bireyin dengesini bozan, duyussal,
biligsel, fiziksel ve sosyal olarak etkileyen ve bozulan uyumun
yeninden saglanmasina yonelik caba gosterilmesine neden olan

olumsuz bir yasantidir.

e Stres, oOrgiitsel ya da bireysel faktorlerden kaynaklanan nedenlerle
bireylerin psikolojik ve fiziksel dengesizlikleri yasamalarina neden

olan bir i¢sel deneyimdir.
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e Stres bireylerin basa c¢ikamayacaklari bir durum olarak olumsuz
etkilendikleri algisina sahip olduklar1 firsatlarin ya da korkularin

deneyimlenmesidir.

e Karmagik bir siire¢ olarak stres, gerilim, baski, zorlama, sikintiya
diisme, olarak tanimlanan, fizyolojik, psikolojik ve patolojik

faktorlerin organizma tizerindeki sert etkisidir.

Bireylerin c¢evre kosullarina uyum saglamasi psikolojik ve fizyolojik
faktorlerin altindadir. Her birey degisen kosullara ve duruma karsi uyum saglamak
zorundadir ve i¢inde bulundugu sosyal ortamin psikolojisi bu durumu etkiler. Bireyin
fizik ve sosyal ¢evreden gelen uyumsuz kosullar nedeniyle bedensel ve psikolojik
siirlarint zorlayarak harcadigi gayrete stres adi verilmektedir (Ciiceloglu, 2012:

321).

Stres organizmanin bedensel ve ruhsal agidan tehdit edilmesi ile ortaya ¢ikan
bir durumdur. Bireylerin tehdit, zorlanma, baski ve gerilim olarak sayilabilecek
durumlar ile karsi karsiya kalmasi kendini savunmasina yonelik bir dizi zincire
reaksiyona neden olmakta “savas ya da kag¢” olarak tanimlanan savunma

mekanizmasi ile duruma uyum saglama gabasidir (Baltas ve Baltas, 2013: 23).

Stres insanlarin yasadiklar1 ortamlardaki degisimlere karsi insan tepkileri
olarak tanimlanabilir. Stresin olusabilmesi kendisi i¢in 6nemli sayilabilecek bir bask1
altinda kalan insanin kisilik 6zelliklerinin bu baski ve etkinin altinda kalmas fiziksel,
ruhsal ve davramgsal olarak etkilenmesidir. Is stresi ise bireyin ¢alistig1 isyerinin ic
ve dig cevresi, ortam ve is kosullarina bagli olarak etkilenmesi ile bedeninde
meydana gelen biyo-kimyasal degisimle var olan kosullara uyum saglamasi siireci is

stresi olarak tanimlanmaktadir (Eren, 2017: 291).

Calisma yasaminda ise is stresi olarak tanimlanan kavram, is yasamindaki
biitiin paydaslarin igverenler, ¢alisanlar, miisteriler arasindaki iliskiler, isin kendisine

Ozglin niteligi ve calisma yasaminda var olan biitlin faktorlerin etkisi ile olusan bir
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uyumsuzlugu ve g¢alisanin bu uyumsuzluga verdigi tepki olarak tanimlanmaktadir.
Calisma yasamindaki stres siireklidir ve dinamik bir yapiya sahiptir (Istar, 2012: 2).
Is stresinin iki belirleyici dzelligi bulunmaktadir. Bunlardan birincisi ¢alisanin isi ile
ilgili olarak stirekli bir sekilde degisen bir i¢ ve dis ¢evre ile uyumsuzluk ve bu
uyumsuzlugu etkilerinin bireyi olumsuz veya olumlu olarak etkilemesidir (Senyigit,

2004: 4104).

4.2. Ts Stresi Siireci ve Onemi

Glinlimiizde rekabete ve asir1 ¢aligmaya da is hayati stresi insanlari tehdit
eden biiylik bir tehlike olarak kabul edilmesine yol agmistir. Endiistriyel hayatin bir
pargasit olarak calisanlarin 6ncelikle ruhsal ve fiziksel sagliklarini tehdit eden stres,
verimlilikleri ve performanslari ile de yakindan ilgilidir (Ozkalp ve Kirel, 2016:
379). Giiniimiizde c¢aligma sartlarmin c¢alisanlar tizerindeki baskist ve olumsuz
etkisine yonelik pek ¢ok arastirma yapilmaktadir. Modern insanin belki de en 6nemli
sorunlarindan biri olan stres, is hayatinin kaginilamaz bir siirecidir. Bugiin statiisii ve
konumu ne olursa olsun isteklerini ve beklentilerini is yerinde gerceklestirememek,
isyeri kosullar1 ve isyerindeki iletisim Orgiisii insanlarin biiylik bir stres ve baski

altinda ¢alismasina neden olmaktadir (Eren, 2017: 292-293).

Stres genel bir kan1 olarak olumsuz ve zararli olarak tanimlanmaktadir. Ancak
bilimsel acindan yaklasildiginda canlilarin degisen c¢evreye uyum saglamalarinda
onemli fonksiyonlar1 yerine getiren bir siire¢ olarak degerlendirilmektedir. Insanin
harekete gecmesi, karar verme siireglerini kullanmasi bu bedensel ve ruhsal acindan
zorlanmasi ile miimkiindiir. Bu anlamiyla stres “Eustress” olarak tanimlanmakta bu
Iyi ve istenilen stres kavrami ise insanlari gelistiren ve ileriye gétiiren bir deneyimdir.
Ancak yapilan arastirmalarin  yogunlastigi konu stresin olumsuz olarak
degerlendirilmesine yol acan “Distress” kavrami ise stresin insani tiikkenmislige
stiriikleyen yapisim1 tanimlamaktadir. Bu durumda stirekli olarak yasanan stres,
bireyin biitiin hayatin1 etkiler. Dolayistyla stresin insana zarar veren durumu ¢ok az

ya da ¢ok fazla olmasi1 durumudur (Baltas ve Baltas, 2013: 67-69).
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Genel uyum diizeyi stresin bu yoniine odaklanmistir. “Yikici stres” olarak
algilanan stresin siireklilik arz etmesi ve var olan durumdan ¢alisanin kaginamamast
“Savas ya da ka¢” olarak tanimlanan siiregte bireyin kendisini siirekli baski altinda
hissetmesine enden oldugu i¢in “Alarm”, “Direnme” ve “Bitkinlik” asamasi olarak
tanimlanan Genel Uyum Sendromunu giindeme getirmektedir. Bu sendromunun
etkileri asagidaki Tablo 4.1°de gosterilmektedir (Can, Asan Azizoglu ve Miski
Aydin, 2015: 219-220):

STRES A
KAYNAKLARININ
YOGUNLUGU
Direnme STRES EGRISI
Asamasi ‘
Alarm Titkenme

Asamasi Asamasi

Normal Direng
Diizey

—— >

ZAMAN

Sekil 4. 1. Genel Uyum Sendromu

Kaynak: Adem, Serhat, Yeterlik Siireci Yipranma Olciimii, 2015,
https://serhatademsop.wordpress.com/2015/06/17/yeterlik-sureci-yipranma-olcumu/

Tablo 4.1’e gore Genel Uyum Sendromunda alarm ve direnme asamasinda
miicadele eden bireyler stres diizeyinin yiikselmesi ev belirgin bir siire devam etmesi
nedeniyle bitkinlik ya da bir baska deyisle tilkenmiglik yagamaktadir. Yikici stresin
patolojik bu durumu is ile strese maruz kalindiginda stres kroniklesir ve insanin

biitiin hayatin1 etkiler.
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Stres ¢aligmalarinda yer alana stresin ii¢ siireci bireyin yasadigi stresin ne
kadar 6nemli oldugunu gostermektedir. ilk dénemde bireyin uyumunda sorun
goriinmez ve direnci saglamdir. Stres veren uyaricilar siirdiirdiigii takdirde ikinci
donem ortaya ¢ikar ve ilk miicadeleden sonra durumun siirekli olmasi halinde birey
yorulma hissi ile kars1 karstyadir ve direncini kaybetmeye baslar. Ugiincii siirecte ise
birey artik baskiya dayanamaz ve direncini kaybeder. Calisanlarin {igiincii donem
icinde yasadiklar1 stres ile hastaliklarin ortaya ¢ikmaya baglamasi ve stresin ¢alisanin

tutum ve davraniglarini etkilemesi 6nemli bir olumsuzluktur (Ciiceloglu, 2012: 321).

Is hayatinda yasanan stresin etkileri o kadar etkilidir ki stresin “modern ¢agm
hastalig1” olarak tanimlanmasina yol agmustir. Calisanlar hangi alanda ¢alisirsa
calissin stres altindadir. Is hayatindan kaynaklanan stres nedeniyle bireylerin
sagliklarin1 kaybettikleri, sosyal iligkiler kurmakta zorlandiklar1 asir1 gerilim ve baski
nedeniyle is degistirmeleri oldukea sik rastlanilan bir durumdur. Belirli bir diizeydeki
is stresi bireyi basariya odaklamakta ancak isyerinde uzun siiredir galisan ve stresle
basa ¢ikamayan kisiler stresin olumsuz sonuglariyla tanigmakta ve bu durum da
verimlilik azalmasina, calisanlarin isten sofgumasina vb. durumlara zemin
hazirlamaktadir (Erdogan, Unsar ve Siit, 2009: 448). Is stresi is hayatindan
kaynaklanir ve dogrudan ya da dolayli olarak herkesi ilgilendirir. Stres calisanlar
tizerinde olusturdugu baski ile c¢alisganin beden ve ruh saghigimmi dogrudan
etkilemektedir. Hayatinin biiyiik bir zaman dilimini isyerinde geciren bireylerin stres
diizeyleri sadece bireysel degil organizasyonun tamamini ilgilendirmektedir (Baltas

ve Baltas, 2013: 76).

Giliniimiizde, c¢aliyma hayatina yonelik olarak yasanan olumsuzluklarin
calisanlar iizerinde fizyolojik, psikolojik baskilar ve yikimlar olusturdugu, onlarin
saglik ve basarilarim1 olumsuz yonde etkiledigi arastirmalarla da tespit edilmis
bulunmaktadir. Ozellikle isgiicii devrini arttirdig1 ve ise devamsizligin, isten ayrilma
isteginin en Onemli nedenlerinden biri olan stresin, c¢alisanlar etkiledigi kadar is
arkadaslarini, ¢alistig1 is yerini olumsuz etkilemekte hatta is kazalarinin 6nemli bir

nedeni olarak sayilmaktadir (Aytag, 2009: 1).
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4.3. 1Is Stresinin Belirtileri

Is stresinin fiziksel, psikolojik ve davramissal olmak iizere {i¢c belirtisi

bulunmaktadir.

4.3.1. Stresin Fiziksel Belirtileri

Stres ile karsi karsiya kalan bireylerin verdikleri ilk tepki fizikseldir.
Organizmanin tehdit unsurunu algiladigi andan itibaren kan basinci artar, goz
bebekleri biiylir karaciger enzimlerin glikoz iiretmesi ile birlikte, terleme, mide
asidinin artmasi ve tlikiirlik salgilanmasi artmaktadir. Organizmanin bu tepkileri
tehdide kars1 viicudu daha dikkatli hale getirmek ve tehdit karsisinda insanin hayatini
stirdirme amacima yardimct olmaktir (Baltas ve Baltas, 2013: 24). Fiziksel
belirtilerin temel 6zellikleri organizmanin degisime verdigi tepkilerin stresin farkli
evrelerinde farkli sekilde goriilmesidir. Stresin siddetli yasandigi durumlarda,
Ozellikle mide hastaliklari, tansiyon yiiksekligi ve nefes darligi yasanabilmekte,

kronik bag agrilar1 ve siirekli yorgunluk hali goriilebilmektedir (S6kmen, 2005: 5).

Stresin fiziksel belirtileri alarm silirecinde baslar ve devam eder. Bedenin
kendini koruma mekanizmasi olarak tanimlanan fiziksel belirtilerde bireyin fiziksel
ozelliklerine gore farkliliklar goriilebilir. Ancak genel olarak siirekli bas agrisi,
yemek yememe istegi, agizda kuruma, yatistirici ilaglara duyulan ihtiyac ve terleme,

titreme ve konugma giiclii stresin fiziksel belirtilerindendir (Aytag, 2009: 6).

4.3.2. Stresin Davramssal Belirtileri

Davranigsal belirtiler, stresin insanlarin {izerindeki etkilerinin tutum ve
davraniglarint  etkilemesi ile aciklanmaktadir. Bireylerin uykusuzluk sorunu
yasamalari, yeme ve i¢me aligkanliklarindaki bozukluklar, kilo kaybi

goriilebilmektedir. Stres ile basa c¢ikmaya calisan bireylerin sigara, icki ve
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uyusturucu madde kullanimina yoneldikleri de tespit edilmistir (Sokmen, 2005: 5).
Stresin davranigsal belirtileri arasinda farkli davranis Ozellikleri goriilebilir. Asiri
strese maruz kalan bireylerde asir1 hareketlilik, karsisindakini dinlememe, heyecan,
stirekli tartisma hissi ve aglama krizleri goriilebildigi gibi bireyler bu siiregte iclerine

de kapanabilirler (Aytag, 2009: 6).

4.3.3. Stresin Psikolojik Belirtileri

Isyerinden kaynaklanan stres bireylerin psikolojik acindan etkilenmelerine
neden olmakta sosyal iliski kurmakta zorlanan ¢alisanlar ¢atismaci ve kavgaci olarak
tanimlanmaktadir. Siirekli gerginlik yasayan calisanlarin uyumsuz oldugu telas ve
panik icinde islerini siirdiirdiigii ve siirekli mutsuz oldugu sdylenebilir (S6kmen,
2005: 5). Stresin psikolojik belirtileri 6zellikle tiikenmislik asamasinda bireyin
stirekli tedirgin olmas1 ve Ofkesi ile kendini gosterebilmektedir. Bu siirecte 6liim ya
da hastalik korkusu, sosyal iligkilerin zedelenmesine bagli olarak ice kapanma
duygusu, stirekli olarak kendisini suglama ya da cezalandirildigini diisiinme hissi
baskin gelmektedir. Stresin is hayatindaki en onemli etkisi ise bireyin ne yaparsa

yapisin isine odaklanamamasi ve dikkat daginikligidir (Aytag, 2009: 6).

Kaygi ve endise stresin neden oldugu o6nemli bir ruhsal bozukluktur.
Calisanlarin  gelecekte kendilerini nelerin  bekledigini  bilmemeleri, ruhsal
durumlarinin siirekli olarak degismesine ve giiven kaybi yasamalarina da neden
olmaktadir. Ozellikle yiiksek stres yasayan calisanlarin diismanca tavirlar iginde

bulundugu ve 6tke patlamalari yasayabildigi goriilmektedir (Giiglii, 201: 95).

Korku ve kaygi stresin en belirgin ruhsal 6zelligidir. Bu duygularin belirgin
bir kaynagi olmamasina karsilik bireyler siirekli bir kaygi durumu yasamakta ve
kendilerini tehdit altinda hissetmektedir. Stresin anlasilmasina yarayan bir baska
psikolojik belirti ise depresyondur. Tiirk¢eye ¢okiis olarak ¢evrilebilecek depresyon,
ozellikle sanayilesme ile ¢alisanlarin siirekli olarak yasadiklari {iziintiidiir. Calisanlar

bulunduklar: stresli ortamda beklentilerinin karsilanmadiginin ve var olan durumun
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degismeyeceginin farkina vardiklarinda ruhsal bir kayip yasamakta ve siirekli liziintii

hali yasamaktadir (Baltas ve Baltas, 2013: 131-134).

4.4. 1Is Stresini Etkileyen Faktorler

Calisanlarin i stresini etkileyen faktorler genellikle iic baglik altinda
degerlendirilmektedir. Bunlar, bireysel stres faktorleri, orgiitsel stres faktorleri ve

cevresel stres faktorleridir.

4.4.1. Bireysel Stres Faktorleri

Bireyin i¢inde bulundugu ruh hali ve kisilik 6zellikleri ile stres arasinda
onemli bir iliski bulunmaktadir. Biitiin insanlarin stres perspektifinde ayni
sireglerden gegcmelerine karsilik psikolojik olarak etkilenmeleri farkliliklar
icermektedir (Baltas ve Baltas, 20133:23). Bireyin kendisi ile ilgili olarak stres
kaynaklar1 dort ana baglik altinda toplanabilir. Bunlar, bireyin sahip oldugu fiziksel
ozellikler, ekonomik imkanlar, kisisel ve duygusal yasam tarzi ve yasidir. Bireylerin
fiziksel a¢indan stres yatkin olmalari i¢ salgi bezleri ve hormonal denge
diizensizlikleri ile agiklanabilmektedir. Fiziksel bu eksikliklerin saglikli yasam ve iy1
beslenme ile diizelebilme imkan1 bulunmaktadir. Ekonomik agindan ise yetersizlige
sahip bireyler stres diizeyi yiiksek kisilerdir. Ekonomik belirsizlik siirekli olarak
bireyi rahatsiz edebilmektedir. Bireyin duygusal yapisi ise stresin etkilerinin
artmasina ve stres kars1 duyarliligina neden olmaktadir. Duygusal a¢indan daha kolay
etkilenen bireylerin stres diizeyleri yiiksektir. Son olarak bireyin yasam tarzi ve yasi
ise stresin etkilerinin artmasina neden olur. i¢ki ve uyusturucu stresin derinlesmesine
sosyal uyumsuzluga neden olurken kadin ve erkeklerin farkli yas gruplarinda ¢abuk

etkilenmeleri de miimkiindiir (Eren, 2017: 294-295).

Bireylerin farkli kisilik 6zelliklerine sahip olmasi strese yonelik algilarini da

etkilemektedir. Her bireyde farkli diizeylerde seyreden stresin bireysel olarak stirekli
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zamanla yarigan ve sabirsiz kimseler olan A Tipi kisiliklerde goriildiigii diistincesi
agir basmaktadir. Bireyin yasinin ilerlemesine bagli olarak tahammiil seviyesinin
azalmasi, cinsiyetine bagli olarak kaldigi baskilar ve ¢alisanin sosyo-ekonomik
durumu bireysel stres kaynagi olarak gosterilebilir (Aytag, 2009: 15). B tipi olarak
tanimlanan bireyler ise daha sakin ve saha az saldirgan kisiliklere sahiptir. B Tipi
Ozelliklere sahip bireyler ise ayni stresorlere maruz kaldiklarinda A Tipi kisisel

Ozelliklere sahip olanlar kadar etkilenmezler (Can, Asan Azizoglu ve Miski Aydin,
2015: 230).

4.4.2. Orgiitsel Stres Faktorleri

Orgiitsel stres kaynaklar1 isletmeden isletmeye farklilik gostermektedir.
Orgiitsel stres isyerindeki farkli statiilerde olan c¢alisanlar1 farkli diizeylerde
etkilemektedir. Bir igletmede yonetici pozisyonunda olan bir ¢alisanin yetkisiz bir
calisana gore farkli Orgiitsel faktorlerden etkilenecegi agiktir. Bu etkilenmede

calisanin beklentileri, orgiit icindeki rolii ve gérev tanim1 6nem kazanmaktadir.

Orgiitsel stres kaynaklari iizerine yapilan ¢alismalarda farkli siniflandirmalar
yapilsa da genellikle orgiitsel stres kaynaklariin igletmenin bir Orgiit olarak sahip
oldugu biitiin 6zellikler olarak nitelendirilmektedir. Baz1 yazarlar orgiitiin yonetim
politikalarimi ve kiiltiirlinlin yapisal 6zelliklerini stres kaynag olarak gosterirken bazi
yazarlar ise politikalar ve kiiltiir i¢indeki ¢alisanin rol ve sorumluluklarmin yasadigi

stresi belirledigini savunmaktadir (Arican, 2011: 59).

Is stresorleri olarak tanimlanan ¢alisanlarin isyerinden kaynaklanan biitiin
faktorleri tanimlamak igin kullamlmaktadir. Orgiitsel stres kaynaklar1 orgiitsel
kiiltiire ait ozellikler, yonetim politikalari, gorev ve rollerin orgiit i¢inde belirsiz
olmasi fiziki ¢evre ile ilgili faktorler, yapilan isin niteligi, zaman baskisi, vardiyali
caligma diizeni, bireyin isyerinde kariyeri ile ilgili olarak faktorler olmaktadir

(Ozkalp ve Kirel, 2016: 382). Asagidaki Tablo 4.2°de &rgiitsel stres faktorleri
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i;le ilgili Sorunlar

 Cok fazla veya Cok Az Is
+ Kotii Fiziksel Calisma Durumlar

Orgiitiin Dis Cevre ile Tliskisi

.

Aile istekleri ile 6rgiitiin isteklerinin
cafismast

+ Bireyin beklentileri ile orgiitiin
beklentilerinin ¢atismasi

~

Orgiitiin I¢c Cveresi

Damsma eksikligi
Davramglann kisitlanmasi
Poltikalar

Gece vardiyast

+ Zaman Baskisi

Birey
Kisilik
Algilama
Gegmisteki Tecriibe

Orgiit I¢indeki Rol

Rol ¢atigmast, rol yiikii ve rol
belirsziligi

Sorumluluk

Kararlara katilma

Kariyer Gelisimi

Asm Yikselme
Yiikselememe

Is Giivenligi Eksikligi
Engellenme

Orgiit Ile Tliskiler

- Yoneticiler le olumsuz iliskiler

« Yaninda ¢absanlarla olumsuz iliskiler

« Yetve sorumluluk dagihimindaki
sorunlar

Sekil 4.2. Orgiitsel Stres Faktorleri

Kaynak: Don Heirlegel, John W. Slocum, Richard W. Woodman, Organizational Behavior, Weat
Publishin Company New York 1986, Aktaran: Aktan: Ozkalp, Enver ve Kirel Cigdem, Orgiitsel

Davranig, 7. Baski, Bursa, Ekin Basim, Yayin Dagitim, 2016.s. 380.

Tablo 4.2°ye gore galisanlar {izerinde strese neden olan faktorlerin bireyi

etkileyebilmesi i¢in bireyin kisilik 6zellikleri, algilayisi, bilgi birikimi ve tecriibesi

ile bu faktorlerden etkilenme diizeyi birbirinden farklilik gdsterebilir. Bir ¢alisan i¢in

onemli bir orgiitsel stres faktorii olan bir durum diger calisan i¢in ayni olumsuzluga

yol agmayabilir.

4.4.2.1. lsyerinin Sahip Oldugu Fiziki Cevre

Bireyin diginda gelisen ve igyerinin orglitsel yapisi, is, isin ¢evresi ve fiziksel

ozelliklerden kaynaklanan stres faktorleri bireyi zorlar. Fiziksel stres kaynagi olarak

igyerinin i¢inde bulundugu fiziksel kosullar, 1s1, nem, yiiksek ses, basing, rutubet,
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1isiklandirma bedenin disinda gelisen stres kaynagi olarak degerlendirilir (Ciiceloglu,
2012: 323). Isyerinin fiziki 6zelliklerinden kaynaklanan strese sagliksiz is kosullari,
zehirli gazlar, zehirlenmeler, calisanin hayatin1 tehlikeye atacak riskli {iretim

kosullar1 neden olmaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2016: 379).

Uygun olmayan calisma kosullari, hijyenik olmayan ve hasatliklara agik
isyerinin fiziki durumu, asik 151k ve giiriiltii ve sicakliga maruz kalan calisanlarin
yasadiklar stres isyerinin fiziksel 6zelliklerinden kaynaklanan strestir (Can, Asan

Azizoglu ve Miski Aydin, 2015: 225).

4.4.2.2. Isin Niteligine Yonelik Faktorler

Cogu sektorde is belirli tehlikeler tasimakta bazi sektorlerde vardiya sistemi
ve asir1 is yiikii isin dogas1 geregi kabul edilmektedir. Ozellikle giivenlik, saglik ve
hizmet sektdriinde insana yonelik yapilan ¢alismalar oldukc¢a yorucudur. Madencilik,
metallirji, ingaat gibi sektorlerde tehlike unsuru diger sektdrlere oranla oldukca
yiiksektir. Ayrica {retim hattinda bir makinanin basinda saatlerini gegiren
calisanlarin siirekli olarak dikkatli olmasi énemli bir stres kaynagidir. Ise yonelik
biitiin faktorler calisanlarin fiziksel ve psikolojik olarak etkilenmesine neden olmakta

ve asir1 dikkat, uzun mesai, vardiyali is sistemi yorgunluk olusturmaktadir.

4.4.2.3. Zaman Baskisi

Giiniimiizde is hayat1 zamanla yarismaktadir. Ozellikle bazi sektdrlerde
zaman baskis1 calisanlari olumsuz olarak etkilemekte ve stres yasamalarina neden
olmaktadir. Siirekli mesaiye kalmak, islerin yetismemesi nedeniyle ugranilan
ekonomik kayiplar isyerindeki belirsizligin artmasina neden olmaktadir (Ozkalp ve
Kirel, 2016: 384). Yonetim kademelerindeki biirokratik engeller, kontrol edilemeyen
sorunlar ve islerin aksamasina neden olmaktadir. Bu sorunlar calisanlarin ¢ok sik

yasadiklar1 gerginligin nedenlerindendir (Aytag, 2009: 12).



63

4.4.2.4. Rol Belirsizligi ve Catisma

Isyerinde calisanlarm gorev ve sorumluluklarinm tanimlanmamasi halinde
birbirine zit diisen isteklerin karsilagsmasi rol catismasina neden olmaktadir. Ayni
orgiitte iki ya da ti¢ kisinin farkli beklentileri ve amaglarinin olmasi orgiitsel kiiltiiriin
ise bu egilime izin vermesi halinde farkli roller tistlenen calisanlar karar alam
siireclerinde, 6diillendirme ve cezalandirmada, adaletli davranma konusunda catisma

yasayabilmektedir (Can, Asan Azizoglu ve Miski Aydin, 2015: 225-226).

Orgiitsel diizeyde rol ¢atismas1 ¢alisanlarin farkli ve tutarsiz roller verilmesi
nedeniyle ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitiin ilke, deger ev normlar ile belirlenmis kiiltiirel
yapisi, kurumsallagsma sorunlar1 ve rol belirsizligi nedeniyle yasanan anlagsmazliklar

orgiitsel giiveninde azalmasina neden olmaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2016: 386).

4.4.25. Sorumluluk

Is yerinde bagkalarindan sorumlu olmak yonetici statiisiinde calismak ve
astlar1 yonetmek stres kaynagidir. Calisanlarin yonetilmesi asamasinda isletme
amaclan ile calisanlarin amaglarin1 karsilamak, adaletli olmak ve denge kurmak
calisanlar1 oldukca zorlayan faktordiir (Can, Asan Azizoglu ve Miski Aydin, 2015:
226).

Diger insanlarin sorumlulugunu tistlenmek, kisilerde gerginlik yaratan bir
stres kaynagidir. Diger insanlarin mesleki gelisiminin sorumlulugu bir kisiye
yiiklenmis ise, ayrica isin dogasi ¢ok fazla sorumluluk gerektiriyor, ancak yetkiler
simurli ise, kisi kendini yogun stres altinda hissedebilir. Arastirmalar 6zellikle
insanlardan sorumlu olan yoneticilerin yogun olarak strese maruz kaldiklarim
gostermektedir. Boylece bu insanlarin digerlerine gore daha fazla kalp krizi, ilser,

yiiksek tansiyon sorunlar1 ortaya ¢ikmaktadir (Aytag, 2009: 11).
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4.4.2.6. Karar Alma Siireclerine Katilim

Kisinin ¢alistig1 is yerinde karar verme siirecinde etkisinin olup olmamasi,
stresin olusumunu etkiler. Ozellikle ¢alisanlar1 etkileyen kararlarla ilgili olarak
calisanlarin fikrinin hi¢ sorulmadigi durumlarda herkes stres yasayacak, bdylece
iretim diisecektir. Calisanin bilgisi, gorgiisii ve istekleri orgiitsel karar siirecinden
ayri tutulursa katilim azlig1 olusur. Kararlara katilma ise bireyin kendisine deger

verildigi diislincesine yol agarak ¢alisanin stresini azaltir (Aytag,2009: 11).

4.4.2.7. Is Giivenligi

Diinyada ve Tiirkiye’de calisma iligkilerinde insani boyutun 6ne ¢ikmas: ile
birlikte “dnce saglhk ve giivenlik” anlayisinin hikim olmasini saglanustir. Isletmeler
bu anlayisa uygun olarak calisma yerinin ve sartlarinin saglikli kosullara sahip
olmasi ve c¢alisanlarin meslek hastaliklari, kazalar ve tehlikelere karsi Onlemler
almaya baslanmistir (Isler, 2014: 53-54). Calisanlarm is sagh@ ve giivenligi
Onlemlerine uygun isletmelerde caligmamasi gelecekte hastalanma ve yaralanma

endisesi tagiyan calisanlarin stres yagsamasina neden olmaktadir.

4.4.2.8. Psikolojik Taciz

Calisma hayatinda psikolojik taciz, i memnuniyetsizliginin ve stresin ana
nedenlerinden bir olarak sayilmaktadir. Psikolojik taciz, is hayatinda g¢alisanlara
yonelik sistematik, planlanmis ve siirekliligi olan davraniglardir (Tinaz, 2013: 7).
Calisma yasaminin her kademesinde olabilen bu davranislar, calisanlarin hedef
alinmas1 nedeniyle psikolojik olarak olumsuz etkileme giiciine sahiptir. Psikolojik
tacizin olusabilmesi i¢in c¢alisanin hedef alinmasi, davranisin tekrarlanmasi ve

calisanin bu durum karsisinda caresiz kalmasi gerekmektedir (Cobanoglu, 2005: 21).
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Psikolojik taciz ile c¢alisanlarin ruhsal durumlarinda yasanan dengesizlikler,
bireyin ruhsal ev psikolojik acidan etkilenmesine kisinin i¢ine kapanarak orgiitsel
diizeyde yalnizlasmasina, asagilanmis ve kendini kiigiik diismiis hisseden ¢alisanin
performansinin olumsuz etkilenmesine neden olmaktadir. Psikolojik taciz magdurlari
her sabah ise stres ile baslamakta ve ise gitmek istememektedir. icinde bulundugu
caresizlik dayanma giiclerini azaltmakta bireysel ve sosyal kosullarinda destekledigi
depresyon bu tiir bireylerin gilindelik yasamlarinin bir pargasi haline gelmistir

(Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, 2014: 8).

4.4.3. is Dis1 Stres Faktorleri

Is dis1 stres faktorlerini isletmenin gevresi ile olan iliskisi nedeniyle yasanan
belirsizlikler olusturmaktadir. Orgiitlerin yer aldig1 politik ve ekonomik sistemdeki
belirsizlikler teknolojinin getirdigi yenilikler ile caliganlarin bilgi ve becerisinin
degersizlesmesi, toplumsal yapida olusan sosyolojik degisimler is dis1 stres faktorler
olarak gosterilebilir gosterilmektedir (Can, Asan Azizoglu ve Miski Aydin, 2015:
225).

45. 1s Stresinin Sonugclar:

Stres modern hayatin ve is yasaminin ayrilmaz bir parcasidir. Isyerindeki
insanlarin hirgin davraniglari, orgiitsel diizeydeki amaglara ulasma konusundaki
zorluklar, orgiitsel iletisim nedeniyle yasanan stres oncelikle bireyin ruhsal sagligim
etkilemektedir. Ruhsal sagliga bagli olarak yasanan fiziksel rahatsizliklar ile bireyin
uyum giicli azalir ve performans: diiser (Ciiceloglu, 2012: 325). Calisanlarin
yasadiklar stres, ig yiikii ve performans arasindaki iliski asagidaki Tablo 4.3.’de

gosterilmektedir.
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Yiksek

Optimal Is Yiki

Performans

Disiik

Disitk Yiksek

Sekil 4.3. Is Yiikii, Stres ve Performans

Kaynak: Gregory Moorhead, Ricky W. Griffin, Organisational Behavior, Houghton Miffin Company
Boston, 1985, 5.199, Aktan: Ozkalp, Enver ve Kirel Cigdem, Orgiitsel Davranis, 7. Baski, Bursa,
Ekin Basim, Yaym Dagitim, 2016.s. 383.

Tablo 4.3.’e gore calisanlarin stres siireglerine yonelik olarak yasadiklari
stresin en Onemli Orgiitsel sonuglarindan birisi ¢alisan performansinin azalmasidir.
Niteliksel ve niceliksel olarak galisanlarin is yiikiine ve diger stres faktorlerine direng
gostermesi oldukg¢a olagandir. Ancak is stresinin {i¢iincli devrede olmasi bir baska
deyisler optimal is yiikiiniin en iist seviyeye ¢ikmasi ile birlikte calisanlarin asiri
yorulacak ve diisiik performans gosterecektir. Buna bagl olarak isin ¢ok az ya da
monoton oldugu durumlarda da calisanlarin kendi yeteneklerine uygun bir isi
yapmama algilar1 da performans diisiisiine neden olabilmektedir. Bu nedenle asiri
yiikleme stresi tetikleyebildigi gibi monoton tek diize ve siradan bir ¢alisma hayati da
strese neden olabilmekte ve calisanlarin performansini diisiirebilmektedir (Ozkalp ve

Kirel, 2016: 382-383).
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Rekabetin giderek yogunlagmasi ¢alisanlarin hastaliklara varan etkileri ile is
stresinden olumsuz etkilenmesine neden olmaktadir. Bu sorunlarin siireklilik
gostermesi ile isten ayrilmalarin artmasi, devamsizlik, maliyet artis1 ve boylelikle
verimliligin diismesi drgiitsel agindan en énemli sonuglardir (Istar, 2012: 18). Stresin
birey iizerindeki en temel sonucu tiikkenmislige neden olmasi ve beraberinde ise
yonelik davraniglarinda yabancilagsma ile birlikte azalan performanstir. Sekil 4.3°de
tilkkenmiglik siirecinin nasil gergeklestirildigi gosterilmektedir (Can, Asan Azizoglu

ve Miski Aydin, 2015: 224).

Kisisel Sonuclar

Isten Kaynaklanan Duveusal \il
Strese Siirekli Maruz = o Duyarszilasma = _° .
Kilma Bitkinlik Performans

Orgiitsel Somuclar

Sekil 4.4. Tiikenmislik Siireci

Kaynak: Can Halil, Asan Azizoglu, Oznur ve Miski Aydm, Eren, Orgiitsel Davramsg, Siyasal
Kitabevi, Ankara, 2015, s.214.

Tablo 4.3.e gore tiikenmisligin en Onemli sonucu bireyin performans
azalmasinin temel nedeni olmasidir. Bu sonuca bagh olarak bireysel ve orgiitsel

sonuclar ortaya ¢ikmaktadir. Asir1 stresin Orgiitsel sonucu bireyin ise karsi olumsuz
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bir tutum takinmasi ile performansinin azalmasi dolayisiyla isletmenin verimliliginin

diismesidir (Can, Asan Azizoglu ve Miski Aydin, 2015: 224).

Stresin Orgilitsel sonuglar1 isgiicii kaybina neden olan sorunlardir. Yiiksek
strese maruz kalan calisanlarin yol agtig1 orgiitsel sonuclar asagida gosterilmektedir

(Aytag, 2009: 16-17):

e Verimsizlik: Calisanin fizyolojik ve ruhsal agidan dengesinin
bozulmasi is kazalarinin artmasi, devamsizlik, ¢alisanlarin yakalandigi
hastaliklar nedeniyle Orgiitsel verimde azalisa neden olmaktadir.

Isgiicii kaybi stresin yol agt1§1 ekonomik kayiplarin basinda gelir.

e Ise Gec Gitme: Calisanin yasadig1 psikolojik gerilime bagli olarak ise

gec gitme ve erken ¢ikma egilimi ¢ok sik goriilen sonuglardandir.

e Devamsizlik: Isine yabancilasan ¢alisanlar, stres dolu bir ortamda
caligmak yerine her tiirlii firsati degerlendirerek kacinma davranisi

gostermekte ve ise gitmemeyi istemektedir.

e Is Giicii Devri: Calisanin yiiksek stres yasadigi isyerinden ayrilma
egilimi gostermesi ve orgiitsel bagliliginin az olmasi nedeniyle ¢alisan
kendini gergeklestiremeyecegi ve kariyer yapamayacagina inandigi

isletmeden ayrilir.

e Catisma: Stres isyerinde catigsmalarin ana nedenlerinden biridir.
Stirekli  bir tartigma ortami ve belirsizlik Orgiitsel uyumu
etkileyebilecegi gibi gerginlik ve uyumsuzluk oOrgiitsel diizeyde

catigmalarin ana kaynagidir.

Kaynagi ne olursa olsun biitiin calisanlar is stresine maruz kalmaktadir.
Calisma hayatinda uzun siireli stres maruz kalan bireylerin ise devamsizlik ve is
kalitesinin diigiikliigii orgiitsel diizeyde verimsizligin ana nedenlerindendir. Siirekli
olarak isten ayrilma egilimi gosteren calisanlarin yaptiklari islerde verimli olmasi da

oldukea zordur (Eren Giimiistekin ve Oztemiz, 2005: 272).
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BESINCI BOLUM

CALISAN PERFORMANSI

Bu boliimde calisan performanst kavramininim tanimi, &zellikleri ve
boyutlar ile ¢alisan performansini etkileyen bireysel, orgiitsel ve ¢evresel faktorler

yer almaktadir.

5.1. Calisan Performans1 Kavraminin Tanim

Giliniimlizde c¢alisanlar agisindan en Onemli soru, performansinin nasil
oldugu sorusudur. Soruya agik, net, anlagilir, diiriist, elle tutulan veriler
dogrultusunda cevap verilebilmesi, ¢alisan personelin hem gelisimini arttiran hem de
daha iyi iliskiler kurma ve siirdirme anlamina gelir. Performans degerlemesi
yapilmasi asamasinda en Onemli unsur basari/performansin kriterlerinin net bir
sekilde ortaya konulmasini ve hatta ilk is bu kriterlerin titizlikle olusturulmasini
gerekli kilmaktadir (Tiirkoglu, 2000: 53). Bu anlamda performans konusu son derece
onemli bir teknik, stratejik ve siiregler toplami haline gelmistir ve giiniimiiz orgiit-
sirket-olusumlarinin amaglarin1 gergeklestirme, calisanini motive etme, gorevlerini
tanimlama ve yerine getirme, sonug elde etme ve elde edilen sonuglardan verimlilik
ve etkinlik rasyolarina ulasma ve kiyaslanmasi i¢in kullanilmaktadir (Ozer, 2008:
393).

Calisan performansi, bir isletmede istihdam edilen personelin gorev ve
sorumluluklarini ne dl¢iide basardiginin bilinmesidir. Isletmedeki calisanlarin ortak
amaci1 gerceklestirmelerinde ¢alisan performansinin orglitsel sonuclar1 oldukca
onemlidir. Bu nedenle c¢alisan performansinin siirekli olarak Olgiilmesi ve
degerlendirilmesi gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2005: 184). Performans kavraminin
anlami olarak ‘“basarim” olarak ag¢iklanmaktadir (TDK, 2017). Performans,

calisanlarin kendilerinden istenilen gorevleri basarip basaramadiginin Gliistidiir
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Calisanlarin performanslar1 kendileri i¢in bir yeterlilik 6l¢iitii iken isletme agisindan

verimliligin en 6nemli gostergesidir (Geylan vd., 2013: 111).

Belli bir zaman dilimi i¢inde gerceklestirilen faaliyetlerin, bir amaca yonelik
olmasi, o amaca hizmet ediyor olmasi anlaminda da kullanilan performans ayrica
amaca ulasma durumunu da icermektedir. Performans kisi agisindan amagladigi veya
kendine verilen hedefe ulagsmak i¢in gosterilen verim ve etkinlik diizeyi olarak ele
alinirken, kurum veya sirketler icin bir zaman diliminde {iiretilen {iriin ve hizmet
miktar1 seklinde dikkate alinmaktadir. Ozetle performans, hedef ve amaca ulasma

derecesi olarak da ele alinabilir (Tutar ve Altinéz, 2010: 203).

Calisan performansinin diger bir tanimi da bir isi yapan bireyin, bir grubun
veya bir isletmenin, o isle birlikte amacglanan hedefe yonelik olarak nereye
varabildigi, bir bagka deyisle basarabildiklerinin tiirii, miktar1 ve kalite olarak
ifadesidir (Tmaz, 2013: 81). Performansin Olgiilebilmesi i¢in Oncelikle objektif
kriterlerin olmasi ve belirli bir zaman dilimi i¢in ¢alisanlarin performans
degerlendirilmesi gerekmektedir. Bu degerlendirme ¢alisanin kendisinden beklenilen
amaglara ulasilip ulasilmadiginin ve verilen isleri basarip basarmadiginin
gostergesidir. Calisan performansi beklentilerin altinda kalmis ise diisiik performans
beklentileri karsilamis ya da asmussa yiiksek performans olarak tanimlanir (Ozgen,
Oztiirk ve Yalgin, 2005: 227). Calisanin kendisine verilen zaman diliminde bir gérevi
yerine getirerek, elde ettigi sonuglar iizerinden performans tanimlanabilir. Calisan,
kendisine verilen isi, gorevi basarili sekilde yaptiysa, yiiksek verimli olunmasindan
yani yiiksek performanstan, tam aksi olarak da diisiik verimli olunmasindan yani
diisiik performanstan bahsedilir (Aldemir, Ataol ve Budak, 2001: 76-79). Dolayisiyla
performans; belirlenmis bir amag ve planl sekilde yiiriitiilen etkinlikten elde edilen

sonucunun nicel ve nitel olarak ortaya konulmasini igeren bir kavramdir (Simsek,

2004: 89).

Performans kosullara bakilarak bir kisinin yaptiklar1 ve yapamadiklarinin

gostergesidir (Bingol, 2016: 373). Belirli standartlar dikkate alinarak yapilacak
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tariflemede ise performans; netlesmis standartlar dahilinde, o standartlara en uygun
bicimde isin hangi derecede basarildiginin gostergesidir (Eroglu, 2006: 444). Bu
asamada calisanin kendi performansi konusunda Onemli bir algist bulunmakta
kendisine verilen isleri nasil yaptig1 ve zamaninda tamamlamasina yonelik belirli bir

algiya sahip oldugu sdylenebilir.

5.2. Cahsan Performansinin Ozellikleri

Isletmeler agisindan calisanlarin performans: siirekli olarak denetlenmesi
gereken bir kriterdir. Bu Ol¢iimlemenin en 6nemli amaci, ¢alisanin isinde neler
yaptigin belirlemek, eksik yonlerini tanimlamak, gorev ve sorumluluklar ile is siireg
akislarinin iyilestirilmesini saglamak ve sonunda yeterli performans: gosteremeyen

calisanlarin uyarilmasi ya da iste ilisiginin kesilmesidir (Barutgugil, 2002: 125).

Performans ayn1 zamanda verimliligin de Olciilmesidir. Yani verimliligi
O0lcmek performans olarak da tanimlanabilmekte. Kurumsal agidan performans
tanimina baktigimizda ise; belirli bir siirede gergeklestirilen ¢alismalarin neticesine
veya ¢alismanin ¢iktisina gore sirketin amaglarina veya gorevlerine ulagsma derecesi
olarak da tanimlayabiliriz. Performans tanimi i¢inde ayrica calisanin goreve karsi

gosterdigi istek, tutum ve tavirlari, ahlaki yaklagimi da girmektedir (Akal, 2002: 36).

Cagimizda is diinyasinda rekabette One ¢ikma, basariya ulagma, ulasilan
basarty1 siirekli hale getirmenin yontemi, degisimlere agik olma ve siiratle ayak
uydurma ile dinamizm igeren bir yapiy1 koruma ile miimkiin olabilmektedir. Tiim
sayilan bu gercekleri dikkate alan sirketler, etkin bir yonetim ve devamli verimliligin
ana Ogesinin “insan” oldugu konusunu da tereddiitsiiz kabul etmislerdir (Bayram,
2006: 47). Performans konusu ve insan kaynaklari konusu ¢ok tartisilan ve bu iki
kavram arasindaki 1iliski de en c¢ok giindeme getirilen, 1§ yasantisinin
vazgecilmezidir. Cilinkli sirketler ve kuruluslarda basarinin devamli olabilmesi,
kurum-grup-bireyin basar1 ve performansinin yiikseltilmesinden gegmektedir. Ozetle,

performans arttirmada ana odak sirkette calisan kisilerdir (Ozmutaf, 2007: 41).
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Calisanin, ¢calisma sekli ve tavrinin sonucunu olusturan performans, igveren
acisindan son derece 6nemlidir. Isletmenin amaclarina nitelik ve nicelik olarak
ulasilabilmesi i¢in, ¢alisan personel ya da grubun ¢alismalariyla bahsi gecen nicelik
ve niteliklere ne kadar katkida bulunmus olduklarinin deger olarak ifadesi
performansi olusturmaktadir. Bu agidan bakilirsa, kisilerin bireysel performansi, grup
icinde cok Onem kazanmaktadir. Kisisel performansin iyi veya kotli olmast
durumundan isletme de olumlu ya da olmusuz olarak etkilenmektedir. Burada bir
iliski ortaya ¢ikmaktadir. Yonetici ayn1 zamanda sirketin performansindan sorumlu
oldugu i¢in, sgirketi basariya gotiirmek amaciyla, bir yandan da c¢alisanin

performansindan da sorumlu olmaktadir (Barutgugil, 2004: 36).

5.3. Calisan Performansinin Boyutlar

Calisanlarin kendi degerlendirmelerine bakildiginda iki farkli boyut oldugu
tespit edilmistir. Bu boyutun ilki gorev (task) performansi, digeri ise baglamsal
(centexhual) performans olarak adlandirilmaktadir. Gorev performansi daha ziyade
teknik isler yapanlarin degerlendirilmesi neticesinde saglanan verileri, baglamsal
performans ise calisanin Orgiitsel baglamda davraniglar1 ile ortaya ¢ikan

performansini ifade etmek i¢in kullanilmaktadir. (Uyargil, 2013: 2).

5.3.1. Gorev Performansi

Gorev performansinda ¢alisanin basarili sayilmast i¢in teknik olarak icra
ettigi iste gerekli olan bilgi birikimi ve deneyime sahip olmasi gerekmektedir. Gorev
performansinda kurumun ¢iktis1 olan mal ve hizmet iiretiminde liizumlu olan teknik
bilginin ne sekilde kullanilacag ile ilgili planlama ve esgiidiim ile alt pozisyonda
calisanlarin yonetilmesi 1le ilgili is kararlarinin verilmesi ve yoOnlendirmeyi

aciklamaktadir (Ibrahimoglu ve Aydimn Celebi, 2013: 255).
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Gorev performansi, isgilerin bir isletmedeki teknik konulara iligkin
gorevlerine ait performansini i¢ine almaktadir. Bu performans tipinde, is¢inin
calistig1 birime uygun olarak ne sekilde teknik destek saglayacagina dair planlamanin
yapilamasii kapsamaktadir. Gérev performansinin iki alt bileseni bulunmaktadir.
Biri teknik performans, digeri liderlik gorev performansidir. ilkinde, ydneticilik vasfi
disinda kalan idari ¢iktilar ile ilgili performans olup, digeri ise iist pozisyondaki
calisanin alt pozisyondaki c¢alisanlara yonelik performansi icermektedir (Unlii ve

Yrtir, 2011: 184).

Gorev performansinda bakilan sey, calisan personelin is tanimi ve gorevine
uygun olarak ortaya ¢ikarttiklar: faaliyetlerdir ve buna odaklanmaktadir. Buradan da
anlasilacagi lizere, gorev performansi ¢alisanlarin icra ettikleri isle ilgili teknik bilgi
ve becerilerinden olusur. Gorev performansinda icra edilen isler arasinda ciddi
farklar vardir ve bu nedenle is ile ilgili gérev ve sorumluluklar1 nitelendirmektedir

(Bagc1, 2014: 61).

5.3.2. Baglamsal Performansi

Calisan personelin is tanimi1 disindaki gorevlerini yerine getirirken Orgiit
icindeki sosyal ve psikolojik ¢iktilarin  kapsamini  baglamsal performans
olusturmaktadir (Unlii ve Yiiriir, 2011: 185). Is performansi aslinda 6yle bir
kavramdir ki, sadece is tanimlarin1 igeren faaliyetlerden olusmaz. Calisanlar arasi
iletisim ve etkilesim ile c¢alisanin eylemleri de performans kapsamina girer.
Baglamsal performans agirlikli olarak motivasyon ile olusan faaliyetler olup, rol dis1
performans olarak da adlandirilir. Rol dis1 is performansi olarak da adlandirilabilen

baglamsal performans asagidaki su 6zelliklere sahiptir. (Kurt, 2013: 9):

e [ gorenin is tammu icine girmeyen faaliyetlere iliskin degerlendirme,
e I5 gorenin is tanim1 disindaki gérevler icin ekstra ¢aba sarf etmek,
e Orgiitsel iletisim baglaminda diger ¢alisan personele destek olma ve is

birligi,
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e Orgiitsel norm ve kurallara uygun hareket etme,

e Isletmenin erekleri ile paralel hareket etme ve dzdeslesmek.

Baglamsal performans c¢alisanin yaptigi is tanimin disindadir ancak,
yontemsel olarak isini icra ederken isini kolaylastiran, verimliligine art1 deger katan,
is performansina destek olan ve ortaya cikabilmesi i¢in sahis ozelliklerinin ve iyi

niyetin etkili oldugu tavirlardir. (Bagci, 2014: 61).

5.4, Cahisma Performansina Etki Eden Faktorler

Bireyin c¢alisma performansinin nasil oldugu bilgisine ulagsmak i¢in, kisiye
verilen isin belli bir zaman icinde yapilmasi ve elde edilen sonuglarin
degerlendirmeye alinmasi gerekmektedir (Okakim, 2008: 93). Orgiitlerde ve
sirketlerde calisanin gdsterdigi performans ve basari degisik etkenlere baglhdir.
Calisanin performansimi etkileyen faktorler calisana bagli oldugu gibi, ayrica

tamamen ¢alisan disinda da kalan faktorlerden de olusmaktadir.

Calisan personelin performansinin ne oldugunu belirlemek, bu performansin
degisimini saglamak i¢in i¢inde bulunulan sirket veya orgiitii iyi taniyor olmak 6n
kosullardan biridir. Bu 6rgiit ve sirketteki art1 ve eksileri 1y1 gézlemlemek ve teshis

etmek gerekir (Okakin, 2008: 94).

5.4.1. Kisisel Faktorler

5.4.1.1. Kisilik Ozellikleri

Kisiler ayr1 ayn incelendiginde benzerlikler olmakla beraber, her biri farkl
ozelliklere sahiptir. Kisisel ayriliklar1 olusturan seyler, bedensel, bilissel, cinsel,
toplumsal, geleneksel, bilissel gelisim alanlarinda ortaya ¢ikar. Ozetle kisiler topluca
bakildiginda ayn1 olmakla beraber, aralarindaki farki olusturan unsurlar c¢evre ve

genetiktir (Basaran, 2000: 60).
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Kisinin kisilik 6zellikleri ile beklentileri arasinda ve dolayisiyla yaptigr is
arasinda ¢ok siki bir iliski vardir. Is ve kisi birbirleriyle etkilesim halindedir. Yapilan
isin gelismesi, isi yapana direk baghdir. Ozetle kisi, kisilik 6zellikleri olan hurs,
tutku, yetenek ve becerilerini ise tagimakta ve bu durum is performansini
etkilemektedir (Kogel, 2005: 634). Kisilik 6zelliklerinin davraniglara yansidigini da
belirtmeliyiz, yani sadece bedensel ve biligsel 6zellikler toplami olmaktan ibaret
degildir. Konuya oOrgiit agisindan baktigimizda ise, orgiit ile kisiligin Ortiismesi
durumunda kisi orgiitiin sosyal yapisi ile kendisi arasinda bir bag kuracak, bu durum
ise performansina olumlu yansiyacaktir. Calisan tutumu da performansta etkilidir.
Tutum genel tanimiyla, kisinin g¢evresindeki maddi diinya, kisi ve olaylara karsi
olumlu ya da olumsuz takindigi tavirdir. Tutumun ne sekilde olacagini da etkileyen
inanglardir. Ozetle, saydiklarimiz kisinin objelere, kisilere ve olaylara olumlu-
olumsuz, yeterli-yetersiz, iyi-kotii yargilarin olusmasina sebep olur (Erdogan, 2007:
362-366).

5.4.1.2. Mesleki Egitim Seviyesi

Rekabet kosullarinda basarili olabilmenin yolu, 1yi calisanlara sahip
olmaktir. Bahsi gecen isgiicii bilgi, beceri, yeteneklerle donatilmis, iyi bir
motivasyonla calisan ve isletme ve Orgiit ile amag biitlinliigli yapmis bir isgiictidiir
(Ozgelik, 2008: 187). Calisanlarin yeteneklerinin gelistirilmesi, davrams ve
tutumlarinda olumluya giden bir ¢izgiye ulagmalar1 i¢in ve ayrica Orgiitlerin yeni is
tasarimi c¢aligmalar1 esnasinda mesleki egitim alma sanslar1 vardir (Gok, 2006: 38-

39).

Egitim verme islevi oOrgilitler agisindan 6nemlidir. Egitim, calisanlarin var
olan bilgi ve becerilerinin arttirilmasi, belirli amaglara yonelik yeni bilgi ve beceriler
kazandirilmasi i¢in uygulanan sistemli bir siirectir. Egitim bunun yan1 sira tutum ve
davramislarda da gelisim saglamaktadir. insan kaynagmin egitilmesi, teknolojideki

hizl1 degisimlere uyum saglamasi, yogun rekabet kosullar1 ve karmagsik is yapisinin
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Ogrenilmesi i¢in isgiicliniin hazirlanmast ve gelistirilmesi gerekmektedir (Bingol,

2016: 279)

5.4.1.3. Yetenek

Bireyin yapma arzusu ile kapasitesi arasindaki sonug is performansi olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Yapabilme kapasitesi, calisanin yapacagi ise uygun kabiliyetlere
sahip olmasini, egitimi, yapacagi isin gereklerine uygun bilgi ve deneyimini
kapsamaktadir. Calisanin performansinin etkili olmasi i¢in dncelikle isteginin olmasi
ve ayrica kisiye yeterli firsat verilmesi gerekmektedir. Asagidaki sekilde aktif
bireysel performans i¢in gerekli Ozelliklerin neler oldugu gdsterilmektedir.

(Ivancevich, Matteson ve Robert Konopaske, Aktaran: Cavusoglu, 2015: 7-8).

KAPASITE

ETKILI
KAPASITE

FIRSAT

Sekil 5. 1. Etkili Performans Kriterleri

Kaynak: John M. Ivancevich, Michale Matteson And Robert Konopaske, Organizational Behavior
And Management, Mc Graw Hill Aktaran: Ger¢ek Onal Cavusoglu, Kurumlarda Yiiksek Performans
Icin Rehberlik Temelli Ogrenme ve Gelisim Siirecleri ve Bir Model Onerisi, Maltepe Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisli, Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, 2015, s.8.
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Performans kriterleri arasinda bulunan birka¢ kriterin mevcut olmasi,
performans oldugunu gosterecektir ancak, bunun efektif bir performans oldugu veya
devamlilik getiren bir performans oldugu anlamima gelmeyecektir. Eger sadece
firsatin oldugu ama buna karsilik gerekli diizeyde istek ve kapasitenin olmamasi is
performansi ic¢in yeterli olmamaktadir. Calisan personelin is performansinin
varligindan bahsedebilmek i¢in en basta ilgili personelin istek ve arzusunun olmasi

ve bunu saglamak icin bir irade ortaya koymasi gerekmektedir.

Yetenekten kastedilen zihinsel ve bedensel yeteneklerin tamamidir.
Yetenek; analiz etme, iligkileri kavrama, ¢oziim getirebilme ve sonuca ulagsma
anlamindaki zihinsel Ozellikler olup, kimi olgularin yapilabilmesi icin gereken
bedensel ozelliklerin bir biitlinlidiir (Erdogan, 2007: 363). Yetenek icin yapilan bir
baska tanima baktigimizda ise; stratejik diislinme, rekabetcilik, empati, odaklanma,
cekicilik, zerafet gibi durumlar da yetenek sayilmistir ve kisinin stireklilik arz eden
diisiinme, hissetme gibi yetilerinin iiretken sekilde kullanilmasi olarak tanimlama

getirilmistir (Yildirim, 2011: 9).

5.4.14. Kisisel Bilgi Diizeyi

Kisilerin 6grenme siireci hem kendi kendine olabilmekte hem de diger
insanlardan 6grenmekteler. Kisiler i¢inde bulunduklar1 6rgiit biriminde gorev alan
diger c¢alisma arkadaslarindan, yoneticilerinden ve gene OoOrgiit icindeki diger
birimlerde gorev alan diger calisan ve yoneticilerden yeni bilgiler edinirler (Oztiirk,
2006: 94).

Cagimizin hizl bilgi gelisimi ve doniisiimdi, kisilerin bu gelisime kendilerini
adapte etme aliskanligi kazanmalarimi gerektirmekte. Bu aligkanlik kisilerin
iliskilerini, islerini, caligma alanlarinda bulunan tiim astlarin1 ve is arkadaslarin1 da

potansiyel olarak gelistirme kapasitesi saglamaktadir (Findik¢1, 2003: 235-236).
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5.4.1.5.  Motivasyon

Kisi motivasyonu, is performansi ile dogrudan ilintilidir. Motivasyon ile
performans arasinda dogru orantili bir korelasyon vardir. Bireysel performansin
gelismesi gldiilemeye baghdir. Kisilerin hedeflerine ne kadar ulastiklar1 ya da
hedeflerini gerceklestirmeleri 6nemli bir konudur. Bir is yerinde ortak refahin ne
derece saglandigi ne kadar mutlu ve huzurlu olduklari, motivasyonlarin ne derece
saglandig1 son derece Onemlidir. Igsel giidiilemesi saglanmis ¢alisanlar refah
diizeyinin iyi oldugu ve grup motivasyonun saglanmasiin, Orgiit basarisinin

arttirilmasinda gerekli oldugu bildirilmektedir (Ozer ve Topaloglu, 2013: 83).

Psiko-sosyal 6zendiriciler kurumlarin en bas unsuru olan insan kaynagini
motive edici unsurlarin en baginda gelir. Kisilerin moral ve motivasyonlarinin yiiksek
tutulmasindaki en Onemli etkenler; gorev ve yetki verilerek, kisinin kendini
ispatlamasina olanak saglanmasi, kisisel gelisimlerine imkan taninmasi ve yonetim
kararlarina katilabilmeleridir (Cicek, 2005: 215). Yiiksek motivasyonlu calisanlarin
bu motivasyonu ilk olarak oOrgiitsel amaclari benimsemelerini saglamaktadir.
Orgiit-calisan uyumunun tesis edilmesi sayesinde kendini orgiite vakfedecek

calisanlarin performans ve verimlilikleri artacaktir.

5.4.2. Orgiitsel Faktorler

5.4.2.1. Yonetim Politikasi

Yonetimin tarifini yapmak gerekirse; konulan hedeflere etkili ve verimli
sekilde ulasilmasi i¢in bir grup insan arasinda isbirligi saglanmasina yonelik
faaliyetler biitiintidiir (Geng, 2005: 18). Calisan personelin hedeflere odaklanmasi ve
caligma enerjilerini orgiit veya sirketin hedeflerine ulasmaya kanalize etmeleri, ilgili
Orgiitte iist pozisyonda olanlarin astlarina karsi1 takindigi tavir ile yakindan ilintilidir.
Sirket politikast ve yonetim tarzi ¢alisan performansini dogrudan etkilemektedir

(Basaran, 200: 161). Yonetici ile ast arasindaki 1iyi iligski neticesinde; g¢alisanlarin
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daha iyiyi hedeflemeleri, islerini daha dogru ve hatasiz yapmalari, eglenceli bir
ortamda c¢aligmalari, alanlarinda gelismeleri, iyi is iliskileri kurmalari, yaratici

fikirler gelistirmeleri saglanir (Simsek vd. 2007: 400).

Bir sirketin veya kurumun yonetim sekli, ayn1 tip 6zellikleri tagiyan, benzer
bicimde yonetsellik gosteren yonetici kadrosunun ¢ogunlukta olmasi ile belirgin hale
gelir. Yonetim politikasini sekillendiren seyler ise; amirin 6zellikleri, goérev yapisini
olusturma tavri, isine karsi takindigi tavir ve astlar ile iligki tarzi ve c¢alisanlarin

Ozellik ve ¢alisma ortamidir (Basaran, 2000: 68,69).

Icinde bulundugumuz zaman diliminde yasam sekilleri hizla degismekte,
sosyo-kiiltiirel yapilarda degisimler meydana gelmekte ve teknolojideki ilerlemeler
orgiitleri de etkilemektedir. Bilgi ve iletisim alanindaki teknolojik gelismeler, bahsi
gecen Orgiitlerin bu degisimlere adaptasyonu zorunlu kilmakta ve 6rgiit politikalarini

degistirmek zorunda birakmaktadir (Geng, 2005: 46-47).

5.4.2.2. Orgiitiin Yapisi

Orgiitiin calisanlarmi motive etmek ve calisanla arasinda bag kurmak igin
calisanlara ilham kaynagi olabilecek bir calisma ortami olusturmasi 6nemlidir ve
gereklidir. Bu sartin saglanmasi halinde, calisgan personel de inisiyatif alan,
yeteneklerini gelistiren ve yeni yetenekler kazanan kisiler olacaktir (Tahiroglu, 2002:
241).

Orgiitsel yapilarmm mevcut sartlara uyum saglamasi énemli olup, bunun
baslica nedeni; belirlenen hedeflere ulagsmaktir. Orgiitii olusturan birimler arasinda
koordinasyon, isbirligi olmasi, ilgili birimlerin ayr1 ayr1 caligmalarindan elde
edilecek basaridansa toplam olarak daha fazla basar1 elde edilmesini saglayacaktir.
Ozetle 6rgiit birimleri i¢indeki ¢alisan uyumu 6nemli olmakla beraber, drgiit icindeki
birimlerde ¢alisanlarin biitiinii ile uyumlu olmalar1 i¢in ortam olusturulmasi da ¢ok

onemlidir (Eren, 2005: 387-388). Orgiitler devamli degisen, gelisen, yenilenen,
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dinamik bir ortamda islerini yiiriitmektedirler. Orgiitiin yapisinin da bu duruma
adapte olacak sekilde olusturulmasi gerekmektedir (Akgemci, 2001: 179-180).

5.4.2.3. Orgiit I¢i Cahsan iliskileri

Orgiitlerin en &nemli unsuru calisanlardir. Orgiit icinde sorunlarmn
¢Ozlimlenebilmesi, calisanlarin birbirlerine destek olup, glivenmeleri, dayanisma
baginin yiiksek olmasi, orgiit ile ¢alisan baginin yiiksek olmasi hep insan iligkileri ile
ilintilidir (Dinger, 2004: 130-131). Bir hizmet, fikir ya da malin {iretilmesi i¢in
insanlarin bir araya gelmeleri, insanlar arasinda bir net-work olusturacaktir. Bu
iliskinin altinda yatan sebep, orgiit hedeflerine ulagmaktir. Orgiit icindeki iletisimin
net ve iyl olmasi, iirlin, hizmet ya da fikrin iyi olmasi anlamina gelmektedir

(Basaran, 2000: 12).

Calisanlarin, orgiit iginde 1is arkadaslar1 tarafindan desteklenmesi,
kendilerini moral olarak iyi hissetmelerine neden olmaktadir. Isteki takim
arkadaslariyla, diger ¢alisanlarla uyum i¢inde olan c¢alisanlarin performansi
yiiksektir. Kurum i¢inde ¢alisanlarin, diger personel ile iliskisinin diizeyi stres, is
memnuniyeti ve orgiite olan baglilik ile de ¢ok siki sikiya iligkilidir (Giray ve Sahin,
2012: 8).

Takim ¢alismasi sayesinde is performansi hem igerik hem de sayisal olarak
yukar1 ¢ikmaktadir. Calisan personel arasinda dayanisma ve iletisimin artmasi
orglitsel verimlilige olumlu katkida bulunacak olan arti giiciin olusmasina neden
olacaktir.  Kurum c¢alisanlarinin takim ruhu olusturmasi ve birbirlerine destek
vermeleri kuruma ait olma hissinin artmasina ve kurum bagliliginin gelismesine
neden olmaktadir. Kurumlarda ufak gruplar halinde c¢alisma, calisanlarin manevi
giictinii yiikseltirken, ekip ruhu i1yl performansa ulastiracak hedef paylasimi ve

verimlilige neden olacaktir (Hot, 2017: 57).
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5.4.2.4. Orgiitsel Uyum

Orgiit, 6nceden belirlenmis amaglara ulasmak amaciyla iliski igine girmis
kisi ve gruplardan olusan sosyal organizmalardir. Diger bir deyisle, kisilerin bireysel
olarak yapmalarina imkan olmayan isleri, diger kisilerin sahip oldugu bilgi, yetenek
ve gayretlerinden de yararlanarak, bu kisilerle beraber hareket ederek

gerceklestirmeye ¢alistiklar bir yapilardir (Istahli, 2015: 635).

Calisanlarin orgiite ve ise uyumda gosterdikleri seviye, sirketlerin basari
diizeyini de belirleyen bir unsurdur ve ¢agimizda bu uyumun en iist seviyede olmasi
beklentisi vardir. Isletmelerin yapilar1 teknoloji, rekabet diger bazi sebeplerden
dolay1 her gegen giin biraz daha karmasiklasmakta ve bu durum, ¢alisanin islerine ve
orgiite uyumunu zorlastirmaktadir. Bu zorluklara bagl olarak, kisilerin birkag yillik
stiregte islerinden ayrildiklar1 gozlenmektedir (Ulutas, Kalkan ve Bozkurt, 2015:
143).

Calisanin sahip oldugu 6zellikler ile 6rgiitiin sahip oldugu 6zellikler farklilik
ve ¢ok cesitlilik arz etmekte, kisi-Orgiit uyumunda, bireyin c¢alistig1 ya da ¢aligmayi
arzu ettigi orgiit ile arasinda beklenti, degerler ve planlar agisindan bir uyumluluk
aramakta ve bu uyumu sagladig: orgiitlerde ¢alismak istemektedir. Yani, ¢alisan bu
stirecte kisi ile orgiit arasindaki uyuma 6nem vermektedir (Yildiz, 2013: 156). Kisi-
orgiit uyumu verimliligi de beraberinde getirmekte, verimlilikteki artis ise kisi
performansinin olumlu anlamda siirekliligini saglamaktadir. Bu paralel iliski kisiyi
psikolojik agidan da olumlu etkilemekte ve bu olumlu durum ise gene verimlilige
katkida bulunmakta. Bu tip bir uyumun varligi, kisileri olumlu diisiinme ve olumlu

davranislar sergilemeye tesvik etmektedir (Ulutas, 2011: 17).

Kisi-orglit uyumunda sorunlarin olmasi, c¢alisanlarda ise ve konulara
odaklanma sorunu olusturmaktadir. Isine kanalize olamayan, odaklanamayan
calisanin performansi ve bagari grafigi asagiya gelmekte, bu durum ise tam anlamiyla

bir stres kaynagi olmaktadir. Ciinkii odaklanma sorunu yasayan calisan kendisi ile
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celigkili bir duruma da diismektedir. Calisan agisindan bakildiginda kisi-orgiit ve
kisi-is alanlarinda maruz kalinacak baski, kisinin hizmet etmesini zorlastirmaktadir.

Bu dongiide ise stres siirecin dogal bir par¢asi konumuna gelmektedir (Ulutag, 2011:
17).

5.4.2.5. Is Tasarim

Orgiit icinde ve disinda meydana gelen kosul degisikliklerinde, bu orgiitler
hedeflerine ulasabilmek i¢in yeniden isleri ele alip, yeni tasarimlar gelistirmek
zorunda kalabilirler. Is tasarimi, giincel olana uyum saglamak icin (teknolojik
gelismeler vb) yapilmakla beraber, ¢alisanin da isini daha basit, daha verimli, daha az

caba ile yapmasini saglamak i¢in yapilmaktadir (Kozak, 2001: 171).

Is tasarimi is unsurlari siireclerinin yenilenmesi olmakla beraber, insan
kaynag1 acisindan cinsiyet, yas, yetenek, yasam tarzi farkliliklarinin giderilmesi i¢in
de bir pota olusturmakta, kilit unsur haine gelmektedir (Bingdl, 2016: 102-103). Is
tasarimi, ¢alisan1 motive etmek, daha verimli c¢alismasini saglamak icin
gerceklestirilmektedir. Ozetle is tasarimi ydnetsel bir uygulama olup, is ve ¢alisan1

uygun sartlarda birlestirmektir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001: 81).

Calisanin bilgi diizeyi, yetenegi ve diger 6zelliklerinin bir ise uygun olmasi 1
ve yaptig1 isten memnun olmasina neden olmaktadir. Calisan ve is birbirine uyumlu
oldugunda iyi bir i tasarim1 gerceklesmis olur ve calisanin ise uyum saglamasi, is
giiclinde devrinin diismesi ve ise devamsizligin Oniine gecilmesi saglanir. Sonug

olarak, ¢alisanin performansi olumlu etkilenir (Erdogan, 1990: 29-30).

Ise uyum, calisanin o is i¢in gereken bedensel ve zihinsel yeteneklere sahip
olmas1 ve o isi iistlenecek sahsi bazi ozellikler tasimasini gerektirmektedir. Is
memnuniyeti, calisanin beklentileri, yargilar1 ve isteklerinin is ortamina, isyeri
sartlarina uyumlu olmasi ile iliskilidir. Bir is gerekli bilgi, beceri, bedensel 6zellige

sahip kisi i¢cin kolaylikla yapilabilecekken, ise uygun bilgi, yetenek, bedensel
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ozelliklere sahip olmayan baska bir kisi i¢in ise tamamen stres kaynagi olacaktir
(Telman, 2004: 193).

5.4.2.6. Odiil ve Cezalandirma Sistemi

Calisanlara performans degerlemesi yapmanin amaclarindan bir tanesi de,
calisam1 her acidan ele alip, performansi karsiligi odiillendirmektir. Performans
degerlemesi yapilmasindaki amac; calisanlar arasinda bir basar1 siralamasi
yapmaktan ¢ok calisanlar arasinda oOrgiitiin amaclarinin anlasilip, benimsenmesinin
ve amaglarin konulan Kriterler dogrultusunda minimum derecede yerine
getirilmesinin ayrica caligsanlarin huzurlu oldugu canli bir is ortami saglanmasidir.

(Sabuncuoglu, 2000: 48).

Odiillendirme yontemi; kurumun, istenilen performansi gosteren calisanina
tesekkiir etmenin en giizel yontemidir. Odiil vermenin calisan agisindan &nemi,
yaptigin is takdir ediliyor, bizim i¢in 6nemli ve degerlisin, takdir ediliyorsun
mesajin1 almaktir. Bu sekilde odiillendirilmek yani takdir almak, c¢alisan icin
ekonomik degil ama igsel memnuniyet saglayan 6nemli bir unsurdur ve ¢alisanlarda
isletme baghliginin, artmasia ve dolayisiyla isletme katkis1 ve veriminin artmasina

yol agmaktadir. (Barutgugil, 2002: 152).

Kurumlarda odiillendirme ile ilgili iki ¢esit motivasyon bulunmaktadir. Bu
motivasyon cesidi i¢sel ve dissal giidiilemelerdir. Odiiliin maddi olmas1 bireyin igsel
motivasyonu lizerinde etkili olmamakla beraber, motivasyonun saglanmasi
konusunda 6nemli rol oynamaktadir. Calisanlar agisindan hem giivenlik hem de
fizyolojik ihtiyaglarinin karsilanmasinda bu giidii 6nemlidir. Diger giidii ise ¢alisan
basarisinin deger gormesi, kisinin kendisini gelistirmesi, itibar gérme seklindeki
odiillendirme ise Odiillendirmenin sosyal tarafini olusturmaktadir. Bu sayede
calisanlar, 6diillendirme araciligi ile performanslarinin dikkate alindig1 ve bu taktire

sayan davraniglarini devamli hale getirecek c¢abada bulunmasi gerektigini idrak

edeceklerdir. (Celebi, 2009: 77).
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Calisan personelin 6diill ve ceza uygulamasma tabi tutulmasit 6nemli rol
oynamaktadir.  Odiillendirme uygulamasi, ¢aliganlari her daim olumlu ydnde
etkileyen bir unsur olarak goriilmektedir. Odiil ve cezalandirma uygulamasi is
yerinde rekabetin de daha anlamli hale gelmesini saglamaktadir. Ancak tam aksi
cezalandirma sistemi her zaman istenen olumlu sonucu yaratmayabilir. Bu konuda en
Oonemli is isverene diismektedir. Kurum c¢alisanin verimliligini, performansini ve
motivasyonunu asagiya ¢ekmeyecek bir ddiillendirme sistemi gelistirmelidir. (Ogiit,

Akgemci ve Tahir, 2004: 285-286.).

5.4.2.7. 1Is Saghg ve Giivenligi

Is giivenligi ve saghg iiretimde kullanilan zararli maddelerin isci sagligina
olumsuz etkilerinin 6nlenmesini, ¢alisanin kullanict dostu ortamlarda c¢aligmasinin
saglanmasini, is¢inin ruhsal, fiziksel, sosyal ve moral yonden iyi bir seviyeye
getirilmesini ¢alisma kosullarinin iyi seviyeye ¢ikarilmasini ve g¢alisanin igine, isin
ise ¢alisana uygun hale getirilmesini amacglamaktadir. Iscilerin calisma yaptiklari
stirede olasi1 tehlikelerin ortadan kaldirilmast ve gene is¢ilerin risklerden korunmasi

sayesinde kisilerin sagliklarinin korunmasi hedeflenmektedir. (Kilkis, 2014: 7).

Is ortammin sihhi olmamasi, giivenlik 6nlemlerinin ve kosullarinin
saglanmamis olmasi hem meslek hastaliklarina hem de is kazalarina neden
olmaktadir. Is giivenligi ve is saglig1 6nlemlerinin alinmasi, ¢alisanlarin performansi
tizerinde olumlu etkiye neden olacagi gibi, personelin kendini giivende hissetmesine
sebep olacaktir. Giivenlik ikliminin 1yi bir sekilde olusturuldugu is yerinde, bu durum
calisan motivasyonunu olumlu etkiler, ayrica verimlilik artis1 da saglar. (Ungiiren ve

Siileyman, 2016: 79).

Insan kaynaklarinin gérev tanimi iginde bulunan is giivenligi ve saghig
konusu beraberinde is giivenligi ve saglig kiiltiirliniin de olusturmasini getirmektedir
Is yerinde giivenli bir ortam saglamak ve bu giivenligi siirekli kilma hedeflerini
gerceklestirmek icin is giivenligi kiiltiiriinii isyeri ortaminda yerlestirmek kritik
derecede Onemlidir. Glivenlik kiiltiirii pek cok seyin yaninda ayrica orgiit olma

suurunun da bir uzantisidir. (Demir, 2016: 79).
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5.4.2.8. Fiziki Sartlar

Calisma kosullar1 ya da fiziki kosullarin is performansi iizerinde dogrudan
direk ya da dolayl: etkisi vardir. Kullanislt olmayan is ekipmanlari, 15181n durumu, 1s1
seviyesi, nem oranit ve diger fiziksel sartlar performans da etkilidirler. Caligma
siirelerinin uzun olmasi ¢alisanin performansini olumsuz yonde etkilemektedir. Tiim
bu sebeplerden dolay1 sirketler, ¢alisan personelin daha rahat edecegi ve kendini
giivende hissedecegi is kosullarini saglamak ve performansi olumsuz etkileyecek

kosullart diizeltmek zorundadir. (Hot, 207: 56).

5.4.3. Cevresel Faktorler

Cevre, Orgiitim yasam kaynagidir. Orgiitler bir gevre iginde yasar ve bu
cevre ile iligki icinde olmak zorundadir. Dis ¢evre bir orgiitii az veya ¢ok, dogrudan
veya dolayli olarak etkileyip, karar alma siireglerini sekillendirmektedir. Dis ¢cevre

faktorleri etkilerine gore siralanabilir (Dinger, 2004: 139):

e Kiiresel dis gevre: Orgiitiin rekabetini direk etkiler, drgiitiin bagl

oldugu toplumu ve ulusal ¢evreyi dolayl etkiler.
e Ulusal dis gevre: Orgiitii genel olarak etkilemektedir.
e s Cevresi: Yakin ¢evredir ve direk etkilemektedir.

Dis cevrenin orgiitler iizerinde, i¢ cevre kadar etkisi vardir. Orgiitiin
performansini da etkilemektedir. Bu yogun etkiden dolayi, orglitlerin dis ¢evre

degisimlerine uyum saglamak i¢in tedbir almasi gerekliligi agikardir (Gok, 2006: 61).
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ALTINCI BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK, iS MEMNUNIYETI ve STRES
DUZEYININ ALGILANAN CALISAN PERFORMANSI
UZERINDEKI ETKISININ INCELENMESI

6.1. Arastirmanin Amaci

Giliniimiiz ekonomilerin en 6nemli giiglerinden birisi Kii¢iik ve Orta Boy
Isletmelerdir. KOBI’lerin &rgiitsel verimliligi pek ¢ok faktdre baghdir. Bu
faktorlerden en Onemlisi isletmenin en Onemli kaynagi olarak sayilan insan
kaynagidir. Cagdas yoOnetim anlayisi oOrgiitlerin insan kaynagi boyutuna onem
vermektedir. Insan iliskileri ve iletisimi, c¢alisanlarin ise, isyerine ve orgiitsel
iligkilere kars1 egilimi, performansi {izerinde olumlu ya da olumsuz etkilere neden
olmaktadir. Isletmede calisanlarin is memnuniyet diizeyi, érgiitlerine olan bagliliklari
ve yasadiklari ig stresinin bireysel ve orgiitsel sonuglari bulunmaktadir. Calisma
performans1 bireyin i yapma istegi ile kapasitesi arasindaki bir sonu¢ olarak
karsimiza g¢ikmaktadir. Bu sonug, ¢alisanin ortaya koydugu eylemler biitiiniiniin
sonucudur. Isletmelerin rekabet diizeylerini arttirmasi, kalite ve verimlilik artis1 da
calisanlarn i memnuniyeti oOrgiitsel bagliligi ve stres diizeylerinin etkilerine
baglidir. KOBI’lerin ulusal ekonomi i¢inde paylar diisiiniildiigiinde bu isletmelerde
calisanlarin  basaris1 Orgiitsel verimlilige yansimakta ulusal ekonomiyi de

etkilemektedir.

Bu galigmanin amaci galisanlarin orgiitsel baglilik, is memnuniyeti ve stres
algilarinin  performanslar1 {izerindeki etkilerinin arastirilmasidir. Arastirmada
calisanlarin orgiitsel baglilik, is memnuniyeti ve stres algilarmin ve performans
algilarinin diizeyi ve birbiri ile olan iligkilerinin de ortaya konmas1 amaglanmaktadir.
Elde edilen bulgularin ve ulasilan sonuglarm KOBI yéneticilerine, konu ile ilgilenen

kisi ve kurumlara faydali olacagi ve literatiire katki saglayacag diistiniilmektedir.
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6.2. Arastirmanin Sinirlari ve Varsayimlar

Arastirma literatiir taramasi yapilarak incelenen kitap, makale, tez, gibi
bilimsel nitelikte caligmalar ile sinirlidir. Veri toplamada kullanilan 6rgiitsel baglilik,
is memnuniyeti, stres ve c¢alisma performansi ile iligkili kaynaklarla sinirlidir.
Arastirmada, &rneklem grubu, Ilinde faaliyet gdsteren, Edirne Ticaret ve Sanayi
Odasinm, 3. Meslek Grubu: Gida Uriinleri ve Imalati listesinde kayith 253
isletmeden, KOBI niteligindeki isletmelerde ¢alisan 393 personelden olusmaktadir.
Arastirma 01.05.2016-01.09.2016 tarihleri arasinda yapilmaistir.

Arastirmada kullanilan bilimsel veri analiz yOntemlerinin bilimsel
gecgerliliginin - ve gilivenirliginin  oldugu varsayilmistir. Arastirmaya katilan

calisanlarin anket sorularini yanitlarken i¢ten ve samimi olduklar1 varsayilmistir.

6.3. Arastirma Evreni ve Orneklemin Belirlenmesi

Arastirmanin evrenini Edirne ilinde faaliyet gosteren, Edirne Ticaret ve
Sanayi Odasmin, 3. Meslek Grubu: Gida Uriinleri ve Imalati listesinde kayith 253
isletmeden, KOBI niteligindeki isletmelerde ¢alisan 393 personelden olusmaktadir.
Evrenin sayisal olarak belirlenebilmesi i¢in, s6z konusu isletmelerdeki toplam
calisan sayilari, sirastyla Edirne Ticaret ve Sanayi Odas1 (ETSO), Sosyal Giivenlik
Kurumu (SGK) ve Tiirkiye Istatistik Kurumu (TUIK)’e sorulmus; bu konuda higbir

sayisal verinin olmadig: bilgisi alinmustir.

Bu nedenle drneklem, Tablo 6.1°de gosterilen “Belli Evrenler Igin Kabul
Edilebilir Ornek Biiyiikliikleri Tablosu” temel almarak belirlenmistir. Buna gore
100.000 ve tizerindeki kisi sayist icin kabul edilebilecek en yiiksek ornek sayisi olan

384 olarak belirlenmistir.
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N S N S N S N S
10 10 190 127 1.100 285 5.000 357
20 19 200 132 1.200 291 6.000 361
30 28 250 152 1.300 297 7.000 364
40 36 300 169 1.400 302 8.000 367
50 44 350 185 1.500 306 9.000 368
60 52 400 196 1.600 310 10.000 370
70 59 450 212 1.700 313 15.000 375
80 66 500 217 1.800 317 20.000 377
90 73 550 226 1.900 320 30.000 379

100 80 600 234 2.000 322 40.000 380
110 86 650 242 2.200 327 50.000 381
120 92 700 248 2.400 331 75.000 382
130 97 750 254 2.600 585 100.000 384
140 103 800 260 2.800 338 1.000.000 384
150 108 850 265 3.000 341 | 10.000.000 | 384
160 113 900 269 3.500 346
170 118 950 270 4.000 351
180 123 1.000 278 4.500 354

Kaynak: Altunisik v.d., Sosyal Bilimlerde Arastirma Yontemleri SPSS Uygulamal”, Sakarya
Yayincilik, 5. Baski, 2007 s.127

Bazi

calisanlarin  anketi

yanitlamayabilecegi

ya da degerlendirmeye

alimamayacak sekilde eksik ve hatali doldurabilecegi goz Oniinde bulundurularak

anket, 425 adet ¢ogaltilarak, dagitilmistir. Dagitilan bu anketlerden geri toplanabilen

402 tanesinden, 9 tanesi elendikten sonra 393 adedi tam ve eksiksiz olarak drneklemi

olusturmustur. Orneklem biiyiikliigiiniin bilimsel arastirma igin yeterli sayida oldugu

tespit edilmistir.
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6.4. Arastirmanin Yontemi

Bu arastirmada nicel arastirma yontemlerinden tarama modeli kullanilmastir.
Tarama modeli genis gruplar {lizerinde yiiriitiilen, gruptaki bireylerin bir olgu ve olay
ile ilgili goriislerinin, tutumlarinin alindigl, olgu ve olaylarin betimlenmeye
calisildig1 arastirmalardir (Karakaya, 2009: 59). Tarama modelleri, ge¢miste ya da
halen var olan bir durumu var oldugu sekliyle betimlemeyi amaglayan arastirma
yaklagimidir. Cok sayida elemandan olusan bir evrende, evren hakkinda genel bir
yargiya varmak amaci ile evrenin timii ya da ondan alinacak bir grup, érnek ya da
orneklem iizerinde yapilan tarama diizenlemeleridir Arastirmaya konu olan olay, ya
da nesne, kendi kosullar1 i¢cinde ve var oldugu gibi tanimlanmaya ¢aligilir. Onlar
herhangi bir sekilde degistirme, etkileme cabas1 gosterilmez. Onemli olan var olam

degistirmeye kalmadan gozlemleyebilmektir (Karasar, 2007).

Iliskisel tarama modeli ise, iki ya da daha ¢ok sayidaki degisken arasinda
birlikte degisimin varligin1 ve/veya derecesini belirlemeyi amaclayan bir arastirma
modelidir. Iliskisel ¢dziimleme korelasyon veya karsilastirma yollar1 kullanilarak
yapilabilir. Karsilagtirma yolu ile iligki belirlemede biri bagimli bir bagimsiz olmak
tizere en az degisken vardir. Bu yolla iligki belirlemede bagimsiz degiskene gore
guruplar olusturulur ve bagiml degiskene gore aralarinda fark olup olmadigina

bakilir (Karasar, 2007).

KOBT’lerde galisanlarin drgiitsel baglilik, is memnuniyeti, stres diizeyleri ile
algilanan calisan performansi arasindaki iliskiyi belirlemek icin arastirma yonetimi
olarak, iliskisel tarama modeli kullanilmistir. Arastirmada giivenilirligi ve gegerliligi
onceden belirlenmis ve en ¢ok kullanilan 6l¢gme araglarindan olan anketlerin KOBI
calisanlarina uygulanmasi ile bagimsiz ve bagimli degiskenler arasindaki iliskiler

incelenmistir.
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6.5. Arastirmanin Modeli

Arastirma modelinde KOBI’lerde calisanlarin demografik ozellikleri ile
orgiitsel baglilik, is memnuniyetini ve stres diizeylerini nasil etkiledigi ve bagiml
degisken olarak bu boyutlarin g¢alisanlarin ¢alisan performansi tlizerindeki etkileri
arastiritlmistir.  Arastirma modeli; yapilan arastirmanin bagimli ve bagimsiz

degiskenleri dikkate alinarak asagidaki sekilde gosterilmistir.

Orgiitsel Baghhk
e  Duygusal Baghhk
o Normatif Baghhk

s Devam Baghhg

Calisan

is Stresi .
¥ Pertformansi

e lcsel Stres

e [ssa Stres

Is Memnuniyeti
e Jamansal memnuniyet

s  Mekansal Memnunivet

Sekil 6.1.Arastirma Modeli

6.6. Arastirmamin Hipotezleri

Aragtirmanin amagclart dogrultusunda orgiitsel baglilik, i memnuniyeti,
stres diizeyi ve KOBI’lerde calisanlarin algiladiklar1 ¢alisan performansi boyutlarina

yonelik hipotezler asagida gosterilmistir.
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Hi: Orgiitsel baghlik ile Calisan Performans: arasinda anlamli bir iliski

vardir.

Hia: Duygusal Baghlik ile Calisan Performansi arasinda anlamli bir iligki
vardir.

Hip: Devam Baglilig1 ile Calisan Performansi arasinda anlamli bir iliski
vardir.

Hic: Normatif Baglilik ile Calisan Performansi arasinda anlamli bir iliski
vardir.

Ha: Is Stresi ile Calisan Performansi arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hoa: Igsel Is Stresi ile Calisan Performansi arasinda negatif yonlii bir iliski
vardir.

Hab: Digsal Is Stresi ile Calisan Performansi arasinda negatif yonlii bir iliski
vardir.

H3z: Is Memnuniyeti ile Calisan Performansi arasinda anlamli bir iliski
vardir.

H3a: Zamansal Is Memnuniyeti ile Calisan Performansi arasinda anlamli bir

iliski vardir.

H3b: Mekansal Is Memnuniyeti ile Calisan Performansi arasinda anlamli bir

iliski vardir.

6.7. Arastirmammn Ikincil Hipotezleri

1. Cinsiyetler itibariyle calisanlarin Orgiitsel baghligi, is stresi, 1is
memnuniyeti ve performans algilari arasinda anlamli farkliliklar vardir.
2. Calisanlarin yas gruplan itibariyle Orglitsel bagliligi, is stresi, is

memnuniyeti ve performans algilar1 arasinda anlamli farkliliklar vardir.
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3. Calisanlarin medeni durumlar itibariyle orgiitsel bagliligi, is stresi, is
memnuniyeti ve performans algilar1 arasinda anlamli farkliliklar vardir.

4. Egitim durumu itibariyle ¢alisanlarin orglitsel bagliligl, is stresi, is
memnuniyeti ve performans algilar1 arasinda anlamli farkliliklar vardir.

5. Is yasamindaki toplam ¢aligma siireleri itibariyle orgiitsel baghilig, is
stresi, i memnuniyeti ve calisanlarin performans algilar1 arasinda
anlamli farkliliklar vardir.

6. Gelir diizeyi itibariyle c¢alisanlarin Orgiitsel bagliligi, is stresi, is
memnuniyeti ve performans algilar1 arasinda anlamli farkliliklar vardir.

7. Calisanlarin ayni isyerindeki calisma siiresi ile orgiitsel bagliligi, is
stresi, is memnuniyeti ve performanslari arasinda anlamli farkliliklar

vardir.

6.8. Arastirmada Kullamlan Veri Toplama Araclari

Arastirma kapsaminda hazirlanan ankette dort farkli 6lgek kullanilmustir.
Kullanilan = oOlgekler, arastirma modeli dogrultusunda Olgiilmesi hedeflenen
degiskenler temel alinarak belirlenmistir. Arastirma kapsaminda kullanilacak
lceklerin seciminde, Ulkemizdeki arastirmacilarca daha dnce kullanilmis olmasina,
gecerlik ve giivenirliklerinin test edilerek uygun sonuclar elde edilmis olmasina 6zen
gosterilmistir. Diger yandan gerekli izinler alinarak, olcekler kullanilmistir (Ek-

2:0lgek izinleri).

6.8.1. Orgiitsel Baghlik Ol¢egi

Yazinda orgiitsel baglilik kavraminin orgiitler agisindan 6nemi, kapsami ve
etki derecesini saptamak tizere ¢esitli Olgekler gelistirilmistir (Mowday, Porter ve
Steers, 1982: 66). Bu ¢aligmada, daha kapsamli olmasi nedeniyle Meyer ve Allen
(1984, 1997) tarafindan gelistirilen “Orgiitsel Baglilik Olgegi” (Organizational
Commitment Questionere: OCQ), Dogar’in (2013) doktora tezinden alinarak aynen

kullanilmistir. S6z konusu 6lcek orgiitsel bagliligi; duygusal baglilik, devam baglilig
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ve normatif baglilik olmak iizere {i¢ temel bilesene ayirarak 6lgmeyi amaglamigtir
(Baysal ve Paksoy, 1999, s.8). Olgek 5°1i Likert skalasina gore tasarlanmis, 5°li
Olcekteki ifadelerin puanlamasi; “1: Kesinlikle katilmiyorum”, 2: Katilmiyorum, 3:

Kararsizim, 4: Katiliyorum ve 5: Kesinlikle katiliyorum” seklinde yapilmistir.

6.8.2. Is Memnuniyeti Olgegi

Is memnuniyeti olcegi; Tiirker’in 2010 yilinda basilan yiiksek lisans
tezindeki sekli ile almarak kullanilmustir. Olgekte “Besli Likert Olgegi” kullanilmustir.
Bu puanlamada; “l1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-
Katiliyorum,5-Kesinlikle Katiliyorum” segenekleri sunulmustur. Is memnuniyeti
Olceginin Cronbach Alfa degeri 0,910 olarak belirlenmis ve i¢ gilivenilirliginin yeterli

oldugu tespit edilmistir.

6.8.3. s Stresi Olcegi

Bu ¢alismanin modeli kapsaminda yer alan bir degisken olan is stresinin
Olciimii icin House ve Rizzo (1972) tarafindan gelistirilen is stresi Olcegi
kullanilmistir. Bu 6lgek, calisanin is yerinde yasadigi stresle iligkili psikolojik ve
psikosomatik semptomlar1 dlgmektedir. Olgek, ¢alisanin is yerinde yasadigi stresin
ne derecede zihnini mesgul ettigini belirlemeye yonelik olarak diizenlenmistir.
Arastirma kapsaminda olusturulan ankette yer alan is stresi Ol¢egi, Efeoglu’nun
doktora tezinde yer alan sekli ile alinarak kullanilmistir. Is stresi dlgeginde,
Efeoglu’nun calismasina paralel sekilde, besli Likert tipi cevap format1 kullanilmigtir

(Efeoglu, 2006: 70, 152).

6.8.4. Calhsan Performansi (")lg:egi

Sigler ve Pearson (2000) ile Kirkman ve Rosen’1n (1999) calismalarinda da

kullanilan 6l¢egin ¢alisan performansini 6lgen sorulart Col’den (2008) alinmustir.
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Dort 6nermeden olusan 6lcek, Biiylikbese nin (2012) doktora tezinde yer alan sekli

ile alinarak kullanilmustir.

6.9. Verilerin Toplanmasi

Calismada verilere; elektronik ortam, gerekli literatiir taramalar ile ikincil
veri kaynaklarindan ve anket ¢alismasi ile birincil veri kaynaklarindan ulasilmistir.
Literatiir taramasinda bilimsel bilgi niteligi tasiyan kaynaklar degerlendirilerek, anket

caligmasinda elde edilen bilgiler degerlendirilerek yorumlanmaistir.

6.10. Verilerin Analizi

Anket sonuclarina ulasilmasi i¢in veri analizi yapilmistir. Bu analizler
orneklemin demografik Ozellikleri, faktor analizi, giivenilirlik analizi, arastirma
verilerinin normal dagilip dagilmadigini gosteren analizler, tanimlayici istatistikler,
arastirma hipotezlerinin test edilmesi demografik o6zelliklere gore farklilik
analizlerinden olusmaktadir. Arastirma kapsaminda hazirlanan ankette kullanilan
dort Slgegin Ulkemizdeki arastirmalarda bildirilen dlgek giivenirlikleri asagidaki

Tablo 6.2°de gosterilmistir.

Tablo 6.2.Arastirma Kapsaminda Kullanilan Olceklerin Hesaplanan Giivenirlik

Katsayilarn
Olcegin Adi Madde Sayisi Giivenirlik
ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGI 17 E?;i,zz%%%; 1106%/ /%?822' 0,78-0,73
IS MEMNUNIYETI OLCEGI 3 Tiirker, 2010: 53 /0,69
L
gi‘ég({fiN PERFORMANSI 4 Biiyiikbese, 2012: 71 /0,82
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Tabloda 6.2°ye gore, Tiirkiye’de daha once yapilan ¢alismalarda kullanilan

Olceklerin, giivenirlik sonuglarinin 0,69-0,82 arasinda oldugu belirtilmektedir. Bu

giivenirlik sonucglarina gore arastirma kapsaminda kullanilmak {izere belirlenen

Olceklerin genel olarak yiiksek glivenirlige sahip 6lgekler oldugu sdylenebilir.

6.10.1. Orneklemin Demografik Ozellikleri

Arastirmaya katilan calisanlarin cinsiyet, medeni durum, egitim, yas,

isletmelerinde toplam c¢alisan sayisi, ¢alistigi alan, statiisii, isletmede galigma yili,

daha 6nceki calisma yili ve gelir dagilimlari gosterilmektedir.

Tablo 6.3. Arastirmaya Katilanlarin Cinsiyetlerine Gére Dagilim

Cinsiyet Frekans Yiizde (%)
Erkek 249 63,4
Kadin 144 36,6

Arastirmaya katilanlarin  %63,4°i  (n=249) erkek,

%36,6’s1  (n=144)

kadindir. Isletmelerde erkek calisan istihdaminin daha fazla oldugu goriilmektedir.

Tablo 6.4. Arastirmaya Katilanlarin Medeni Durumlarina Goére Dagilimi

Medeni Durumu Frekans Yiizde (%)
Evli 182 46,3
Bekar 211 53,7

Arastirmaya katilanlarin %46,3°1 (n=182) bekar, %53,7’s1 (n=211) evlidir.

Bekar ve evli calisanlarin dagilimlarinin birbirine yakin oldugu gortilmektedir.
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Tablo 6.5. Arastirmaya Katilanlarin Egitim Durumlarina Goére Dagilim

Egitim Frekans Yiizde (%)
Tlkokul 29 7,4
Ortaokul 60 15,3
Lise 180 45,8
Meslek Yiksek Okulu 85 21,6
Lisans 34 8,7
Lisans Ustii 5 1,3

Arastirmaya katilanlarin %7,40 (n=29) ilkokul, %15,3’ti (n=60) ortaokul,

%45,8’1 (n=180) lise, %21,6’s1 (n=85) On lisans, %8,7’si (n=34) lisansiistii ve

%1,3’ii (n=5) lisans iistii egitime sahiptir. Isletmelerde calisanlarin agirlikli olarak

ortaokul, lise ve 6n lisans mezunu olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 6.6. Arastirmaya Katilanlarin Yas Durumlarina Goére Dagilim

Yas Frekans Yiizde (%)
18-30 Yas Arasi 188 47.8
31-40 Yas Arast 148 37,7
41 Yas ve Ustii 57 14,5

Arastirmaya katilanlarin %47,8’1 (n=188) 18-30 yas, %37,7’si (n=148) 31-

40 yas arasinda ve %14,5’1 (n=57) ise 41-50 yas arasindadir. Calisanlarin 18-30 ve

31-40 yas araliginda oldugu 41 yas ve usti ¢alisan oraninin olduk¢a az oldugu

goriilmektedir.
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Tablo 6.7. Arastirmaya Katilanlarin Cahlistiklar isletmedeki Toplam

Calisan Sayisina Gore Dagilim

Isletmede Calisan
Sayis: Frekans Yiizde (%)
15 Kisi 135 344
6-10 Kisi 142 36,1
11-15 Kisi 39 9.9
16-20 Kisi 31 7,9
21-45 Kisi 11 2,8
46 ve Uzeri Kisi 35 8,9

Arastirmaya katilan calisanlarin isletmelerinde %34.,4’i (n=135) 1-5 kisi,
%36,1’inde (n=142) 6-10 aras1 kisi, %9,9’unda (n=39) 11-15 aras1 kisi, %7,9’unda
(n=31) 16-20 arasinda kisi, %2,8’inde (n=11) kisi ve %8,9’unda (n=35) 46 ve

lizerinde kisi calismaktadir. Isletmelerin 1-5 ve 6-10 aras1 galisana sahip olmasi

oldukea sik rastlanilan bir durumdur ve KOBI tanimlar ile értiismektedir.

Tablo 6.8. Arastirmaya Katilanlarin Cahstiklar1 Alana Gore Dagilimi

Cahisilan Alan Frekans Yiizde (%)
Uretim 81 20,6
Satis 210 53,4
Hizmet 102 26,0

Arastirmaya katilanlarin %20,6’s1 (n=81) tliretim, %53,4’1 (n=210) satis ve

%26,0’1 (n=102) boliimlerinde c¢alismaktadir. Calisanlarin yaridan fazlasi satis

boliimlerinde ¢aligmaktadir. Gida sektoriinde yapilan aragtirmada satis ve pazarlama

hizmetleri yogunluklu isletmelerin oldugu goriilmektedir.
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Tablo 6.9. Arastirmaya Katilanlarin Statiilerine Gore Dagilimi

Statii Frekans Yiizde (%)
YKLI 107 27,2
YKSZ 286 72,8

Arastirmaya katilanlarin %27,2’°si (n=107) yetkili, %72,8’1 (n=286) yetkisiz

statii ile calismaktadir. Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin ¢ogunlugunun is¢i statiisiinde

oldugu soylenebilir.

Tablo 6.10. Arastirmaya Katilanlarin Isletmede Cahstiklar1 Yillara Gore

Dagilim
Isletmede Calisilan Y1l Frekans Yiizde (%)
1-5 Y1l 246 62,6
6-10 Yil 120 30,5
11-15 Y1l 17 4,3
16 Y1l ve Uzeri 10 2,5

Arastirmaya katilanlarin %62,6’s1 (n=246) 1-5 y1l aras1, %30,5’1 (n=120) 6-

10 yil arasi, %4,3°10 (n=17) 11-15 y1l aras1 ve %2,5’1 (n=10) 16 y1l ve iizeri isletmede

calismaktadir. Calisanlarm cogunlugu 1-5 yil arasinda KOBI’de calismaktadir. Bu

isletmelerde uzun siireli istthdam ekonomik sartlar nedeniyle sorunludur.

Tablo 6.11. Arastirmaya Katilanlarin Daha Onceki Calisma Yillarina

Gore Dagilim

Onceki Calisma Yili Frekans Yiizde (%)
Hic¢ calismamais 18 4,6
1-5 Y1l 115 29,3
6-10 Y1l 157 39,9
11-15 Y1l 70 17,8
16 Y1l ve Uzeri 33 8,4
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Arastirmaya katilanlarin %4,6’s1 (n=18) daha 6nce hi¢ ¢alismamis, %29,3’1
(n=115) 1-5 y1l aras1, %39,9’u (n=157) 6-10 yil aras1, %17,8’1 (n=70) 11-15 yil aras1
ve %8,4’1 (n=33) ise 16 yil ve lizeri daha once caligma hayati olan bireylerden

olusmaktadir.

Tablo 6.12. Arastirmaya Katilanlarin Gelirlerine Gore Dagilim

Gelir Frekans Yiizde (%)
0-1.500 TL. Aras1 151 38,4
1.501-2.000 TL. Aras1 154 39,2
2.001-2.500 TL. Aras1 44 11,2
2.501-3.000 TL. Aras1 19 4,8
3.001-3.500 TL. Aras1 8 2,0
3.501-4.000 TL. Arasi 6 15
4.001 TL’den Yiksek 11 2,8

Arastirmaya katilanlarin %38,4’i (n=151) 0-1.500 TL., %39,2’si (n=154)
1.5001-2.000 TL. arasi, %11,2’si (n=44) 2.001-2.500 TL. arasi, %4,8’1 (n=19) 2.501-
3.000 TL. aras1, %2,0’1 (n=8) 3.001-3.500 TL. aras1, %1,5’1 (n=6) 3.501-4.000 TL.
arast ve %2,8’i (n=11) 4.001 TL’den fazla geliri bulunmaktadir. KOBI’lerde
calisanlarin 77,6’s1 (n=255= 2.000 ve alt1 {icret almaktadir.

6.10.2.  Olceklerin Maddelere Gore Betimsel istatistikleri

Arastirmaya katillan ¢alisanlarm “Orgiitsel Baghlik, “Is Stresi”, Is
Memnuniyeti” ve “Calisan Performansi” anketlerindeki ifadelere verdikleri

cevaplar istatistiksel olarak asagida gosterilmektedir.



Tablo 6.13. Orgiitsel Baghhk Olgeginin Maddelerine iliskin Betimsel Istatistikleri

=>| =
mD | D A = |52
Jx| x| o] D ) <
“Oo| o| 2| x|dx =
. .. . =>| 5 o | X0o S
No ORGUTSEL BAGLILIK Zs| s 2| > E > s
wa| 3| 8| 2|53 & ¢
o= Bl ¥| E E|l 8|
vEIRIE| <8< 5| 2
Y | ¥ X X € 8
_ ©)] n
1 Kariyer hayatimin geriye kalanini bu isletmede gecirmekten F %3 67 1 71| 105 57 291 |1,401
mutluluk duyarim % 23,7 |17,0(18,1| 26,7 | 145
2 Calistigim isletmenin problemlerini kendi problemlerim gibi Fi 4l 1101 69 | 127 ) 55 314 |1.242
hissediyorum. % 104 | 257|176/ 323 | 140 | ’
Fi 62 71 84 | 133 43
3 Bu isletmede kendimi “ailenin bir pargas1” gibi hissediyorum. % 158 | 181|214 338 | 109 3,06 11,250
Fi 54 81 72 | 144 42
4 Bu isletmeye kars1 duygusal bir aidiyet duygusu hissediyorum. % 137 | 2061183 366 | 107 3,10 (1,242
5 Calistigim isletmeye kars1 giiglii bir aidiyet duygusu Fi 55 718l 144 42 312 |1.234
hissediyorum. % 14,0 | 181|206/ 36,6 | 10,7 | ’
Fi 59 59 70 | 142 63
6 Calistigim isletmeden disaridaki insanlara gururla bahsediyorum. % 150 | 150 1178 361 | 16.0 3,23 11,305
7 Su an bu igletmeden ayrilmam, bundan sonraki hayatimda maddi Fi 65 69 | 103 | 105 | 51 302 1,276
zarara ugramama neden olur. % 16,5 | 17,6 | 26,2 | 26,7 | 13,0
Fi
8 Su an bu isletmede kalmam, istekten ziyade gerekliliktir. % 1247 1@96 Zlg ?; 21; 65 15310 3,10 |1,238
9 Bu isletmeden ayrilmay1 diistinmek i¢in ¢ok az se¢cim hakkina Fi 61 75 | 106 | 102 | 49 301 |1.255
% 155 [ 19,1 27,0 26,0 | 125 | ’

sahip olduguma inantyorum.

100



Fi

Benim i¢in bu isletmeden ayrilmanin olumsuz sonuglarindan biri 68 61 | 96 | 122 | 46
10 |de, baska bir isyerinde burada sahip oldugum olanaklar % 73 | 155 | 224l 310 | 107 |04 |1276
saglayamama ihtimalidir. ' ' ' ' '
11 |Baska bir ig ayarlamadan bu isletmeden ayrildigimda neler Fi 66 63 | 100 | 121 | 43 303 |1,257
olacagi konusunda endise hissediyorum. % 16,8 | 16,0 | 254 | 30,8 | 10,9
12 |Buisletmede ¢alismaya devam etmemin 6nemli nedenlerinden Fi 58 64 | 114 114 ) 43 305 |1,217
biri de, ayrilmamin kisisel fedakarlik gerektirmesidir. % 148 |16,329,0| 29,0 | 10,9
13 |Benim avantajima olsa bile, ¢alistigim isletmeden simdi ayrilmak Fi 53 67 | 81| 127 | 65 321 1286
bana dogru gelmiyor. % 13,5 | 17,0 | 206 323 | 16,5 | ’
14 ) ) o _ Fi 60 52 | 105 | 116 60 316 |1275
Bu isletme benim sadakatimi hak ediyor. % 153 132|267 295 | 153 |~ ,
Bu isletmeden simdi ayrilmanin, burada c¢aligsan diger insanlara Fi 65 61 | 103 | 105 | 59
15 |kars1 duydugum sorumluluklar nedeniyle yanlis olacagin % 165 | 155 | 262 | 267 | 150 3,08 |1,297
diistiniiyorum. ' ' ' ' '
16 Calistigim islet k borgl i > P2 | 4t 65 3,22 (1,287
alistigim isletmeye ¢ok sey borgluyum. : :
e ; ye GOk sey Fut % 148 | 13,2 1239 316 | 16,5
. .. . . Fi 66 61 98 | 115 53
17 |Bu isletmeden simdi ayrilirsam su¢luluk hissederim. 3,07 |1,288
% 16,8 | 155|249 29,3 | 135
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Tablo 6.13’¢ gore oOrgiitsel baglilik O6l¢eginin ifadelerinden en yiiksek
ortalamaya sahip ifade 3,23 ile “Calistigim isletmeden disaridaki insanlara gururla
bahsediyorum” ifadesidir. Bu ifadeye ¢alisanlarin %15,0’i (n=59) kesinlikle
katilmiyorum, %15,0’1 (n=59) katilmiyorum, %17,8’1 (n=70) fikrim yok, %36,1
(n=142) katiliyorum ve %16,0’1 (n=63) kesinlikle katiltyorum olarak cevaplamistir.
Ankete katilan KOBI calisanlarinin isletmelerinden &vgii ile bahsedenlerin sayisi
%52,1°dir (205). Calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 nedeniyle isletmelerinden dvgii ile

bahsetmeleri en yliksek ortalamaya sahiptir.

Orgiitsel baglilik dlgeginin 3,22 ile en yiiksek ikinci ortalamasi “Calistigim
isletmeye ¢ok sey bor¢luyum” ifadesidir. Bu ifadeye calisanlarin %14,8’1 (n=58)
kesinlikle katilmiyorum, %13,2’si (n=52) katilmiyorum, %23,9’u (n=94) fikrim yok,
%31,6’s1 (n=124) katiliyorum ve %16,5’i (n=65) kesinlikle katiliyorum olarak
cevaplamistir. Calistig1 isyerinin kendisine katki yaptigi ve ¢ok sey borg¢lu olduguna

inanan ¢aliganlarin ortalamasi ortanin istiidiir.

Orgiitsel baglilik dlgeginin 3,21 ile en yiiksek iiciincii ortalamasi “Benim
avantajima olsa bile, ¢alistigim isletmeden simdi ayrilmak bana dogru gelmiyor”
ifadesidir. Bu ifadeye ¢alisanlarin %13,5’1 (n=53) kesinlikle katilmiyorum, %17,0’1
(n=67) katilmiyorum, %20,6’s1 (n=81) fikrim yok, %32,3’i (n=127) katiliyorum ve
%16,5’1 (n=65) kesinlikle katiliyorum olarak cevaplamistir. Calistig1 isyerinin
kendisine katki yaptig1 ve cok sey borclu olduguna inanan g¢alisanlarin ortalamasi
ortanin  Ustlidiir. Calisanlarin  isletmelerinden ayrilmanin  dogru olmadigim
algilayanlarin oranm1 %48,8’dir (n=192). Calisanlarin isletmelerine olan baglhiliklari
nedeniyle ayrilmayi diisiinmemelerini temel nedeni isletemeye karsi kendilerini
bor¢lu hissetmeleri ve bagliliklarmin  yiiksek olmasidir. Bunun yaninda

isletmelerinden ayrilabileceklerine ifade edenlerin orani ise %30,5 (n=120) dir.

“Bu isletme benim sadakatimi hak ediyor” ifadesi 3,16 ortalama ile dlgegin
dordiincii en yiiksek ortalamasina sahip ifadesidir. Bu ifadeye ¢aliganlarin, %15,3’0

(n=60) kesinlikle katilmiyorum, %13,2’si (n=52) katilmiyorum, %26,7’si (n=105)
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fikrim yok, %29,5’u (n=116) katiliyorum ve %15,3’ (n=60) kesinlikle katiliyorum
olarak cevaplamistir. Calisanlarin isletmelerine karsi sadakatlerini hak ettiklerine
olan algilar1 %44,8 dir (n=176) sadakatlerini hak etmedikleri algisina sahip olanlarin
orani ise %?28,5°dir (n=112). Isletmenin sadakatlerini hak ettikleri algis1 olan

calisanlarin orani daha yiiksektir.

“Calistigitm  isletmenin  problemlerini  kendi  problemlerim  gibi
hissediyorum” ifadesinin ortalamasi 3,14 ile besinci en yliksek ifadedir. Bu ifadeye
calisanlarin, %10,4’1i (n=41) kesinlikle katilmiyorum, %25,7’si (n=101)
katilmryorum, %17,6’s1 (n=69) fikrim yok, %32,3’ii (n=127) katiltyorum ve %14,0’t
(n=55) kesinlikle katiliyorum olarak cevaplamistir. Calisanlarin orgiitleri ile
kurduklar1 baglilik nedeniyle ortak amaclari benimsemeleri nedeniyle isyerinde

yasanan sorunlarin kendi sorunlar1 oldugu algisin1 tasimaktadir.

“Calistigim igletmeye kars1 giiglii bir aidiyet duygusu hissediyorum” ifadesi
3,12 ortalamaya sahiptir. Bu ifadeye ¢alisanlarin, %14,0’1 (n=55) kesinlikle
katilmiyorum, %18,1°1 (n=71) katilmiyorum, %20,6’s1 (n=81) fikrim yok, %36,6’s1
(n=144) katiliyorum ve %10,7’si (n=42) kesinlikle katiltyorum olarak cevaplamistir.
Calisanlarin elde ettikleri kazanimlar ile isletmeye olan bagliliklarinin yiiksek oldugu

sOylenebilir.

“Bu isletmeye karsi duygusal bir aidiyet duygusu hissediyorum” ifadesi
3,10 ortalamaya sahiptir. Bu ifadeye calisanlarin, %13,7’si (n=54) kesinlikle
katilmiyorum, %20,6’s1 (n=81) katilmiyorum, %20,6’s1 (n=81) fikrim yok, %36,6’s1
(n=144) katilryorum ve %10,7’si (n=42) kesinlikle katiliyorum olarak cevaplamistir.

“Su an bu isletmede kalmam, istekten ziyade gerekliliktir” ifadesi de 3,10
ortalamaya almistir. Bu ifadeye calisanlarin %13,7°si  (n=54) kesinlikle
katilmiyorum, %17,6’s1 (n=69) katilmiyorum, %26,2’si (n=103) fikrim yok, %29,5’1
(n=116) katiliyorum ve %13,0’1 (n=51) kesinlikle katiliyorum olarak cevaplamustir.

Calisanlarin isletmede ekonomik gerekgeler ile ¢calismak zorunda olduklari duygusal
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bagliliklar1 ile devam bagliliklart algilarinin esit ortalama almasi alternatif is

imkanlarinin azlig1 nedeniyle olabilir.

“Bu isletmeden simdi ayrilmanin, burada calisan diger insanlara karsi
duydugum sorumluluklar nedeniyle yanlis olacagimi diistinliyorum” ifadesi 3,08
ortalama almistir. Bu ifadeye calisanlarin %16,5’1i (n=65) kesinlikle katilmiyorum,
%15,5’1 (n=61) katilmiyorum, %?26,2’si (n=103) fikrim yok, %26,7’si (n=105)
katiliyorum ve %15,0’1 (n=59) kesinlikle katiliyorum olarak cevaplamistir. Normatif
bagliligr temsil eden bu ifadenin daha az ortalamaya sahip olmasi nedeniyle
calisanlarin normatif baghliklarinin duygusal ve devam bagliliklarindan diisiik

oldugu sdylenebilir.

“Bu isletmeden simdi ayrilirsam sugluluk hissederim” ifadesi 3,07
ortalamaya sahiptir. Bu ifadeye ¢aligsanlarin %16,8’1 (n=66) kesinlikle katilmiyorum,
%15,5’1 (n=61) katilmiyorum, %24,9’u (n=98) fikrim yok, %29,23 ’si (n=115)
katiliyorum ve %13,5’1 (n=53) kesinlikle katiliyorum olarak cevaplamistir. Normatif
baglilig1 tesmil eden bu ifadede ¢alisanlarin is degistirme asamasinda ahlaki olarak

etkilendikleri goriilmektedir.

“Bu isletmede kendimi ‘“ailenin bir pargasi” gibi hissediyorum” ifadesi 3,06
ortalamaya sahiptir. Bu ifadeye calisanlarin %15,8’1 (n=62) kesinlikle katilmiyorum,
%18,1’t (n=71) katilmiyorum, 9%21,4’ti (n=84) fikrim yok, %33,8’1 (n=133)
katillyorum ve %10,9’u (n=43) kesinlikle katiliyorum olarak cevaplamistir.
KOBTI’lerin ¢alisan sayisinin az olmasi isletme ile ¢alisanlar arasindaki duygusal
bagin ortanin iistiinde olmasina karsilik calisanlarin 6rgiitsel kiiltiire ait olma algist

%44,7 (147) seviyesinde kalmistir.

“Bu isletmede c¢aligmaya devam etmemin Onemli nedenlerinden biri de
ayrilmamin kisisel fedakarlik gerektirmesidir” ifadesi 3,05 ortalamaya sahiptir. Bu

ifadeye c¢alisanlarin %14,8’1 (n=58) kesinlikle katilmiyorum, %16,3’i (n=64)
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katilmiyorum, %29,02°1 (n=114) fikrim yok, %29,02’1 (n=114) katiliyorum ve

%10,9’u (n=43) kesinlikle katiliyorum olarak cevaplamistir.

Orgiitsel baglilik dlgeginin en az ortalamaya sahip son bes ifadesinin ilki
3,04 ortalamaya sahip olan “Benim igin bu isletmeden ayrilmanin olumsuz
sonuclarindan biri de bagka bir isyerinde burada sahip oldugum olanaklari
saglayamama ihtimalidir” ifadesidir. Bu ifadeye calisanlarin %17,3’i4 (n=68)
kesinlikle katilmiyorum, %15,5’i (n=61) katilmiyorum, %24,4’ti (n=96) fikrim yok,
%31,0’1 (n=122) katihyorum ve %11,7’si (n=46) kesinlikle katiliyorum olarak
cevaplamistir. Calisanlarin baska isletmelerde benzer haklara sahip olabileceklerine
inanmaktadir. Ozellikle KOBI’lerdeki iicretlerin 2.000 TL’nin altinda oldugu
diisiiniiliirse (%77,6 (n=305) bu ifadeye katilanlarin %50’nin altinda olmasi

anlasilabilir.

“Baska bir is ayarlamadan bu isletmeden ayrildigimda neler olacagi
konusunda endise hissediyorum.” Ifadesi 3,03 ortalamaya sahiptir. Bu ifadeye
calisanlarin %16,8’i (N=66) kesinlikle katilmiyorum, %16,0’1 (n=63) katilmiyorum,
%25,4’0 (n=100) fikrim yok, %30,8’i (n=121) katiliyorum ve %10,9’u (n=43)
kesinlikle katiliyorum olarak cevaplamistir. Calisanlarin isletmeden ayrilmadan once
is bulmalari ekonomik acidan &nemlidir. Ancak KOBI’lerde calisanlarin iicret
diizeylerinin diigiik olmas1 ifadenin daha diisiik ortalamaya sahip olmasia neden

olmus olabilir.

“Su an bu isletmeden ayrilmam, bundan sonraki hayatimda maddi zarara
ugramama neden olur” ifadesi 3,02 ortalamaya sahiptir. Bu ifadeye calisanlarin
%16,5’i (n=65) kesinlikle katilmiyorum, %17,6’s1 (n=69) katilmiyorum, %26,2’si
(n=103) fikrim yok, %26,7°si (n=102) katiliyorum ve %13,0’1 (n=51) kesinlikle
katiliyorum olarak cevaplamistir. Calisanlarin bu ifadeye katilimin diisiik olmasinin

temel nedeninin diisiik iicret diizeyi oldugu sdylenebilir.
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“Bu isletmeden ayrilmayir diisinmek i¢in ¢ok az se¢im hakkina sahip
olduguma inaniyorum” ifadesi 3,01 ortalamaya sahiptir. Bu ifadeye ¢alisanlarin
%15,5’i (n=61) kesinlikle katilmiyorum, %19,1°1 (n=75) katilmiyorum, %27,0’1
(n=106) fikrim yok, %26,0’1 (n=102) katiliyorum ve %12,5’i (n=49) kesinlikle
katiliyorum olarak cevaplamistir. Bu ifadeye olumlu cevap verenler ile
vermeyenlerin oranlarinin birbirine yakin olmasi ¢alisanlarin ayni {icret ile baska is

bulabilme ihtimallerinin yiiksek oldugunu gosteriyor olabilir.

Orgiitsel baglilik &lgeginin en az ortalamaya sahip ifadesi “Kariyer
hayatimin geriye kalanimni bu isletmede gecirmekten mutluluk duyarim” 2,91
ortalamaya sahiptir. Bu ifadeye c¢alisanlarin  %23,7°si  (n=93) kesinlikle
katilmiyorum, %17,0’1 (n=67) katilmiyorum, %18,1’1 (n=71) fikrim yok, %26,7’si
(n=105) katiliyorum ve %14,5’i (n=57) kesinlikle katiliyorum olarak cevaplamustir.
En disiik ortalamaya sahip ifade olan calisanlarin Kariyerlerinin tamamini ayni

isletmede siirdiirmek isteyenler ile istemeyenlerin oranlar esittir.

Tablo 6.14. is Stresi Olgeginin Maddelerine iliskin Betimsel Istatistikleri

m % % v D E
x| o) ) Ol =4
. . 291 9| = | 5|28 |3
No IS STRESI ZS| S| 2| = J>12 ¢
wd|l 5 4 |Zd|E 8
GRIEE| R |Ek° |5
S| & ¥ X n
Isim, saghgimi dogrudan etkilemeye Fi| 68 | 84 | 103 | 86 | 52
1 2,92 | 1,285
yatkindir. % | 17,3 | 21,4 | 26,2 | 219 | 13,2
Oldukga biiytik bir gerilim altinda Fi| 84 | 79 | 98 | 88 | 44
2 2,82 | 1,304
calistyorum. % |21,4120,1|249 224|112
Isimden dolay1 kendimi asabi Fi| 78 | 91 | 92 | 89 | 43
3 2,82 | 1,288
hissediyorum. % 19,8 | 23,2 |23,4|226 10,9
Farkli bir iste ¢alisiyor olsam, saghigim |[Fi| 88 | 87 | 93 | 89 | 36
4 e 2,74 | 1,283
muhtemelen daha iyi olur. % [ 22,4 221|23,7|226| 92
5 |Isimle ilgili sorunlar uyku sorunu Fi| 96 | 87 | 81 | 96 | 33 | 2,701,302
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yasamama neden oluyor. % | 24,4 221|206 |244 | 84

Isyerimde diizenlenen toplantilar ]
Fi| 84 | 88 | 90 | 97 | 34

oncesinde kendimi gergin 2,77 | 1,274
% | 21,4224 1229 | 24,7 | 8,7

hissediyorum.

Evde oldugum zamanlar bagka isler )
Fi| 69 | 69 | 89 | 126 | 40

yapiyor olsam da siklikla isimle ilgili 3,00 | 1,269
% | 17,6 | 17,6 | 22,6 | 32,1 | 10,2

konular diisiiniiyorum.

Tablo 6.14°e gore is stresi dlgeginden en yiiksek puani alan ifade “Evde
oldugum zamanlar baska isler yapiyor olsam da siklikla isimle ilgili konulari
diisiiniiyorum” ifadesidir. Bu ifadeye calisanlarin %17,6’s1 (n=69) kesinlikle
katilmiyorum, %17,6’s1 (n=69) katilmiyorum, %22,6’s1 (89) fikrim yok, %32,1°1
(n=126) katiliyorum ve %10,2’si (n=40) kesinlikle katiliyorum cevabi vermistir.
KOBI ¢alisanlari, isletme kiiciikliigiine bagl olarak isletmedeki biitiin is akis
stireclerini bilen ve kendi uzmani oldugu konu disinda ¢abalarini diger
calisanlarla paylagsmak zorundadir. Bu a¢indan isletmedeki her tiirlii problem ve

gelisme calisanlarin hayatlarinin 6nemli bir zamanini alabilmektedir.

Olgegin en yiiksek ikinci ortalamast 2,92 ile “Isim, sagligimi dogrudan
etkilemeye yatkindir” ifadesidir. Bu ifadeye c¢alisanlarin %17,3’i (n=68)
kesinlikle katilmiyorum, %21,4’1i (n=84) katilmiyorum, %?26,2’si (n=103) fikrim
yok, %21,9’u (n=86) katiliyorum ve %13,2’si (n=52) kesinlikle katiliyorum
cevabr vermistir. KOBI ¢alisanlarnin ¢ogunlugunun bu ifadeye olumsuz cevap
vermis olmasina karsilik olumlu cevap verenler ile vermeyenlerin arasindaki oran

yiiksek degildir.

“Oldukga biiylik bir gerilim altinda calisiyorum™ ifadesinin ortalamasi
2,82°dir. Bu ifadeye calisanlarin %21,4°i (n=84) kesinlikle katilmiyorum,
%20,1’1 (n=79) katilmiyorum, %24,9’u (n=79) fikrim yok, %224’ (n=88)

katillyorum ve %11,2’si (n=44) kesinlikle katiliyorum cevab1 vermistir.
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Arastirmaya katilan calisanlarin gerilim altinda calistigini ifade edenlerin orant

%33,6°dir (n=132). Bu oranin yiiksek olmadig1 sdylenebilir.

“Isimden dolay1r kendimi asabi hissediyorum” ifadesinin ortalamasi
2,8°dir. Bu ifadeye calisanlarin %19,8’1 (n=78) kesinlikle katilmiyorum, %23,2’si
(n=91) katilmiyorum, %23,2’si (n=92) fikrim yok, %22,6’s1 (n=89) katiliyorum
ve %10,9'u (n=43) kesinlikle katilmiyorum cevabi vermistir. Bu ifadeye is

stresini ifade eden gerilim altinda c¢aliyorum algisinda olanlarin orani %33,5’dir
(n=132).

“Isyerimde  diizenlenen toplantilar  &ncesinde kendimi  gergin
hissediyorum” ifadesinin ortalamasi1 2,77°dir. Bu ifadeye ¢alisanlarin %21,4’i
(n=84) kesinlikle katilmiyorum, %22,24’1i (n=88) katilmiyorum, %22,9’u (n=88)
fikrim yok, %24,7°si (n=97) katillyorum ve %§8,7’si (n=34) kesinlikle

katiliyorum olarak cevaplamistir.

“Farkli bir iste calisiyor olsam, sagligim muhtemelen daha iyi olur”
ifadesinin ortalamasi1 2,74’tlir. Bu ifadeye calisanlarin %22,4’{i (n=96) kesinlikle
katilmiyorum, 9%22,1’1 (n=87) katilmiyorum, %23,7’si (n=93) fikrim yok,
%22,6’s1 (n=89) katiliyorum ve %9,2’si (n=36) kesinlikle katiliyorum olarak
cevaplandirmustir. KOBI calisanlart gercek¢i bir bakis acis1 ile yaptiklari
karsilastirma ile farkli bir iste ¢alismanin daha az stresli olacagina yonelik

algilarinin yiliksek olmadig: tespit edilmistir.

“Isimle ilgili sorunlar uyku sorunu yasamama neden oluyor” ifadesi en
diisiik ortalamaya sahip ifadedir. Bu ifadeye ankete katilanlarin %24,4’ (n=96)
kesinlikle katilmiyorum, %22,1°1 (n=87) katilmiyorum, %20,6’s1 (n=81) fikrim
yok, %24,4°1 (n=96) katiliyorum %8,4’i (n=33) kesinlikle katiliyorum olarak

cevaplamistir. Uygu sorununu yasayanlarin oranm %32,4’tiir (n=129).
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Tablo 6.15. is Memnuniyeti Olcegi Maddelerine fliskin Betimsel Istatistikleri

m % % v > - > g
— O o @) 2 a2 < S
29 9 2| & |¥8E |8
No iS MEMNUNIYETI 25| S| 2| = |22§ |¢
7n | - > -4 | Ed|E K
SRR E| 5 |E5° |5
g < X X n
Fi| 55 | 64 | 105 | 117 | 52 312 | 1241
1 < . - . . ] ]
Isim gelecegimi giivence altina aliyor. %| 140|163 | 267 | 20.8 | 13,2
. . . Fi| 64 | 62 | 99 | 111 | 57
o | Su anki isim yeterli maas ve yiikselme 3,09 | 1,292
sanst Veriyor. % | 16,3 | 15,8 | 25,2 | 28,2 | 14,5
CL . , Fi| 73 | 49 | 91 | 127 | 53
3 |Isim kisisel gelisim ve ylikselme 3,10 | 1,314
sagliyor. % (18,6 |12,5|23,2|32,3 135
4 1$_imi yaparken takdir edildigimi FIi 58 | 49 11031 130 53 3,18 | 1,248
hissediyorum. %|14,8| 125 26,2 | 33,1135
Fi| 52 | 51 | 80 | 140 | 60 395 | 1208
5 i<i H H
Isimden gercekten haz aliyorum. %158 | 13,0 | 204 | 356 | 15.3
Fi| 66 | 61 | 90 | 115 | 61 311 | 1316
6 > - . . o e . , ,
Is degistirmeyi diisiinmiiyorum. %) 16,8 | 155 | 22.9 | 293 | 15,5
- .. Fi| 64 | 39 | 83 | 140 | 67
7 _Cogu_za_lma_n isim konusunda 3,27 | 1,311
istekliyimdir. %|16,3| 9,9 | 21,1356 |17,0
g |Patronum beni destekler ve bana yol FIj 541 43 1 99 1128 ) 69 3,29 | 1,267
gosterir. % (13,71 10,9 | 25,2326 |17,6

Tablo 6.15’¢ gore iy memnuniyetine Olgegi ifadelerine verilen cevap

arasinda en yiiksek ortalama olan 3,29 ile “Patronum beni destekler ve bana yol

gosterir” ifadesidir. Bu ifadeye calisanlarin %13,7’°si (n=54) kesinlikle katilmiyorum,

%10,9’u (n=43) katilmiyorum, %25,2’si (n=99), %32,6’s1 (n=128) katiliyorum ve

%17,6’s1 (n=69) katilmiyorum olarak cevaplamistir. KOBI isletmelerinin %75’

(n=277) 1-6 kisi arasinda personeli olan kiigiik isletmelerde ¢alismaktadir. Orgiitsel

kiiltiir i¢inde Orgiitlin biiyiikligi calisanlarin etkili iletisimi ag¢isindan Onem
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tasimaktadir. Bu acidan degerlendirildiginde calisanlarin  yOnetici/patronlari
tarafindan desteklendigi algisinin giiglii oldugu goriilmektedir. Bu soruya olumsuz

cevap veren %24,6 (n=97) kiiciik bir oran degildir.

Is memnuniyeti anketinin ikinci sirasinda 3,27 ortalama ile “Cogu zaman
isim konusunda istekliyimdir” ifadesi bulunmaktadir. Bu ifadeye c¢alisanlarin
%16,3’ii (n=64) kesinlikle katilmiyorum, %9,9’u (n=43) katilmiyorum, %:25,2’si
(99) fikrim yok, %32,6’s1 (n=128) katiliyorum ve %17,6’s1 (n=69) kesinlikle
katiliyorum cevabini vermistir. Calisanlarin %50’ye (n=1 77) yakin kismi istekli

oldugunu ifade etmistir. Kararsiz kalanlarin orani ise oldukga yiiksektir.

“Isimden gercekten haz aliyorum” ifadesi 3,22 ortalamasi ile {igiincii
siradadir. Calisanlarin %15,8’1 (n=52) kesinlikle katilmiyorum, %13,0’1 (n=51)
katilmiyorum, %20,4’1 (n=80) fikrim yok, %35,6’s1 (n=140) katiliyorum ve %15,3’i
(n=60) kesinlikle katiliyorum cevabi vermistir. isinden haz aldigimi ifade eden
calisanlarin orani haz almayanlarin oranina gore yiiksektir. Bunun temel nedeninin
KOBI’lerin yapist nedeniyle belirli bir uzmanliga sahip calisanlardan olusmasi

olabilir.

“Isimi yaparken takdir edildigimi hissediyorum” ifadesi 3,18 ortalamaya
sahiptir. Bu ifadeye ¢alisanlin, %14,8’1 (n=73) kesinlikle katilmiyorum, %12,5’1
(n=49) katilmiyorum, %26,2’si (n=103) fikrim yok, %33,1°1 katiliyorum ve %13,5’1
(n=53) kesinlikle katiliyorum cevabi vermistir. Bu ifadede yiiksek fikrim yok cevabi
bulunmaktadir. Isini yaparken takdir edildigi algisina sahip calisanlarin orani ise

ortanin altindadir.

“Is degistirmeyi diisiinmilyorum” ifadesi 3,11 ortalamaya sahiptir. Bu
ifadeye c¢alisanlarin %16,8’1 (n=66) kesinlikle katilmiyorum, %15,5’1 katilmiyorum,
%22,9’u (n=90) fikrim yok, %29,3’ (n=115) katiiyorum ve %15,5’i (n=61)
kesinlikle katiliyorum olarak cevaplandirmistir. Bu sonuglar isinden memnun olan

ancak i3 degistirmeyi tercih edebilecek calisanlarin oldugunu gdstermektedir.
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Calisanlarin ticret, kariyer imkani ve bireysel gelisimlerine katki saglayabilmek is

degistirmeleri olagandir.

“Isim gelecegimi giivence altina aliyor” ifadesinin ortalamas1 3,12°dir. Bu
ifadeye, calisanlarin %14,0’1 (n=55) kesinlikle katilmiyorum, %16,3’i (n=64)
katilmiyorum, %26,7’si (n=105) fikrim yok, %29,8’1 (n=117) katiliyorum ve
%13,2’s1 (n=52) kesinlikle katiltyorum cevabi vermistir. Calisanlarin bu ifadeyi
yanitlarken iilke ekonomisinin i¢inde bulundugu sartlar1 ve KOBI’lerin durumuna
uygun cevap verdigi soylenebilir. Islerinin geleceklerini giivence altima aldig
algisina sahip olan calisanlarin ortanin altina diistiigii ve islerinin geleceklerini dair
giivence altina almayacagina olan algilar1 olan c¢alisanlarin ise yiikseldigi
goriilmektedir. KOBI’lerin genellikle sendikal giivencenin disinda kalmasi ve

ekonomik dalgalanmalara kars1 duyarli olmasi ile agiklanabilir.

“Isim kisisel gelisim ve yiikselme sagliyor” ifadesinin ortalamasi 3,09’dur.
Bu ifadeye calisanlarin %16,3’ii (64) kesinlikle katilmiyorum, %15,8’1 (n=52)
katilmiyorum, %25,2’si (n=99) fikrim yok, %28,2’si (n=111) katiliyorum ve %14,5’1
(n=57) kesinlikle katiliyorum cevabi vermistir. KOBI’lerin istihdam saglamasina
karsilik kiiclik isletmeler olmasi ¢alisanlarin is degistirme disinda kariyer yapma
sanslarinin olmamasina neden olmaktadir. Isletmeler biiyiilyemediginde ¢alisanlarin

yiikselmesi miimkiin goriinmemektedir.

Is memnuniyeti 6lgegin son ifadesi olan “Su anki isim yeterli maas ve
yiikselme sansi veriyor” ifadesinin ortalamasi 3,09’dur. Bu ifadeye calisanlarin
%16,3’1 (n=64) kesinlikle katilmiyorum, %15,8’1 (n=62) katilmiyorum, %25,2’si
(n=99) fikrim yok, %28,2’si (n=11) katiliyorum ve %14,5’i (n=57) kesinlikle
katiliyorum cevabi vermistir. KOBI’lerde calisanlarin 77,6’smin (n=255= 2.000 TL

ve altinda iicret almasi bu ifadenin ortalamasini diisiik olmasinin neden olabilir.
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Tablo 6.16. Cahsan Performansi Olcegi Maddelerine iliskin Betimsel

Istatistikleri
= =
mDo| D | 2 g2 g
x|l x| ol 2|52« | 5§
221 21z | 8|28 ¢ |3
No CALISAN PERFORMANSI 25| S| 2| = 2>€ |e
2dl 2| S| 2225 |
v Bl E| & |E% 3
fé § X X »
, . Fi| 44 | 39 | 88 [130| 92
1 | Gorevlerimi tam zamaninda 3,481,262
tamamlarim. %|11,2| 99 (22,4]33,1|234
Fi| 44 | 46 | 92 |138| 73 338|123
2 1 ) ’
Hedeflerime fazlasiyla ulagirim. %| 112|117 |23.4/35.1|186
Sundugum hizmet kalitesinde Fi| 42 | 55 | 96 |125| 75 335 | 1 238
3 O H Hl
stal_ld_artlara fazlasiyla ulastigimdan %] 10,7 | 14.0 |24.4|31.8| 19,1
eminim.
4 | BIr prob!em giindeme g@lfliginde en FI| 521 43 1 92 1127 79 3,351,283
hizli sekilde ¢6zlim tiretirim. 0% (13,2 10,9 |23,4(32,3|20,1

Tablo 6.16’ya gore ¢alisan performansi 6lgegi ifadelerine verilen cevaplar
arasinda en 6nemli ortalamasi en yiiksek ifade 3,48 ile “Gorevlerimi tam zamaninda
tamamlarim” ifadesidir. Bu ifadeye verilen cevaplara gore arastirmaya katilanlarin
%11,2’si (n=44) fikre kesinlikle katilmazken, %9,9’u (n=39) katilmamakta, %22,4’1
(n=88) kararsiz oldugu tespit edilmistir. Ifadeye katilanlarm orani1 ise %33,1 (n=130)
ve kesinlikle katilanlarin %23,4 (n=92) oldugu tespit edilmistir. KOBI’lerde

calisanlarin %56,5°1 (n=142) gorevlerini tam zamaninda yerine getirmektedir.

“Hedeflerime fazlasiyla ulagirim” ifadesi 3,38 ortalama ile ikinci en yiiksek
puant alan ifadedir. Bu ifadeye katilmecilarin %11,2°si (n=44) kesinlikle
katilmazken, %11,7’si (n=46) katilmamakta, %23,4’liniin (n=92) ise fikri olmadig
tespit edilmistir. Calisanlarin “Hedeflerime fazlasiyla ulasirim” ifadesine katiliyorum
cevabi verenler %35,1 (n=138) ve kesinlikle katiliyorum cevabi verenler ise %23,4’

tir (n=92).
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Olgegin iki ifadesi 3,35 ortalamaya sahiptir. Bunlardan “Sundugum hizmet
kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigfimdan eminim” ifadesine kesinlikle
katilmiyorum cevabi verenler %10,7 (n=42), katilmiyorum %14,0 (n=55), fikri
olmayan %24,4 (n=96)dir. Katilarin dagiliminin bakildiginda %31,8’1 (n=125)
katilmakta ve %19,1°(n=75) kesinlikle katilmaktadir. Caligsanlarin sundugu hizmetin

kalitesine olan algilar1 gérev ev hedeflerin tamamlanmasindan azdir.

“Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢6zlim iiretirim” ifadesine
verilen cevaplarda kesinlikle katilmayanlar %13,2 (n=52) diizeyinde olmasi diger
ifadenin ortalamasi ile ayni ¢ikmasina neden olmustur. Bu ifadeye katilmiyorum
cevab1 verenler %10,9 (n=43), fikirleri olmadigin1 belirtenler %23,4’dir (n=92).
Problemleri hizli ¢ozecegine iliskin olumlu cevap verenlerden katiliyorum diyen
calisanlar %32,3 (n=127) ve kesinlikle katiliyorum cevab1 verenler ise %?20,1 dir

(n=79).

Calisanlarin  performanslarin1  degerlendiren algilarinin ortanin {izerinde
oldugu sdylenebilir.  Calisanlarin  islerin  tamamlanmast ve  hedeflerin
gerceklestirilmesi yoniindeki algilar1 hizmet kalitesi ve problemlerin hizli bir sekilde

¢ozmelerine yonelik algilarindan diisiiktir.

6.10.3. Faktor Analizi

Faktor analizi ¢ok sayida degiskenin birbiri ile iligkisi oldugu diisiiniilen
degiskenler arasindaki iligkinin yapisina yonelik olarak yorumlanmasini kolaylastiran
ve ifadeleri en temel boyuta indiren ¢ok degiskenli analiz yontemine verilen ismidir

(Altunisik vd.,2010: 262-263).

Faktor analizi bir konuda deneklerin verdigi cevaplara gore degiskenler
arasindaki korelasyonun hesaplanarak birbiri ile iliskili olan ve ayni boyutu 6lcen
degiskenlerin gruplandirilmasi sonucu faktor el de etme islemidir (Ural ve Kilig,

2011: 281).
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Degiskenlerin birbirleri ile iligkileri ve ¢ok sayida degiskeni gruplamak i¢in
faktor analizi yapilmistir. Faktor analizi yapmadan once, memnuniyet ve beklenti
anketinin faktor analizi yapmaya uygun olup olmadigi ve 6rneklemin yeterliligi testi
ile dl¢iilmiustiir. Asagidaki Tablo 6.17°de orgiitsel baglilik 6l¢eginin faktor analizi ile

elde edilen sonuglar gosterilmistir.

Tablo 6.17. Orgiitsel Baghlik Ol¢eginin Faktér Analizi

Kaiser-Meyer-Olkin 0,894
Bartlett Kiiresel iliski Testi 4274,574
Serbestlik Derecesi (df) 120
Sig. (p) 0,000

Faktor altinda yer alan ifadelerden X12’nin birden fazla faktor altinda yakin
degerler aldig1 gozlenmistir. Herhangi bir ifadenin farkli faktor siitunlarinda yakin
degerler almasi1 s6z konusu olamayacagindan analiz X12 analiz disinda birakilmstir.
Asagidaki Tablo 3.17°de ifade X12 ¢ikarildiktan sonra ulasilan varyans tablosu

bulunmaktadir.

Orgiitsel baglilik 6lgeginin p degeri 0,000 oldugundan degiskenler analiz
yapmaya uygundur. Ayni sekilde 6rnekleme yeterliligi (Kaiser-Meyer-Olkin KMO)
0,894 oldugundan faktor analizine uygundur. Asagidaki Tablo 3.17°de orgiitsel
baglilik 3 boyuttan olustugu ve toplam varyansin %68,51’inin boyutlar tarafindan
aciklandigr goriilmektedir.
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Tablo 6.18. Orgiitsel Baghlik Ol¢eginin Aciklanan Toplam Varyans Tablosu

Baslangic Ozdegeler Dondiiriilmiis Faktor Degerleri
Faktor Varyans | Kiimiilatif Varyans | Kiimiilatif
Toplam % % Toplam % %

1 7,392 46,202 46,202 4,386 27,413 27,413
2 1,866 11,663 57,865 3,360 20,997 48,410
3 1,704 10,648 68,513 3,2106 20,103 68,513
4 0,868 5,424 73,937

5 0,804 5,002 78,959

6 0,543 3,394 82,352

7 0,452 2,827 85,179

8 0,402 2,515 87,694

9 0,357 2,234 89,928

10 0,334 2,085 92,013

11 0,277 1,734 95,341

12 0,255 1,594 95341

13 0,224 1,397 96,738

14 0,207 1,296 98,033

15 0,176 1,103 99,136

16 0,138 0,864 100,000
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Tablo 6.19. Orgiitsel Baghhik Ol¢eginin Dondiiriilmiis Faktor Matrisi Tablosu

Dondiiriilmiis Faktor Matrisi

1 2 3
X2 0,849 0,144 0,209
X3 0,741 0,190 0,218
X4 0,830 0,245 0,187
X5 0,796 0,334 0,203
X1 0,783 0,142 0,264
X6 0,698 0,391 0,174
X9 0,124 0,852 0,115
X8 0,269 0,744 0,094
X10 0,238 0,737 0,253
X11 0,138 0,711 0,243
X7 0,401 0,680 0,070
X15 0,188 0,132 0,804
X14 0,186 0,248 0,770
X16 0,254 0,070 0,748
X13 0,064 0,286 0,719
X17 0,268 0,042 0,695




Tablo 6.20. Orgiitsel Baghlik Olgeginin Faktér Gruplar
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Faktoriin Acikl Faktoriin
Ad Soru ¢iklama Agirlik | Aciklayicilhi@g | Giivenilirlik
(%)
2 Calistigim isletmenin problemlerini kendi 0,915
problemlerim gibi hissediyorum
3 Bu isletmede kendimi “ailenin bir pargasi” 0,913
Faktor 1 gibi hissediyorum
4 Bu isletmeye kars1 duygusal bir aidiyet 0,913
duygusu hissediyorum
Duyvgusal 5 Calistigim isletmeye karst giiglii bir aidiyet 0,913 27,413 0,930
Baglilik duygusu hissediyorum.
1 Kariyer hayatimin geriye kalanini bu 0,925
isletmede gegirmekten mutluluk duyarim
6 Calistigim isletmeden digaridaki insanlara 0,927
gururla bahsediyorum
Faktoriin Acikl Faktorin
Adt Soru ¢iklama Agirlik | Aciklayicih@ | Giivenilirlik
(%)
9 Bu isletmeden ayrilmayi diisiinmek i¢in ¢ok
az se¢im hakkina sahip olduguma 0,812
inaniyorum.
8 Su an bu isletmede kalmam, istekten ziyade 0.833
gerekliliktir. '
Eaktor 2 10 | Benim i¢in bu isletmeden ayrilmanin
olumsuz sonuglarindan biri de, baska bir 0.824
igyerinde burada sahip oldugum olanaklar ! 20,997 0,860
Devvanj saglayamama ihtimalidir
Baglihig 11 | Baska bir is ayarlamadan bu isletmeden
ayrildigimda neler olacagi konusunda 0,845
endige hissediyorum
7 Bu isletmede ¢alismaya devam etmemin
onemli nedenlerinden biri de, ayrilmamin 0,841
kisisel fedakarlik gerektirmesidir
Faktoriin Acikl Faktoriin
Adt Soru ¢iklama Agirlik | Aciklayicih@ | Giivenilirlik
(%)
15 | Buisletmeden simdi ayrilmanin, burada
calisan diger insanlara kars1 duydugum 0.801
sorumluluklar nedeniyle yanlis olacagini !
. distiniyorum.
Faktor 3 14 | Bu isletme benim sadakatimi hak ediyor. 0,804
Normatif 16 | Calistigim isletmeye ¢ok sey bor¢luyum 0,817 20,103 0,848
Baglilik 13 | Benim avantajima olsa bile, calistigim
isletmeden simdi ayrilmak bana dogru | 0,830
gelmiyor.
17 | Buisletmeden simdi ayrilirsam sugluluk 0,834

hissederim.
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Tablo 6.20’ye gore Faktor 1 “Duygusal Baghilik” boyutunu olusturan 6
ifadeden olugmaktadir. Bu ifadelerin giivenilirlik analizi incelendiginde ifadelerin
faktor giivenilirliginin 0,913-0,927 arasinda oldugu tespit edilmistir. Duygusal
baglilik boyutu Calistigim isletmenin problemlerini kendi problemlerim gibi
hissediyorum”, “Bu igletmede kendimi “ailenin bir pargasi” gibi hissediyorum, “Bu
isletmeye karst duygusal bir aidiyet duygusu hissediyorum”, “Calistiim isletmeye
kars1 giiglii bir aidiyet duygusu hissediyorum”, “Kariyer hayatimin geriye kalanin1 bu

isletmede gecirmekten mutluluk duyarim” ve “Calistigim isletmeden disaridaki

insanlara gururla bahsediyorum” ifadelerinden olugmaktadir.

Faktor 2 “Devam Baglilig1” boyutu 5 ifadeden olugsmaktadir. Bu ifadelerin
giivenilirlik analizi incelendiginde biitiin ifadelerin faktor giivenilirliginin 0,812-
0,841 arasinda oldugu tespit edilmistir. Devam bagliligi boyutu, “Bu isletmeden
ayrilmay1 diistinmek i¢in ¢ok az se¢cim hakkina sahip olduguma inantyorum”, “Su an
bu isletmede kalmam, istekten ziyade gerekliliktir’, “Benim i¢in bu isletmeden
ayrilmanin olumsuz sonuglarindan biri de, bagka bir isyerinde burada sahip oldugum
olanaklar1 saglayamama ihtimalidir”, “Baska bir is ayarlamadan bu isletmeden
ayrildigimda neler olacagr konusunda endise hissediyorum” ve “Bu isletmede

calismaya devam etmemin Onemli nedenlerinden biri de, ayrilmamin kisisel

fedakarlik gerektirmesidir” ifadelerinden olugmaktadir.

Faktor 3 “Normatif Baglilik” boyutu 5 ifadeden olugmaktadir. Bu ifadelerin
giivenilirlik analizi incelendiginde biitiin ifadelerin faktor giivenilirliginin 0,801-
0,834 arasinda oldugu tespit edilmistir. Normatif baglilik boyutu, “Bu isletmeden
simdi ayrilmanin, burada calisan diger insanlara kars1 duydugum sorumluluklar
nedeniyle yanlis olacagimi diisiiniiyorum”, “Bu isletme benim sadakatimi hak
ediyor”, “Calistigim isletmeye cok sey bor¢luyum”, “Benim avantajima olsa bile,
calistigim isletmeden simdi ayrilmak bana dogru gelmiyor”, “Bu isletmeden simdi

ayrilirsam sucluluk hissederim” ifadelerinden olugsmaktadir. Asagidaki Tablo 6.21°de

is stresi 0lgeginin faktor analizi ile elde edilen sonuglar gosterilmistir.



Tablo 6.21. s Stresi Olceginin Faktor Analizi
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Kaiser-Meyer-Olkin 0,843
Bartlett Kiiresel iliski Testi 1468,227
Serbestlik Derecesi (df) 21
Sig. (p) 0,000

Is stresi dlgeginin p degeri 0,000 oldugundan degiskenler analiz yapmaya

uygundur. Ayni sekilde ornekleme yeterliligi (Kaiser-Meyer-Olkin KMO) 0,843

oldugundan faktor analizine uygundur. Asagidaki Tablo 6.22°de is stresi 0lgeginin 2

boyuttan olustugu ve toplam varyansin %73,45’ini boyutlar tarafindan agiklandigi

goriilmektedir.

Tablo 6.22. s Stresi Olceginin A¢iklanan Toplam Varyans Tablosu

Baslangic Ozdegeler Dondiiriilmiis Faktor Degerleri
Faktor Varyans | Kiimiilatif Varyans | Kiimiilatif
Toplam Toplam
% % % %
1 4,036 57,656 57,656 2,620 37,430 37,430
2 1,106 15,799 73,455 2,522 36,025 73,455
3 0,636 9,086
4 0,386 5,912
5 0,340 4,852
6 0,257 3,666
7 0,240 3,429
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Tablo 6.23. s Stresi Olceginin Dondiiriilmiis Faktor Matrisi Tablosu

Dondiiriilmiis Faktor Matrisi
1 2
X23 0,856 0,229
X22 0,786 0,355
X24 0,784 0,076
X21 0,650 0,510
X19 0,220 0,871
X18 0,123 0,841
X20 0,384 0,782
Tablo 6.24. is Stresi Olgeginin Faktor Gruplar:
Faktoriin Faktorin
Soru Aciklama Agirhik | Aciklayieih@ | Giivenilirlik
Ad1
(%)
23 | Isyerimde diizenlenen toplantilar dncesinde
kendimi gergin hissediyorum 0,815
22 Isimle ilgili sorunlar uyku sorunu
Faktor 1 0,778
yagamama neden oluyor. '
Dissal Is 24 | Evde oldugum zamanlar baska isler yapiyor 37,43 0,847
Stresi olsam da siklikla isimle ilgili konular 0,764
distintiyorum.
21 Farkli bir iste ¢alistyor olsam, sagligim
muhtemelen daha iyi olur. 0,859
Faktoriin Faktoriin
Soru Agiklama Agirhik | Agiklayicih@ | Giivenilirlik
Adr
(%)
19 | Oldukgea biiyiik bir gerilim altinda
; 0,768
Faktor 2 calistyorum
. ) 18 | Isim, sagligimi dogrudan etkilemeye 36,025 0,844
Icsel is yatkindir 0,825
Stresi
20 | Isimden dolay1 kendimi asabi hissediyorum 0,794




121

Tablo 6.24’¢ gore Faktor 1 “Digsal Is Stresi” boyutu 4 ifadeden
olusmaktadir. Bu ifadelerin giivenilirlik analizi incelendiginde ifadelerin faktor
giivenilirliginin 0,764-0,859 arasinda oldugu tespit edilmistir. Is stresi boyutu
“Isyerimde diizenlenen toplantilar dncesinde kendimi gergin hissediyorum”, “Isimle
ilgili sorunlar uyku sorunu yasamama neden oluyor.” Evde oldugum zamanlar baska
isler yapiyor olsam da siklikla isimle ilgili konular1 diisiinliyorum” ve “Farkl1 bir iste

calistyor olsam, sagligim muhtemelen daha iyi olur.” ifadelerinden olusmaktadir.

Faktor 2 “Igsel Is Stresi” boyutu 3 ifadeden olusmaktadir. Bu ifadelerin
giivenilirlik analizi incelendiginde ifadelerin faktor giivenilirliginin 0,768-0,794
arasinda oldugu tespit edilmistir. icsel is stresi boyutu “Oldukca biiyiik bir gerilim
altinda ¢alistyorum”, “Isim, saghgmmi dogrudan etkilemeye yatkindir” ve “Isimden
dolay1 kendimi asabi hissediyorum” ifadelerinden olusmaktadir. Asagidaki Tablo
6.25’de i3 memnuniyeti Ol¢eginin faktor analizi ile elde edilen sonuglar

gosterilmistir.

Tablo 6.25. is memnuniyeti Ol¢eginin Faktor Analizi

Kaiser-Meyer-Olkin 0,854
Bartlett Kiiresel iliski Testi 1974,193
Serbestlik Derecesi (df) 28
Sig. (p) 0,000

Is memnuniyeti 6lgeginin p degeri 0,000 oldugundan degiskenler analiz
yapmaya uygundur. Ayni sekilde drnekleme yeterliligi (Kaiser-Meyer-Olkin KMO)
0,854 oldugundan faktdr analizine uygundur. Asagidaki Tablo 6.26’da is
memnuniyeti 6lgeginin 2 boyuttan olustugu ve toplam varyansin %73,08’ini boyutlar

tarafindan aciklandig1 goriilmektedir.
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Tablo 6.26. Is Memnuniyeti Ol¢eginin Aciklanan Toplam Varyans Tablosu

Baslangic Ozdegeler Dondiiriilmiis Faktor Degerleri
Faktor Varyans | Kiimiilatif Varyans | Kiimiilatif
Toplam Toplam
% % % %
1 4,736 59,197 59,197 2,953 36,917 36,917
2 1,111 13,884 73,081 2,893 36,163 73,081
3 0,676 8,446 81,527
4 0,415 5,190 86,717
5 0,387 4,833 91,550
6 0,276 3,444 94,994
7 0,225 2,807 97,801
8 0,175 2,199 100,000

Tablo 6.27. is Memnuniyeti Ol¢eginin Dondiiriilmiis Faktor Matrisi Tablosu

Dondiiriilmiis Faktor Matrisi

1 2
X31 0,899 0,187
X30 0,825 0,294
X32 0,782 0,230
X29 0,677 0,492
X217 0,253 0,864
X26 0,175 0,852
X25 0,282 0,733
X28 0,481 0,683




Tablo 6.28. Is Memnuniyeti Ol¢eginin Faktor Gruplar:
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Faktoriin
Faktoriin Ad1 | Soru Agiklama Agirlik | Aciklayicih@ | Giivenilirlik
(%)
31 | Cogu zaman isim konusunda istekliyimdir 0,809
Faktor 1 —— P PT—
30 | Is degistirmeyi diisinmiiyorum 0,826
Mekansal js 32 | Patronum beni destekler ve bana yol 36,91 0,876
Memnuniyeti gdsterir 0,866
29 | Isimden gergekten haz aliyorum 0,859
Faktoriin
Faktoriin Ad1 | Soru Aciklama Agirhik | Aciklayieih@ | Giivenilirlik
(%)
27 Isyerimde diizenlenen toplantilar
oncesinde kendimi gergin hissediyorum 0,784
26 | Isimle ilgili sorunlar uyku sorunu
Faktor 1 0,816
yagamama neden oluyor. !
Zamansal s 25 | Evde oldugum zamanlar bagka isler 36,15 0,860
Memnuniyeti yaptyor olsam da siklikla isimle ilgili 0,850
konular1 diisiiniiyorum.
28 | Farkli bir iste ¢aligiyor olsam, sagligim
muhtemelen daha iyi olur. 0,833

Tablo 6.28’e gore Faktor 1 “Mekansal Is Memnuniyeti” boyutu 4 ifadeden
olusmaktadir. Bu ifadelerin giivenilirlik analizi incelendiginde ifadelerin faktor
giivenilirliginin  0,809-0,866 arasinda oldugu tespit edilmistir. Mekansal i1
memnuniyeti boyutu “Cogu zaman isim konusunda istekliyimdir”, “Is degistirmeyi
diisiinmiiyorum”, “Patronum beni destekler ve bana yol gosterir” ve “Isimden

gercekten haz aliyorum” ifadelerinden olugsmaktadir.

Faktor 2 “Zamansal Is Memnuniyeti” boyutu 4 ifadeden olusmaktadir. Bu
ifadelerin giivenilirlik analizi incelendiginde ifadelerin faktor giivenilirliginin 0,784-
0,850 arasinda oldugu tespit edilmistir. Zamansal is memnuniyeti “Isyerimde

diizenlenen toplantilar &ncesinde kendimi gergin hissediyorum”, “Isimle ilgili
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sorunlar uyku sorunu yagamama neden oluyor.”, “Evde oldugum zamanlar bagka
isler yapiyor olsam da siklikla igimle ilgili konular1 diisiiniiyorum.” ve “Farkl1 bir iste
calisiyor olsam, sagligim muhtemelen daha iyi olur” ifadelerinden olugmaktadir.
Asagidaki Tablo 6.29°da c¢alisan performansi 6l¢eginin faktor analizi ile elde edilen

sonuglar gosterilmistir.

Tablo 6.29. Cahsan Performansi Olceginin Faktor Analizi

Kaiser-Meyer-Olkin 0,816
Bartlett Kiiresel iliski Testi 973,764
Serbestlik Derecesi (df) 6
Sig. (p) 0,000

Calisan performansi 6lgeginin p degeri 0,000 oldugundan degiskenler analiz
yapmaya uygundur. Ayni sekilde 6rnekleme yeterliligi (Kaiser-Meyer-Olkin KMO)
0,816 oldugundan faktor analizine uygundur. Asagidaki Tablo 6.30°da calisan
performansi dlgeginin 1 boyuttan olustugu ve toplam varyansin %76,02’sini boyutlar

tarafindan aciklandig1 goriilmektedir.

Tablo 6.30. Cahsan Performansi Olceginin Aciklanan Toplam Varyans Tablosu

Baslangic Ozdegeler
Faktor Varyans | Kiimiilatif
Toplam
% %
1 3,041 76,022 76,022
2 0,475 11,873 87,895
3 0,283 7,071 94,956
4 0,201 5,035 100,000
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Tablo 6.31. Cahsan Performansi Olgeginin Dondiiriilmiis Faktor Matris

Tablosu
Dondiiriilmiis Faktor Matrisi
1 2
X33 0,899 0,187
X34 0,825 0,294
X35 0,782 0,230
X36 0,677 0,492

Tablo 6.32. Cahsan Performansi Olgeginin Faktor Gruplar

Faktoriin
Faktoriin Ad1 | Soru Aciklama Agirhk | Aciklayicih@r | Giivenilirlik
(%)
33 | Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim 0,894
. 34 | Hedeflerime fazlasiyla ulagirim. 0.847
Faktor i
Sundugum hizmet kalitesinde standartlara
35 - . 0,839 76,02 0,894
Calisan fazlasiyla ulagtigimdan eminim
Performansi Bir problem giindeme geldiginde en hizli
36 0,870

sekilde ¢oziim iiretirim

Tablo 6.32’ye gore tek faktorden olusan “Calisan Performansi” boyutu 4

ifadeden olugmaktadir. Bu ifadelerin giivenilirlik analizi incelendiginde ifadelerin

faktor giivenilirliginin  0,839-0,894 arasinda oldugu tespit edilmistir. Caligan

performanst boyutunu “Goérevlerimi tam zamaninda tamamlarim”, “Hedeflerime

fazlasiyla ulagirim.”,

“Sundugum hizmet kalitesinde

standartlara fazlasiyla

ulagtigimdan eminim” ve “Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢6ziim

tiretirim” ifadelerinden olusmaktadir.




6.10.4. Arastirma Verilerinin Normal Dagilin
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KOBI c¢alisanlarinin cinsiyeti, medeni durumu, egitim durumu, yas,

isyerinde toplam calisan sayisi, statiisii, isyerinde ¢aligsma siiresi, 6nceki is yerinde

calisma siiresi ve gelir degiskenleri ile Orgiitsel baglilik, is stresi, i memnuniyeti ve

calisan performansi alt boyutlar1 arasinda farkliliklarin tespiti i¢in Oncelikle alt

boyutlara verilen puanlarin dagilimimmin normal olup olmadigi test edilecektir.

Asagida oOrgiitsel baglilik, is stresi, i memnuniyeti ve calisan performansi alt

boyutlar1 puanlarinin dagiliminin normalligi Kolmogorov-Smirnov testi ile test

edilmis; sonuglar asagidaki Tablo 6.33°de verilmistir.

Tablo 6.33. Normallik Testi

Kolmogorav-

Boyutlar Ort. | S.S. Sd. Sminov Shapiro-Wilk
Duygusal Baglilik 3,09 | 1,104 | 393 0,000 0,000
Devam Bagliligi 3,04 | 1,009 | 393 0,000 0,000
Normatif Baglilik 3,14 | 1,015 | 393 0,000 0,000
Dissal Is Stresi 2,80 | 1,061 | 393 0,000 0,000
Icsel Is Stresi 2,85 (1,128 | 393 0,000 0,000
Mekansal Memnuniyet | 3,23 | 1,108 | 393 0,000 0,000
Zamansal Memnuniyet | 3,12 | 1,069 | 393 0,000 0,000
Calisma Performansi 3,38 | 1,091 | 393 0,000 0,000

Tablo 6.33’e gore p<0,05 oldugundan alt boyutlara verilen toplam puan

diizeylerinin normal dagilmadig

goriilmektedir.

analizlerde parametrik olmayan testlerin kullanilmasina karar verilmistir.

6.10.5. Hipotez Testleri

Dagilimmn normal olmadig:

KOBI c¢alisanlarinin cinsiyete, medeni durum, isyerindeki statii, yas,

isyerinde c¢alisan toplam kisi sayisi, calistigi alan, igsyerinde gecen calisma siiresi,
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onceki igyerinde gegen calisma siiresi ve gelir degiskenlerine gore dlgeklerin alt
boyutlarinin puan diizeyleri arasinda bir farkin olup olmadigr Mann-Whitney U testi
ve Kruskal-Wallis Testi ile test edilmis ve bulunan sonuglarin anlamlilik diizeyleri

asagida gosterilmistir.

6.10.5.1. Cinsiyet Degiskenine Iliskin Bulgular

KOBI calisanlarmin cinsiyet degiskenine gore dlgeklerin alt boyutlarmim
puan diizeyleri arasinda bir farkin olup olmadigi Mann-Whitney U testi ile test

edilmis ve bulunan sonuglarin anlamlilik diizeyleri Tablo 6.34’te gosterilmistir.

Tablo 6.34. Cinsiyet Durumu Degiskenine Gore Alt Boyutlarin Mann-Whitney
U Testi Puanlar1 Tablosu

Cinsiyet N Sira Sira 7 D
Ort. Top.

bodim ek | 1aa | 1oas [oeeton] 42 | 019
o [Erek | 144 | 18600 [zoressg| 1904 | 019
Normait a2 | 207 (S50 | oo
DisalStes g 1ag | 17275 Tasosg| O | 0001
el Sues |- a— 1300 |aetaon] 4% | 000V
W T N Y
emmniyer | Eriek |14 176,08 | psess0] 2o | 001"
Performans || ias | taoae [moerso] 02 | 0307

Orgiitsel baglilik dlgeginde normatif baglilik boyutunda z=-3,237 p=0,001
(p<0,05) cinsiyete gore anlamli fark bulunmaktadir. Kadinlarin normatif baglilik sira

degerlerinin ortalamasi (211,07) erkeklerin ortalamasindan (172,66) ytiksektir.
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Is stresi dlgeginin dissal stres boyutunda z=-3,295 p=0,001 (p<0,05) ve i¢sel
boyutunda z=-4,403 p=0,001 (p<0,05) cinsiyete gore anlamli fark bulunmaktadir.
Kadmnlarin  digsal stres sira degerlerinin  ortalamas1t  (211,31) erkeklerin
ortalamasindan (172,25) yiiksektir. Ayn1 zamanda Kadinlarin igsel stres ortalamasi

(2016,09) erkeklerden (163,99) yiiksektir.

Is memnuniyeti 6lgeginin zamansal memnuniyet boyutunda z=-2,529
p=0,011 (p<0,05) cinsiyete gore anlamli fark bulunmaktadir. Kadinlarin zamansal
memnuniyet ortalamasi (207,97) erkeklerden (178,03) yiiksektir. Diger boyutlarda

cinsiyete gore anlamli fark bulunmamaktadir.

Orgiitsel bagliligm alt boyutu olan normatif baglilik bireylerin isyeri ve
igyerinin Orglitsel kiiltlirline yonelik tutum ve davraniglarint etkilemektedir.
Kadinlarin ¢alistiklart orgilite olan bagliliklar1 daha yiiksektir. Kadinlarin personel
devir hizinin erkeklere gore daha diisiik olmasi, ise yonelik algilarinda sadakat ve
fedakarlik duygularinin annelik i¢giidiisii ile daha fazla 6nemsemeleri nedeniyle
normatif bagliliklarinin yiiksek oldugu sdylenebilir. Bu yoniiyle kadmlarin isteki
sorun ve problemlerden daha kolay etkilenmeleri erkeklere gore daha detayci ve
dikkatli olmalar1 nedeniyle dissal ve igsel stres algisi olarak daha yiliksek puan

almalar kendilerini baski altinda hissetmelerini saglayabilmektedir.

Zamansal ~ memnuniyet agisindan  kadinlarin  gelecege  yonelik
beklentilerinden kaynaklanan memnuniyet duygusunda kadinlarin daha zor is
bulmalar1 ve ise yonelik beklentilerinin daha az olmasinin etkisi olabilir. Ancak is
memnuniyeti konusunda kadin ve erkekler arasindaki farkliliklar konusunda tutarli

bir farkliliga rastlanmamaktadir.

6.10.5.2. Medeni Durum Degiskenine iliskin Bulgular

KOBI c¢alisanlarinin medeni durum degiskenine gore oOlgeklerin alt

boyutlarinin puan diizeyleri arasinda bir farkin olup olmadigr Mann-Whitney U testi
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ile test edilmis ve bulunan sonuglarin anlamlilik diizeyleri Tablo 6.35°de

gosterilmistir.

Tablo 6.35. Medeni Durum Degiskenine Gore Alt Boyutlarin Mann-Whitney U

Testi Puanlar: Tablosu

Medeni

Sira

Sira

Durum N Ort. Top. z p
Bagiik Bk | 211 20012 asarsso| 9% | 0054
Bags [ Bekar |21 | 1a004 [avomoq| L0 | 0054
S s e 0 | o
Dissal Sres | £ 11| 1o3ed 4arazs0| O6% | 08%
s (SRR B o | o
R i LI
N i CETRR
eS| 5| 2 o | o

Orgiitsel baglilik, is stresi, is memnuniyeti ve c¢alisan performansi

Olceklerinde medeni duruma gore anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

6.10.5.3. Isyerindeki Statii Durumuna Yénelik Bulgular

KOBI c¢alisanlarinin isyerindeki statii degiskenine gore olgeklerin alt

boyutlarinin puan diizeyleri arasinda bir farkin olup olmadigi Mann-Whitney U testi

ile test edilmis ve bulunan sonuglarin anlamlilik diizeyleri Tablo 6.36°de

gosterilmistir.
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Tablo 6.36. Isyerindeki Statii Degiskenine Gore Alt Boyutlarm Mann-Whitney
U Testi Puanlar1 Tablosu

. Sira Sira
Statd N Ort. Top. z P
Duygusal Yetkili 107 212,27 | 22713,00
Baglilik Yetkisiz 286 191,29 | 54708,00 1,635 0,102
Devam Yetkili 107 181,14 | 19382,00
Baglilig1 Yetkisiz 286 202,93 | 58039,00 -1,697 0,090
Normatif Yetkili 107 198,42 | 21231,00 | -0,152 0,879
Baglilik Yetkisiz 286 196,47 | 56910,00
Dissal Stres Yetk!li_ 107 194,79 | 20842,00 | -0,237 0,813
Yetkisiz 286 197,83 | 56578,50
icsel Stres Yetk!li_ 107 188,77 | 20918,00 | -0,883 0,377
Yetkisiz 286 200,08 | 57223,00
Mekansal Yetkili 107 178,23 | 19070,50 | -2,013 0,044*
Memnuniyet | Yetkisiz 286 204,02 | 58350,50
Zamansal Yetkili 107 189,34 | 20259,00 | -0,822 0,411
Memnuniyet | Yetkisiz 286 199,13 | 57162,00
Performans Yetk@li_ 107 192,13 | 20557,50 | -0,524 0,600
Yetkisiz 286 198,82 | 56863,50

Is memnuniyeti 6lceginin mekansal memnuniyet boyutunda z=-2,013
p=0,044 (p<0,05) KOBI calisanlarinin statiilerine anlaml bir farklilik bulunmaktadir.
Buna gore yetkisiz KOBI calisanlarinin mekansal memnuniyet sira degerlerinin
ortalamasi (204,02) yetkililerin ortalamasindan (178,23) ytiksektir. Diger boyutlarda

KOBI calisanlarin statiilerine gére anlamli fark bulunmamaktadur.

KOBI’lerde yénetici olarak calisanlarin 6zellikle egitim durumu ve diger
kariyer Ozellikleri ile is degistirebilme potansiyeli yiiksektir. Yetkili konumda
bulunan calisanlarin diger ¢alisanlara gore daha fazla baski altinda kaldig1 orgiitsel
amaglara ulasmak icin daha fazla sorumluluk ve gorevi yiiklendigi diisiiniiliirse
mekansal memnuniyet olusturan is degistirmeyi diisiinme, is konusundaki isteklilik
ve haz duygusunun yasanmasia profesyonel diizeyde yaklasilmaktadir. Ayrica
yetkili ¢alisanlarin yonetim siireglerinde KOBI’lerin sahip ve yoneticileri ile

anlagsmazliga diismeleri ve catismalar1 oldukga sik karsilagilan bir durumdur.




6.10.5.4. Egitim Durumuna Yonelik Bulgular
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KOBI calisanlarmin egitim degiskenine gore olgeklerin alt boyutlarmnim

puan diizeyleri arasinda bir farkin olup olmadigir Kruskal-Wallis Testi ile test edilmis

ve bulunan sonuglarin anlamlilik diizeyleri Tablo 6.37°de gosterilmistir.

Tablo 6.37. Egitim Durumu Degiskenine Gore Alt Boyutlarin Kruskal-Wallis
Testi Puanlar1 Tablosu

e Sira 2 Anlamli
Egitim N Ortalamasi sd X P farklilik
A. Tlkokul 29 168,21 A-C
B. Ortaokul 60 198,39 E-A
Duygusal C. Lise 180 212,67 *
Baglilik D. Yiiksekokul | 85 186,19 5 | 13,186 10,022 Eg
E. Lisans 34 182,18 F-D
F. Lisansiistii 5 67,80 )
A. Tlkokul 29 210,86
B. Ortaokul 60 204,41
C. Lise 180 203,25
Devam 5 | 8831 | 0,116
Baglihig: D. Yiiksekokul 85 195,68
E. Lisans 34 155,01
F. Lisanstisti 5 110,50
A. Tlkokul 29 209,07
B. Ortaokul 60 208,89
i C. Lise 180 202,01
Normatif 5 | 6229 | 0285
Baghlik D. Yiiksekokul 85 191,42
E. Lisans 34 161,72
F. Lisansiisti 5 137,50
A. Tlkokul 29 190,05
B. Ortaokul 60 204,81
C. Lise 180 201,90
Dissal Stres 5 4,441 | 0,488
D. Yiiksekokul 85 191,86
E. Lisans 34 189,76
F. Lisansiisti 5 103,70
A. Tlkokul 29 177,00
B. Ortaokul 60 215,41
Icsel Stres | C. Lise 180 205,00 5 | 7,331 | 0,197
D. Yiksekokul 85 185,85
E. Lisans 34 177,96
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F. Lisansiisti 5 123,10
A. Tlkokul 29 190,19
B. Ortaokul 60 205,56
A C. Lise 180 211,63
Mekénsal 5 |10413 | 0,064
Memnuniyet | D. Yiiksekokul 85 178,28
E. Lisans 34 168,82
F. Lisansiisti 5 117,00
A. Tlkokul 29 190,86 B-D
B. Ortaokul 60 217,63 B-E
C. Lise 180 210,89 -
Zamansal ! 5 | 15758 | 0008* | BT
Memnuniyet | D. Yiiksekokul 85 176,99 C-D
E. Lisans 34 157,43 gE
F. Lisansiistii 5 94,20 }
A. Tlkokul 29 165,43
B. Ortaokul 60 198,96
C. Lise 180 209,44
Performans 5 110,574 | 0,056
D. Yiksekokul 85 200,04
E. Lisans 34 157,75
F. Lisansiisti 5 124,10

Orgiitsel baglilik dlgeginin duygusal baglhlik boyutunda Kruskal-Wallis Ki-
kare puanlar1 x?=13,186 p=0,022 (p>0,05) anlaml farklilik vardir. Bu farki ortaya
koyabilmek i¢in Mann Whitney U testi yapilmig ve sonuglar asagida

gosterilmektedir.

Duygusal baglilik boyutunda ilkokul mezunlari ile lise mezunlar1 z=-2,025
p=0,043 (p=0,05) ve lisansiisti mezunlar1 z=-2,266 p=0,022 (p=0,05) arasinda
anlamli bir iligki bulunmaktadir. Ilkokul mezunlarinin duygusal baglilik sira
ortalamasi (168,21) lise mezunlarinin ortalamasindan kiigiik (212,67) ve lisansiistii

mezunlarinin ortalamasindan (67,80) yiiksektir.

Duygusal baglilik boyutunda lisansiistii mezunlar1 ile ortaokul mezunlari
arasinda z=-2,609 p=0,013 (p=0,05), lise mezunlar1 arasinda z=-2,771 p=0,006
(p=0,05) ve yiiksek okul mezunlar1 arasinda z=-2,296 p=0,022 (p=0,05) anlaml
farklilik vardir. Duygusal baglilik boyutunda lisansiistii mezunlarinin sira ortalamasi

(67,80), ortaokul mezunlarmin ortalamasindan (198,39), lise mezunlarinin
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ortalamasindan (212,67) ve yiliksek okul mezunlarinin ortalamasindan (186,19)

diistiktiir.

Is memnuniyeti dlgeginin zamansal memnuniyet boyutunda Kruskal-Wallis
Ki-kare puanlar1 x?=15,758 p=0,008 (p>0,05) anlamli farklilik vardir. Bu farki ortaya
koyabilmek icin Mann Whitney U testi yapilmis ve sonuglar asagida

gosterilmektedir.

Zamansal memnuniyet boyutunda ortaokul mezunlar1 ile yiiksek okul
mezunlar1 z=-2,118 p=0,034 (p=0,05), lisans mezunlar1 z=-2,495 p=0,013 (p=0,05)
ve lisansiistii mezunlar1 z=-2,221 p=0,026 (p=0,05) arasinda anlaml bir iliski vardir.
Zamansal memnuniyet boyutunda ortaokul mezunlarinin sira ortalamasi (217,63),
yiiksek okul mezunlarinin (176,99) lisans mezunlarinin (157,43) ve yiiksek lisans

mezunlarinin (94,20) sira ortalamasindan yiiksektir.

Zamansal memnuniyet boyutunda lise mezunlari ile yliksek okul mezunlari
z=-2,259 p=0,024 (p=0,05), lisans mezunlar1 z=-2,517 p=0,012 (p=0,05) ve yiiksek
lisans mezunlar1 z=-2,229 p=0,026 (p=0,05) arasinda anlamh bir iliski vardir.
Zamansal memnuniyet boyutunda lise mezunlarinin sira ortalamasi (210,89) yiiksek

okul mezunlarinin (176,99), lisans mezunlariin (157,43) ve yiiksek lisans

mezunlarimin (94,20) sira ortalamasindan yiiksektir.

Egitim durumu ile ilgili ulasilan bulgular literatiirdeki sonuclar ile
ortiismektedir. Bireylerin egitim seviyesi diistiikce memnuniyet duygularinin yiiksek
oldugu saptanmistir. Egitim seviyelerinin diisiik olmasi nedeniyle is degistirmelerinin
zor oldugu bu grubun ise yonelik beklentilerinin da az olmasi yiiksek memnuniyet
duygusu yasamalarina neden olmaktadir. Bireylerin egitim seviyeleri yiikseldikce ise
ve gelecege yonelik kariyer hedefleri nedeniyle duygusal bagliliklarinin azalacagi ve
ise yonelik memnuniyet duygusunun da daha diisiik olacagi bu sonucun nedeni

olarak gosterilebilir.



6.10.5.5. Yas Durumuna Yonelik Bulgular
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KOBI calisanlarinin yas degiskenine gore dlgeklerin alt boyutlarinin puan

diizeyleri arasinda bir farkin olup olmadigi Kruskal-Wallis Testi ile test edilmis ve

bulunan sonuglarin anlamlilik diizeyleri Tablo 6.38’de gosterilmistir.

Tablo 6.38. Yas Degiskenine Gore Alt Boyutlarin Kruskal-Wallis Testi Puanlar:

Tablosu
Sira 5 Anlamli
Yas N Ortalamasi sd X P farklilik
A. 18-30 Yas 188 203,93
g“}'lgluia' B.3140Yas | 148 | 17930 | 2 | 6693 |0,035%| <A
agitil C.41 Yas Usti | 57 220,12
A. 18-30 Yas 188 200,14
Devam
L B. 31-40 Yas 148 191,35 2 | 0594 | 0,743
Baglilig .
C.41 Yas Ustii | 57 201,30
Normatif A. 18-30 Yas 188 192,82
ormal B.31-40 Yas | 148 | 18450 | 2 | 11535 |0,003%| CA
Baglhilik - C-B
C.41 Yas Usti | 57 243,23
A. 18-30 Yas 188 185,96
Dissal Stres | B. 31-40 Yas 148 205,00 2 | 3615 | 0,164
C.41 Yas Usti | 57 212,64
A. 18-30 Yas 188 189,32
C.41 Yas Ustii | 57 217,90
Mekinsal A. 18-30 Yas 188 200,33
cransa’ - 1. 31-40 Yas 148 | 188,79 2 | 1421 | 0,491
Memnuniyet -
C. 41 Yas Usti 57 207,33
. | A. Tlkokul 188 201,96
amansal - | g ortaokul 148 | 19034 | 2 | 0879 | 0,644
Memnuniyet _
C. Lise 57 197,91
A. lkokul 188 201,85
Performans | B. Ortaokul 148 | 18591 | 5 | 2516 | 0,284
C. Lise 57 209,80

Orgiitsel baglilik dlgeginin duygusal baglilik boyutunda Kruskal-Wallis Ki-

kare puanlar1 x?=6,693 p=0,035 (p>0,05) anlamli farklilik vardir. Bu farki ortaya

koyabilmek

gosterilmektedir.

icin Mann Whitney U

testi

yapilmis  ve

sonuglar

asagida
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Duygusal baglilik boyutunda 31-40 yas arasi ¢alisanlar ile 18-30 yas arasi
calisanlar z=-1,957 p=0,050 (p=0,05) ve 41 yas istii ¢calisanlar ile z=-2,359 p=0,018
(p=0,05) arasinda anlamli bir iliski vardir. 31-40 yas aras1 g¢alisanlarin duygusal
baglilik sira ortalamasi (179,30) 18-30 yas arasi ¢alisanlarin (203,93) ve 41 yas lstii

calisanlarin sira (220,12) ortalamasindan diisiiktiir.

Orgiitsel baglilik dlceginin normatif baglilik boyutunda Kruskal-Wallis Ki-
kare puanlar1 x?=11,535 p=0,003 (p>0,05) anlaml1 farklilik vardir. Bu farki ortaya
koyabilmek i¢in Mann Whitney U testi yapilmis ve sonuglar asagida

gosterilmektedir.

Normatif baglilik boyutunda 41 yas dsti ¢alisanlar ile 18-30 yas arasi
calisanlar z=-2,844 p=0,004 (p=0,05) ve 31-40 yas aras1 ¢alisanlar z=-3,438 p=0,001
(p=0,05) arasinda anlamli bir farklilik vardir. 41 yas yas istli ¢alisanlarin normatif
baglilik sira ortalamasi (243,23) 18-30 yas arasi ¢alisanlarin (192,82) ve 31-40 yas

arasi ¢alisanlarin (184,50) sira ortalamasindan yiiksektir.

Orgiitsel baglilik agisindan degerlendirildiginde bireylerin baghlik diizeyleri
ile yaslar1 arasinda ters u sekli ile agiklanabilen bir iliski bulunmaktadir. Calisanlarin
ise basladiklar1 ilk yillarda orgiitsel bagliliklarinin yiiksek oldugu zaman iginde bu
baglihik diizeyinin azaldigi sonraki yillarda ise bireyin gelecek ve kariyer
hedeflerinin degismesi yasa bagli nedenlerle is degistirme olanaklarinin azalmasi
nedeniyle orgiitsel bagliligin arttigi saptanmustir. 31-40 yas arasi ¢aliganlarin 18-25
ve 41 yas ve istii ¢alisanlardan daha ytliksek bir duygusal bagliliga sahip olmalar
kariyer hedeflerinin devam etmesi ve mesleki profesyonellesmeyi saglayacak bir
yasta olmalar1 nedeniyle daha diisiik olarak algilanmistir. Benzer sekilde 41 yas ve
istli ¢aliganlarin ise yonelik olarak daha sagduyulu ve mantikli bir tutum iginde

oldugu soylenebilir.



6.10.5.6. Toplam Calisan Sayisina Yonelik Bulgular

KOBI

calisanlarinin  ¢alistiklari

isyerindeki

toplam calisan
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sayist

degiskenine gore 6lgeklerin alt boyutlarinin puan diizeyleri arasinda bir farkin olup

olmadigi Kruskal-Wallis Testi ile test edilmis ve bulunan sonuglarin anlamlilik

diizeyleri Tablo 6.39’de gosterilmistir.

Tablo 6.39. isyerinde Toplam Calisan Sayisi Degiskenine Gore Alt Boyutlarin
Kruskal-Wallis Testi Puanlari Tablosu

Sira 2 Anlamli
Calisan Saysi N Ortalamasi sd X P farklilik
.. A-B
A. 1-5 Kisi 135 166,73 AD
B. 6-10 Kisi 142 198,89 ﬁ-E
D“}/lgluia' C. 11-15 Kisi 39 | 18528 | 5 | 30783 | 0,000%| B-D
Baglil D. 1620 Kisi 31 | 256,18 B-E
E. 21-45 Kisi 11 293,64 g:g
F. 46 ve Uzeri 35 236,34 C-F
A. 1-5 Kisi 135 183,98
B. 6-10 Kisi 142 197,47
C. 11-15 Kisi 39 170,22 F-A
Devam I51 5 | 15618 | 0,008% | F-B
Baglilig D. 16-20 Kisi 31 203,27 E-C
E. 21-45 Kisi 11 228,73
F. 46 ve Uzeri 35 259,64
A. 1-5 Kisi 135 195,46
B. 6-10 Kisi 142 | 20540 e
Normatif C.11-15 Kisi 39 200,08 E-A
5 *
Baglilik D. 16-20 Kisi 31 213,71 24,8491 0,000 E-C
E-F
E. 21-45 Kisi 11 197,09 £-D
F. 46 ve Uzeri 35 150,59
A. 1-5 Kisi 135 199,50
B. 6-10 Kisi 142 202,79
C. 11-15 Kisi 39 186,24
Digsal Stres - 13g3 | 5 | 7392 | 0,193
D. 16-20 Kisi 31 '
E. 21-45 Kisi 11 149,18
F. 46 ve Uzeri 35 174,53
A. 1-5 Kisi 135 178,30
icsel Stres | B. 6-10 Kisi 142 192,75 5 | 4845 | 0,435
C. 11-15 Kisi 39 184,90
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D. 16-20 Kisi 31 241,10
E. 21-45 Kisi 11 227,41
F. 46 ve Uzeri 35 251,26
A. 1-5 Kisi 135 178,30 DA
B. 6-10 Kisi 142 192,75 D-B
Mekansal C. 11-15 Kisi 39 184,90 .| B¢
. F-A
Memnuniyet | D. 16-20 Kisi 31 241,10 5 | 17,918 10,008 £B
E. 21-45 Kisi 11 227,41 F-C
F. 46 ve Uzeri 35 251,26
A. 1-5 Kisi 135 178,35
B. 6-10 Kisi 142 195,52 A
Zamansal C. 11-15 Kisi 39 189,97 N F-B
Memnuniyet | D. 16-20 Kisi 31 207,68 5 | 16:260 ) 0,006 F-C
E. 21-45 Kisi 11 258,00
F. 46 ve Uzeri 35 254,13
A. 1-5 Kisi 135 175,44 A
B. 6-10 Kisi 142 | 183,66 E-A
C. 11-15 Kisi 39 184,09 E-B
Performans — 51,98 5 | 44,118 | 0,000* E-C
D. 16-20 Kisi 31 ' E-A
E. 21-45 Kisi 11 299,55 Eg
F. 46 ve Uzeri 35 294,30 i

Orgiitsel baglilik Slceginin duygusal baglhlik boyutunda Kruskal-Wallis Ki-
kare puanlar1 x?=30,783 p=0,000 (p>0,05) anlaml farklilik vardir. Bu farki ortaya
koyabilmek i¢in Mann Whitney U testi yapilmig ve sonuglar asagida

gosterilmektedir.

Duygusal baglilik boyutunda 1-5 kisinin ¢alistig1 isyerinde calisanlar ile 6-
10 kisi z=-2,417 p=0,016 (p=0,05), 16-20 kisi z=-3,774 p=0,000 (p=0,05), 21-45 kisi
z=-3,463 p=0,001 (p=0,05) ve 46 kisi ve iizeri z=-3,338 p=0,001 (p=0,05) arasinda
anlaml bir farklilik vardir. Buna gore 1-5 kisinin g¢alistig1 isyerinde c¢alisanlarin
duygusal baglilik sira ortalamasi (166,73), 6-10 kisi (198,89), 16-20 kisi (256,18),
21-45 kisi (253,64) ve 46 ve lizeri personeli olan igyerinde calisanlarin (236,34) sira

ortalamasindan kiictiktiir.




138

Duygusal baglilik boyutunda 6-10 kisinin c¢alistig1 isyerinde caligsanlar ile
16-20 kisi z=-2,564 p=0,010 (p=0,05) ve 21-45 kisi z=-2,723 p=0,006 (p=0,05)
arasinda anlamli bir iligki vardir. Buna gore 6-10 kisinin calistigi isyerinde
calisanlarin duygusal baglilig1 sira ortalamasi (198,89) 16-20 kisi calisan (256,18) ve
21-45 kisi arast ¢alisanlarin (253,64) sira ortalamasindan kiigiiktiir.

Duygusal baglilik boyutunda 11-15 kisinin ¢alistig1 isyerinde ¢alisanlar ile
16-20 kisi z=-2,489 p=0,013 (p=0,05), 21-45 kisi z=-2,745 p=0,006 (p=0,05) ve 46
ve lizeri ¢alisan1 olan isyerinde ¢alisanlardan z=-2,074 p=0,038 (p=0,05) arasinda
anlamli bir iligki vardir. Buna gore 11-15 kisinin calistig1 isyerinde calisanlarin
duygusal bagliliklar1 sira ortalamasi (185,28), 16-20 kisi (256,18), 21-45 kisi
(253,64) ve 46 kisi ve lizeri ¢alisan1 olan isyerinde calisanlarin sira ortalamasindan

kiictktiir.

Orgiitsel baglilik dlgeginin devam baglihig boyutunda Kruskal-Wallis Ki-
kare puanlar1 x?=15,618 p=0,008 (p>0,05) anlamli farklilik vardir. Bu farki ortaya
koyabilmek i¢in Mann Whitney U testi yapilmis ve sonuglar asagida

gosterilmektedir.

Devam bagliligit boyutunda 46 kisi lizerinde c¢alisan1 olan isyerinde
calisanlar ile 1-50 kisi ¢alisan z=-3,423 p=0,001 (p=0,05), 6-10 kisi ¢alisan z=-2,944
p=0,003 (p=0,05) ve 11-15 kisi ¢alisan z=-3,655 p=0,000 (p=0,05) arasinda anlamli
fark vardir. Buna gore 46 kisi iizerinde calisani olan isyerinde g¢alisanlarin devam
baglilig1 sira ortalamasi (259,64), 1-5 kisi ¢alisanlarin (183,98), 6-10 kisi ¢alisanlarin
(197,47) ve 11-15 kisi ¢alisanlarin (170,22) sira ortalamasindan yiiksektir.

Orgiitsel baglilik 6lgeginin normatif baglilik boyutunda Kruskal-Wallis Ki-
kare puanlar1 x?=30,783 p=0,000 (p>0,05) anlaml1 farklilik vardir. Bu farki ortaya
koyabilmek i¢cin Mann Whitney U testi yapilmis ve sonuglar asagida

gosterilmektedir.
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Normatif baglilik boyutunda 1-5 arasinda galisan olan isyerinde ¢alisanlari
ile 6-10 kisi z=-2,481 p=0,013 (p=0,05), 16-20 kisi z=-3,338 p=0,001 arasinda
anlaml fark vardir. Normatif baglilik boyutunda 1-5 arasinda ¢alisan olan isyerinde
calisanlar1 normatif baglilik sira ortalamasi (195,46), 6-10 kisi (205,40) ve 16-20 kisi

(200,08) arasinda calisani olanlarin sira ortalamasindan diistktiir.

Normatif baglilik boyutunda 21-45 arasi ¢alisani olan igyerinde calisanlar ile
1-5 arasinda ¢alisan olan isyerinde ¢alisanlar z=-3,630 p=0,000 (p=0,05), 6-10 kisi
z=-2, p=0,007 (p=0,05), 46 ve flizeri g¢alisan1 olan isyerinde ¢alisanlar z=-3,233
p=0,001 (p=0,05) arasinda anlaml fark vardir. Buna gore 21-45 arasi ¢alisan1 olan
isyerinde ¢alisanlarin normatif baglilik sira ortalamasi (197,09), 1-5 kisi (195,46) ve
46 ve lizeri ¢alisan1 olan igyerinde calisanlarin (150,09) sira ortalamasindan yiiksek
ve 6-10 kisi (205,40), 11-15 kisi (200,08) c¢alisan1 olan isyerinde ¢alisanlarin sira

ortalamasindan diistiktiir.

Normatif baglilik boyutunda 16-20 kisi ¢alisan isyerinde ¢alisanlar ile 46 ve
tizeri calisani olan isyerinde ¢alisanlar arasinda z=-2,441 p=0,015 (p=0,05) arasinda
anlamli fark vardir. 16-20 kisi ¢alisan1 olan isyerinde calisanlarin normatif baglilik
sira ortalamas1 (200,08) 46 ve ilizeri calisan1 olan isyerinde calisanlarin sira

ortalamasindan (197,09) yiiksektir.

Is memnuniyet &lgeginin mekansal memnuniyet boyutunda Kruskal-Wallis
Ki-kare puanlar1 x>=17,918 p=0,003 (p>0,05) anlaml1 farklilik vardir. Bu farki ortaya
koyabilmek i¢cin Mann Whitney U testi yapilmis ve sonuglar asagida

gosterilmektedir.

Is memnuniyet 6lgeginin mekansal memnuniyet boyutunda 16-20 kisi
arasinda ¢aligan1 olan igyerinde ¢alisanlar ile 1-5 kisi z=-2,705 p=0,007 (p=0,05), 6-
10 kisi z=-2,228 p=0,026 (p=0,05) ve 11-15 kisi z=-2,334 p=0,020 (p=0,05) arasinda
anlamli bir fark vardir. Buna gore 16-20 kisi arasinda calisani olan isyerinde

calisanlarin mekansal memnuniyet sira ortalamasi (241,10) 1-5 kisi (178,30), 6-10



140

kisi (192,75), 11-15 kisi (184,90) calisan1 olan isyerinde ¢alisanlarin sira

ortalamasindan yiiksektir.

Is memnuniyeti dlgeginin mekansal memnuniyet boyutunda 46 ve iizeri
calisana sahip isyerinde ¢alisanlar ile 1-5 kisi z=-3,263 p=0,000 (p=0,05), 6-10 kisi
z=-2,709 p=0,007 (p=0,05) ve 11-15 kisi z=-2,562 p=0,010 (p=0,05) arasinda
anlamli bir fark vardir. Buna gore 46 ve lizerinde ¢alisani olan igyerinde ¢alisanlarin
mekansal memnuniyet sira ortalamasi (251,26) 1-5 kisi (178,30), 6-10 kisi (192,75),
11-15 kisi (184,90) calisani olan isyerinde calisanlarin sira ortalamasindan yiiksektir.

Is memnuniyeti 6lgeginin zamansal memnuniyet boyutunda Kruskal-Wallis
Ki-kare puanlar1 X>=16,260 p=0,006 (p>0,05) anlaml1 farklilik vardir. Bu farki ortaya
koyabilmek i¢in Mann Whitney U testi yapilmis ve sonuglar asagida

gosterilmektedir.

Zamansal memnuniyet boyutunda 21-45 arasinda g¢alisani olan is yerinde
calisanlar ile 1-5 kisi z=-2,377 p=0,017 (p=0,05) ve 11-15 kisi z=-2,018 p=0,044
(p=0,05) arasinda anlamli fark vardir. Buna gore 21-45 arasinda g¢alisan1 olan is
yerinde ¢alisanlarin zamansal memnuniyet sira ortalamasi (207-68) 1-5 kisi (178,35)
ve 11-15 arasi calisani olan isyerinde ¢alisanlarin sira ortalamasindan (189,97)

yiiksektir.

Zamansal memnuniyet boyutunda 46 ve lizeri ¢alisan1 olan is yerinde
calisanlar ile 1-5 kisi z=-3,342 p=0,001 (p=0,05), 6-10 kisi z=-2,744 p=0,006
(p=0,05) ve 11-15 kisi z=-2,444 p=0,014 (p=0,05) arasinda anlamli bir fark vardir.
46 ve lizeri ¢alisani olan igyerinde galisanlarin zamansal memnuniyet sira ortalamasi
(258,00) 1-5 kisi (178,35), 6-10 kisi (195,52) ve 11-15 aras1 ¢alisan1 olan igyerinde
calisanlarin sira ortalamasindan (189,97) yiiksektir.



141

Calisan performansi 6lgeginin Kruskal-Wallis Ki-kare puanlar1 x?=44, 118
p=0,000 (p>0,05) anlamli farklilik vardir. Bu farki ortaya koyabilmek i¢in Mann
Whitney U testi yapilmis ve sonuglar asagida gosterilmektedir.

Calisan performansi 6lgeginde 1-5 kisi ¢alisan igyerinde calisanlar ile 16-20
arasi calisanlar arasinda z=-2,059 p=0,039 (p=0,05) anlamlt bir fark vardir. Buna
gore 1-5 kisi ¢aligsan igyerinde ¢alisanlarin performans 6lgegi sira ortalamasi (175,44)
ve 16-20 arasi calisani olan isyerinde ¢alisanlarin (221,98) sira ortalamasindan

diisiiktilr.

Calisan performansi 6lgeginde 21-45 kisi ¢alisan isyerinde calisanlar ile 1-5
arasi ¢alisanlar z=-3,429 p=0,001 (p=0,05), 6-10 kisi z=-3,395 p=0,001 (p=0,05), 11-
15 kisi z=-2,859 p=0,004 (p=0,05) ve 16-20 kisi z=-2,101 p=0,035 (p=0,05) arasinda
anlamli bir fark vardir. Buna gore 21-45 kisi calisan isyerinde c¢alisanlarin
performans Ol¢egi sira ortalamasi (299,55) 1-5 kisi (175,44), 6-10 kisi (183,66) ve
11-15 kisi ¢alisan isyerinde ¢alisanlarin sira ortalamasindan (184,09) ytiksektir.

Calisan performansi 6l¢eginde 46 ve lizeri kisi ¢alisan isyerinde calisanlar
ile 1-5 aras1 calisanlar z=-3,408 p=0,000 (p=0,05), 6-10 kisi z=-5,308 p=0,000
(p=0,05), 11-15 kisi z=-4,085 p=0,000 (p=0,05) ve 16-20 kisi z=-2,851 p=0,004
(p=0,05) arasinda anlamli bir fark vardir. Buna gore 46 ve iizeri ¢alisan isyerinde kisi
calisan igyerinde calisanlarin performans 6l¢egi sira ortalamasi (294,30) 1-5 kisi
(175,44), 6-10 kisi (183,66) ve 11-15 kisi calisan isyerinde ¢alisanlarin sira
ortalamasindan (184,09) yiiksektir.

Isletmede ¢alisan kisi sayisina yonelik olarak ulasilan bulgularm 1-5 (%34,1
n=135) ve 6-10 (%36,1 n=142)n arasi ¢alisan1 bulunan isyerinde ¢alisanlarin
oraninin %72,2 oraninda olmasi diger calisan gruplarindan olduk¢a yiiksek bir

katilime1 sayisina sahip olmasi aragtirmanin bulgularini etkilemis olabilir.
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Isletmede calisan kisi sayis1 artttkca KOBI calisanlarinin  duygusal
baglhliklarmm arttig goriilmektedir. Isyerindeki ¢alisan sayisinin az olmasi orgiitsel
iletisimin informel olarak gelismesini ve isletme sahiplerinin isgileri ile yan yana
caligmasina neden olmaktadir. Bu anlamda kurumsallagsma siirecinin yasanmasi
calisanlarin duygusal bagliliklarinin artmasina neden olabilmektedir. Orgiitsel ilke,
norm ve prosediirlerin daha ne olarak belirlendigi orgilitlerde ¢alisanlar kendilerini
daha giivende hissedebilmektedir. Benzer bir sonugla 46 ve iizerinde calisani olan
isletmelerde galisanlarin devam bagliliklarinin yiiksek olmasi kurumsal yapinin etkisi
olmus olabilir. 1-5 ve 6-10 aras1 kisi sayisi olan isletmelerde ¢alisanlarin aile

bireylerinden se¢ilmesi ulasilan bu sonucun neden olabilmektedir.

Isyerinde calismanin norm ve ilkeler acisindan degerlendirilmesini kapsayan
normatif baglilik diizeylerine iliskin sonuglarin tutarli bir nedeni bulunamamistir. 21-
45 artasi galisani olan igyerinde ¢alisanlarin normatif baghiliklar1 1-5 ve 46 ve lizeri
calisilan igyerindeki ¢alisanlardan yiiksek ancak 6-10 ve 11-15 arasi ¢alisan1 bulunan

calisanlarin ortalamasindan diisiiktiir.

Mekansal ve zamansal memnuniyet agisindan degerlendirildiginde isyerinde
calisan sayisinin artmasi ile bireylerin memnuniyet algisi arasinda olumlu bir iliski
vardir. Calisan sayisinin artmasi isletmenin Orglitsel yapisinin kurallar, ilkeler ve
normlar agisindan daha etkin olmasina ve daha yiiksek memnuniyet duygusunun

yasanmasina neden olabilmektedir.

Calisan performansi acgisindan degerlendirildiginde 1-5 kisi arasinda
calisanlarin performans algist1 16-20 arasinda c¢alisan isyerinde calisanlardan
yiiksektir. Cok kiiciik isletmelerde ¢alisanlarin aile iligkisi olan bireylerden olugmasi
bu sonucun nedeni olabilir. Ancak isyerinde calisan sayisi arttikca g¢alisanlarin
performans algis1 yiikselmektedir. Is boliimii ve uzmanlagsmanin bu isletmelerde daha
fazla olmasi, calisanlarin gorev tanimlart ve sorumluluklarimin yazili olmasi
performansin algilanmasinda kriterleri olusturdugu icin calisanlarin bu algilar

yiiksek ¢ikmis olabilir.



6.10.5.7. Cahisilan Alana Yonelik Bulgular
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KOBI calisanlarinin  ¢alistiklart alan degiskenine gore olceklerin alt

boyutlarinin puan diizeyleri arasinda bir farkin olup olmadigi Kruskal-Wallis Testi

ile test edilmis ve bulunan sonuglarin anlamlilik diizeyleri Tablo 6.40°de

gosterilmistir.

Tablo 6.40. isyerinde Cahsilan Alan Degiskenine Gore Alt Boyutlarin Kruskal-

Wallis Testi Puanlar: Tablosu

Sira 2 Anlamli
Gahisilan Alan N Ortalamasi sd X P farklilik
A. Uretim 81 175,81
g“}'lgluia' B. Satis 210 | 20136 | 2 | 3,636 | 0,162
agiti C. Hizmet 102 | 204,84
D A. Uretim 81 180,49
evam B. Satis 210 | 20497 | 2 | 2,846 | 0,241
Baglilig _
C. Hizmet 102 193,70
N it A. Uretim 81 191,22
ormatl B. Satis 210 | 201,57 2 | 0,737 | 0,692
Baglilik i
C. Hizmet 102 192,17
A. Uretim 81 191,99
Dissal Stres | B. Satis 210 207,78 2 4,698 | 0,095
C. Hizmet 102 | 178,79
A. Uretim 81 191,02 B-C
Icsel Stres | B. Satis 210 210,44 2 | 7,388 |0,025*
C. Hizmet 102 174,08
Mekansal A. Uretim 81 185,99
oransa’ - 1'g satis 210 | 202,92 2 | 1,440 | 0,487
Memnuniyet -
C. Hizmet 102 193,54
7 | A. Uretim 81 176,38
amansal | p s 210 | 19770 | 2 | 4483 | 0,106
Memnuniyet -
C. Hizmet 102 211,94
A. Uretim 81 178,66
Performans | B. Satis 210 199,83 2 | 2,887 | 0,236
C. Hizmet 102 205,74

Is stresi 6lceginin igsel stres boyutunda Kruskal-Wallis Ki-kare puanlari
x?=7,388 p=0,025 (p>0,05) anlaml farklilik vardir. Bu fark: ortaya koyabilmek i¢in

Mann Whitney U testi yapilmis ve sonuglar asagida gosterilmektedir.
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Igsel stres boyutunda satis alaninda calisanlar ile hizmet alaninda calisanlar
arasinda z=-2,650 p=0,008 (p=0,05) arasinda anlaml1 bir farklilik vardir. Buna gore
satts alaninda c¢alisanlarin is stresi sira ortalamasi (210,44) hizmet alaninda

calisanlarin sira ortalamasindan (174,08) yiiksektir.

Satis boliimde ¢alisanlarin igsel streslerinin hizmet boliimiinde ¢alisanlardan
yiikksek cikmasi, silirekli olarak konulan satis hedefler ve kotalarina ulasilmasinin
istenmesi ve calisanlarin performanslarinin satis rakamlar1 tizerinden belirlenmesi
olabilir. Isletmelerdeki satis boliimii personel devir hizinin ¢ok yiiksek oldugu ve

stirekli olarak satiga odaklanildigi i¢in yliksek stres yasanilan boliimlerdir.

6.10.5.8. Isyerinde Cahsilan Yila Yonelik Bulgular

KOBI c¢alisanlarinin isyerinde ¢alistiklar1 y1l degiskenine gore dlgeklerin alt
boyutlarinin puan diizeyleri arasinda bir farkin olup olmadig1 Kruskal-Wallis Testi
ile test edilmis ve bulunan sonuglarin anlamlilik diizeyleri Tablo 6.41°de

gosterilmistir.

Tablo 6.41. isyerinde Toplam Calisan Y1l Degiskenine Gore Alt Boyutlarin
Kruskal-Wallis Testi Puanlar1 Tablosu

Sira 5 Anlamli
Caligilan Y1l N Ortalamasi sd X P farklilik
A.1-5Yil 246 197,01
Duygusal | B.6-10 Y1l 120 | 187,87
Baglilik C.11-15 Y1l 17 217,62 3 5,651 0,130
D. 16 Yil ve + 10 271,35
A.1-5Yil 246 191,18
B. 6-10 Y1l 120 208,45
Devam 3 | 2150 | 0,542
Baghhgl C.11-15 Y1l 17 207,76
D. 16 Yil ve + 10 184,45
A. 1-5Y1l 246 187,87
; B. 6-10 Y1l 120 208,63
Normaif 3 | 5125 | 0163
Baglilik C.11-15 Y1l 17 221,26
D. 16 Yil ve + 10 240,70
Dissal Stres | A.1-5 Y1l 246 184,31 3 8,660 | 0,034* A-B
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B. 6-10 Y1l 120 | 221,03
C.11-15 Yil 17 | 206,38
D. 16 Yil ve + 10 205,00
A 15 Y1l 246 | 182,04
, B. 6-10 Y1l 120 | 22268 -
I¢sel Stres C 11-15 Vil 17 219 38 3 | 11,536 | 0,009*
D. 16 Yil ve + 10 218,65
A 15 Y1l 246 | 190,52
A B.6-10 Yil 120 | 21012
mzlr;arr]ﬁﬁ}yet C. 11-15 Yil 17 | 19947 | ° | 11536 0487
D. 16 Yil ve + 10 194,80
A 1-5 Yil 246 | 191,59
B.6-10 Yil 120 | 210,29
f/laer?narr]]jﬁ:yet C. 11-15 Yil 17 | 18771 | ° | 2425 | 0489
D.16Yilve+ | 10 | 186,30
A 1-5 Yil 246 | 188,51
B. 6-10 Y1l 120 | 208,36
Performans "= 17115 vu 17 21753 3 | 4293 | 0,232
D. 16 Yil ve + 10 234,65

Is stresi dlgeginde dissal stres boyutunda Kruskal-Wallis Ki-kare puanlar
x?=8,666 p=0,034 (p>0,05) ve igsel stresi boyutunda Kruskal-Wallis Ki-kare puanlar
x?=11,536 p=0,009 (p>0,05) anlaml farklilik vardir. Bu farki ortaya koyabilmek igin

Mann Whitney U testi yapilmis ve sonuglar asagida gosterilmektedir.

Dissal stres boyutunda 1-5 yil arasi galisanlar ile 6-10 yil arasi galisanlar
arasinda z=-2,872 p=0,004 (p=0,05) arasinda anlamli bir farklilik vardir. Buna gore,
1-5 yil aras1 calisanlarin digsal is stresi sira ortalamasi (184,31) 6-10 yil arasi

calisanlarin (221,03) sira ortalamasindan diisiiktiir.

Icsel stres boyutunda 1-5 yil aras1 calisanlar ile 6-10 yil aras1 calisanlar
arasinda z=-3,218 p=0,001 (p=0,05) arasinda anlamli bir farklilik vardir. Buna gore,
1-5 yil aras1 c¢alisanlarin igsel is stresi sira ortalamasi (182,04) 6-10 yil arasi

calisanlarin (222,68) sira ortalamasindan diisiiktiir.
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Calisanlar meslege bagladiklar ilk yillarda var olan stres faktdrlerine karsi
daha dayaniklidir. flerleyen zaman iginde stres faktorlerinin siirekliliklerini korumasi
halinde dayanma giicii azalmakta ve mesleki tiikenmislik baslayabilmektedir. 1-5 yil
arasi calisanlarin dissal ve i¢sel stres faktorlerinin 5-10 sen arasi c¢alisanlardan daha
az olmasmin nedeni olarak c¢alisanlarin meslegin ilk yillarindaki direnci

gosterilebilir.

6.10.5.9. Onceki Cahsma Yillarina Yoénelik Bulgular

KOBI ¢alisanlarinin daha dnceki calistiklar1 yil degiskenine gore 6lgeklerin
alt boyutlarinin puan diizeyleri arasinda bir farkin olup olmadigi Kruskal-Wallis
Testi ile test edilmis ve bulunan sonuglarin anlamlilik diizeyleri Tablo 6.42’de

gosterilmistir.

Tablo 6.42. Onceki Cahsma Yih Degiskenine Gore Alt Boyutlarin Kruskal-
Wallis Testi Puanlari Tablosu

Sira 2 Anlaml
N Ortalamasi sd X P farklilik
A. Hig ¢alismadi 18 258,03
Duvausal B.1-5Yil 115 188,88 AB
B }’191 v C.6-10 Y1l 157 | 18483 | 4 | 10319 |0,035% | .
agitit D. 11-15 Y1l 70 | 209,20
E. 16 yil ve + 33 224,03
A. Hig ¢alismadi 18 250,28
B. 1-5 Y1l 115 | 196,47
Devam C.6-10 Y1l 157 | 18223 | 4 | 8797 | 0,066
Baglilig1
D.11-15 Y1 70 216,84
E. 16 yil ve + 33 197,98
A. Hi¢ ¢alismadi 18 261,53
) B.1-5 Y1l 115 181,71
Normatif "= 8 1o vl 157 | 187,94 | 4 | 12034 | 0017%| BC
Baglilik B-D
D. 11-15 Y1l 70 217,71
E. 16 yil ve + 33 | 214,29
A. Hig calismadi 18 171,08 A-D
Daissal Stres | B. 1-5 Y1l 115 168,84 4 | 16,880 | 0,002* B-C
C.6-10 Y1l 157 | 212,23 B-D
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D. 11-15 Y1l 70 | 22655 D-E
E. 16 yil ve + 33 174,55
A. Hig ¢alismadi 18 200,83
B. 1-5 Y1l 115 165,53
B-C
Icsel Stres | C. 6-10 Y1l 157 | 202,28 4 | 14,842 | 0,005* | B-D
B-E
D.11-15 Yl 70 226,28
E. 16 y1l ve + 33 214,44
A. Hic calismadi 18 269,58
. B. 1-5 Y1l 115 189,27
Mekansal e 10y 157 | 19098 | 4 | 8620 | 0,071
Memnuniyet
D. 11-15 Y1l 70 202,56
E. 16 yil ve + 33 201,21
A. Hig ¢alismadi1 18 254,03
B. 1-5 Y1l 115 189,42
Zamansal =50 157 | 19432 | 4 | 5323 | 0256
Memnuniyet
D. 11-15 Y1l 70 201,82
E. 16 yil ve + 33 194,83
A. Hig ¢alismadi 18 255,05
B. 1-5 Y1l 115 188,25 AB
Performans | C.6-10 Yil 157 | 194,46 4 | 11,100 | 0,025* | A-C
D. 11-15 Y1l 70 | 222,77 ¢-b
E. 16 yil ve + 33 200,80

Orgiitsel baglilik dlgeginin duygusal baghlik boyutunda Kruskal-Wallis Ki-
kare puanlar1 x?=10,319 p=0,035 (p>0,05) anlaml farklilik vardir. Bu farki ortaya
koyabilmek i¢cin Mann Whitney U testi yapilmis ve sonuglar asagida

gosterilmektedir.

Duygusal baglilik boyutunda daha 6nce calismamis g¢alisanlar ile 6nceki
calisma yil1 1-5 yil arasi olan ¢alisanlar z=-2,372 p=0,018 (p=0,05) ve 6-10 yil aras1
calisanlar z=-2,554 p=0,0011 (p=0,05) arasinda anlamli bir farklilik vardir. Buna
gore, daha Once g¢alismamis olanlarin duygusal baglilik sira ortalamasi (258,03)
onceki caligma yili 1-5 yil arast olan calisanlar (188,88) ve 6-10 yil arasi
calisanlardan (184,83) sira ortalamasindan yiiksektir.
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Orgiitsel baglilik dlgeginin normatif baglilik boyutunda Kruskal-Wallis Ki-
kare puanlar1 x?=12,034 p=0,017 (p>0,05) anlaml farklilik vardir. Bu fark: ortaya
koyabilmek i¢in Mann Whitney U testi yapilmis ve sonuglar asagida

gosterilmektedir.

Normatif baglilik boyutunda daha 6nce daha 6nce ¢alismamis olan bireyler
ile 1-5 yil arasi ¢alisanlar z=-2,720 p=0,007 (p=0,05), 6-10 yil arasi galisanlar z=-
2,969 p=0,010 (p=0,05) ve 11-15 yil arasi1 ¢alisanlar z=-2,105 p=0,035 (p=0,05)
arasinda anlamli bir farklilik vardir. Buna gore daha once hi¢ calismayanlarin
normatif baglilik sira ortalamasi (261,53), 1-5 yil arasi ¢alisanlar (181,71), 6-10 yil
arasi ¢alisanlar (187,94) ve 11-15 yil arasi ¢alisanlarin (2017,71) sira ortalamasindan

yiiksektir.

Is stresi dlgeginin digsal stres boyutunda Kruskal-Wallis Ki-kare puanlari
x?=16,880 p=0,002 (p>0,05) anlaml1 farklilik vardir. Bu farki ortaya koyabilmek igin
Mann Whitney U testi yapilmis ve sonuglar asagida gosterilmektedir.

Digsal stres boyutunda daha once calismamis olanlar ile 11-15 il arasi
calisanlar arasinda z=-2,041 p=0,041 (p=0,05) arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Buna gore daha once ¢aligmamis olanlarin digsal stres sira ortalamasi (171,08) 11-15

yil arasi ¢alisanlarin sira ortalamasindan (226,55) kiigiiktiir.

Dissal stres boyutunda daha once 1-5 yil arasi calisanlar ile 6-10 yil arasi
caliganlar z=-3,089 p=0,002 (p=0,05) ve 11-15 yil aras1 ¢alisanlar z=-3,300 p=0,001
(p=0,05) arasinda anlamli bir farklilik vardir. Buna gore 1-5 yil arasi ¢alisanlarin
dissal stres sira ortalamasi (168,84) 6-10 yil aras1 ¢alisanlarin (202,28) ve 11-15 yil

arasi ¢alisanlarin (226,28) sira ortalamasindan diisiiktiir.

Dissal stres boyutunda daha once 11-15 yil arasi calisanlar ile 16 yildan
fazla calisanlar arasinda z=-2,241 p=0,025 (p=0,05) arasinda anlamli bir farklilik
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vardir. Buna gore daha once 11-15 yil calisanlarin digsal stres sira ortalamasi

(226,55) 16 yildan fazla ¢aligsma siiresi olanlardan (174,55) yiiksektir.

icsel stres boyutunda Kruskal-Wallis Ki-kare puanlar1 x?=14,842 p=0,005
(p=0,05) anlaml farklilik vardir. Bu farki ortaya koyabilmek i¢in Mann Whitney U

testi yapilmis ve sonuclar asagida gosterilmektedir.

I¢sel stres boyutunda daha énce 1-5 yil arasi ¢alisanlar ile 6-10 yil arasi
caliganlar z=-2,688 p=0,008 (p=0,05), 11-15 yil arasi ¢alisanlar z=-3,527 p=0,000
(p=0,05) ve 16 y1l ve iizeri ¢alisanlar z=-2,267 p=0,0023 (p=0,05) arasinda anlamli
bir farklilik vardir. Buna gore daha once 1-5 yil arasi ¢alisanlarin igsel stres sira
ortalamasi (165,53), 6-10 yil arasi ¢alisanlarin (202,28), 11-15 yil arasi ¢alisanlarin
(226,28) ve 16 yil ve iizeri ¢alisanlarin (214,44) sira ortalamasindan diistiktiir.

Calisan performansi dlgeginde Kruskal-Wallis Ki-kare puanlar1 x?=11,100
p=0,025 (p=0,05) anlamli farklilik vardir. Bu farki ortaya koyabilmek i¢in Mann
Whitney U testi yapilmis ve sonuglar asagida gosterilmektedir.

Calisan performansi 6l¢eginde daha once hi¢ ¢alismamis olanlar ile 1-5 yil
arasi caliganlar z=-2,666 p=0,0023 (p=0,05) ve 6-10 yil arasi1 ¢alisanlar z=-2,531
p=0,011 (p=0,05) arasinda iligki vardir. Daha 6nce hi¢ ¢alismamis olanlarin ¢alisma
performansi sira ortalamasi (255,05) 1-5 yil aras1 ¢alisanlarin (188,25) ve 6-10 yil

arasi ¢alisanlarin (194,46) sira ortalamasindan yiiksektir.

Calisan performansinda daha 6nce 6-10 yil arasi ¢alisanlar ile 11-15 yil arast
calisanlar arasinda z=-2,451 p=0,014 (p=0,05) anlamli farklilik vardir. Buna gore
daha 6nce 6-10 yil ¢alisanlarin calisan performansi sira ortalamasi (194,46) 11-15 yil

arasi ¢alisanlarin sira ortalamasindan (222,77) diisiiktiir.

Orgiitsel baglilik bireyin kisiligi ve beklentilerinden kaynaklanan
nedenlerden etkilenebildigi gibi dissal faktorlerinde etkisi altindadir. Hig
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caligmayanlarin duygusal baghliklarinin 1-5 yil arasi ¢alisanlardan yiliksek olmasi
daha Once is tecriibesi bulunmayisinin ve karsilastirma imkanmin olmayisindan
kaynaklanabilir. Bu sonuca paralel olarak hi¢ ¢alismamis olan bireylerin normatif
bagliliklar1 1-5 ve 6-10 yil arasi ¢alisanlardan yiiksektir. Meslege yeni baslamis
bireylerin kariyer olanaklarint bagl bulunduklar1 igletmede denemek istemeleri ve
karsilagtirma yapma imkanlari olmadigi i¢in normatif bagliklarinin yiiksek oldugu

sOylenebilir.

Calisanlarin etkilendikleri stres faktorlerine direng gostermeleri ve miicadele
etmeleri ¢alisma hayatinin ilk yillarinda oldukga sik goriilen bir durumdur.
Calisanlar, meslegin ilk yillarinda stres faktorlerine karsi kendilerini daha rahat
koruyabilirken ilerleyen yillarda bu direng yerini etkilenmeye ve birakir. Mesleginde
belirli bir siire calisan bireylerin ise var olan durumu kabul etmeleri, ise
yabancilagsmalar1 ya da uyum saglamalari ile stres diizeylerinin azaldigi sdylenebilir.
Daha oOnce ¢alismamis olanlarin igsel stres algilarinin 11-15 yil arasinda
calisanlardan kiigiik olmasi, 1-5 yil aras1 ¢alismis olan bireylerin 6-10 ve 11-15 yil
aras1 calisanlardan daha diisiik stres algilamalarina sahip olmasi ve daha dnce 16
yildan fazla ¢alismig bireylerin ise 11-15 yil arasi ¢aligma hayati olan bireylerden
diisiik stres algisina sahip olmasinin nedeni calisanlarin stres siirecine verdikleri

tepkinin bir soncudur.

Daha 6nce ¢alismamis olanlarin ¢aligma performansi 1-5 yil arast ve 6-10
yil arast calismis olan bireylerden yiiksektir. Bu sonucun iki farkli nedeni olabilir
bunlardan birincisi mesleki tecriibesi daha az olan bireylerin performanslarini yeterli
gordiikleri ve etkin bir karsilastirma olanagina sahip olmamalar1 ya da meslegin ilk
yillarinda igyerinde ¢alismaya devam etme, kendini kabul ettirme ve meslek sahibi
olabilmek i¢in ilk is deneyimindeki performans yiiksekligidir. Daha 6nce 6-10 yil
arasinda calisanlarin performans algis1 11-15 yil arasi ¢alisanlardan diisiik olmasinin
nedeni de benzer Ozellikler gosterebilmektedir. Profesyonel diizeyde ise yoOnelik
tutum ve davranisa sahip daha tecriibeli calisanlarin isletme ic¢inde gosterdikleri

cabalar yeterli olarak degerlendirmesi s6z konusu olabilmektedir.



6.10.5.10. Gelire Yonelik Bulgular
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KOBI ¢alisanlarmin gelir degiskenine gore dlgeklerin alt boyutlarinin puan

diizeyleri arasinda bir farkin olup olmadigi Kruskal-Wallis Testi ile test edilmis ve

bulunan sonuglarin anlamlilik diizeyleri Tablo 6.43’de gosterilmistir.

Tablo 6.43. Egitim Durumu Degiskenine Gore Alt Boyutlarin Kruskal-Wallis
Testi Puanlar1 Tablosu

. Sira 2 Anlamli
Gelir N Ortalamasi sd X P farklilik
A 0-1500TL | 151 | 20614
B.1.501-2.000 | 154 | 197,76
Duygusal | C-2001-2500 | aa 169,20
Bagliik D. 2.501-3.000 | 19 163,95 6 | 6062 | 0416
E.3.001-3500 | 8 194,19
F. 3.501-4.000 6 204,83
E.4.001-4500 | 11 227,00
A 0-1500 TL | 151 | 201,14
B.1.501-2.000 | 154 | 204,05
C.2.001-2500 | 44 164,05
g:gﬁ;:‘gl D.2.501-3.000 | 19 172,08 6 | 7,03 | 0318
E.3.001-3500 | 8 199,25
F. 3.501-4.000 6 160,83
E.4.001-4500 | 11 232,59
A 0-1500 TL | 151 | 201,23
B.1.501-2.000 | 154 | 19347
. C.2.001-2500 | 44 193,26
B'ggﬂ?ﬂf D.2.501-3.000 | 19 203,50 6 | 1486 | 0,960
E.3.001-3500 | 8 161,88
F. 3.501-4.000 6 206,33
E.4.001-4500 | 11 212,59
A 0-1500 TL | 151 | 182,49
B.1.501-2.000 | 154 | 209,90
C.2.001-2.500 | 44 176,45
Dissal Stres | D. 2.501-3.000 | 19 198,39 6 | 11,391 | 0,077
E.3.001-3500 | 8 195,94
F. 3.501-4.000 6 261,75
E.4.001-4500 | 11 260,86
A 0-1500 TL | 151 | 192,75
B.1501-2.000 | 154 | 20031
. C.2.001-2500 | 44 18522
Igsel Stres /55 5013.000 | 19 196,97 6 | 2967 | 0,846
E.3.001-3500 | 8 21744
F. 3.501-4.000 6 21117
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E. 4.001-4.500 11 238,77

A.0-1.500 TL 151 212,33
B. 1.501-2.000 154 196,23

Mekansal C. 2.001-2.500 44 169,23
Memnuniyet D. 2.501-3.000 19 170,76 5 7,980 0,240
E. 3.001-3.500 8 149,06
F. 3.501-4.000 6 186,08
E. 4.001-4.500 11 191,73
A.0-1.500 TL 151 208,78
. 1.501-2.000 154 192,54
Zamansal . 2.001-2.500 44 165,02
Memnuniyet

. 3.001-3.500 8 178,50
. 3.501-4.000 6 219,58
. 4.001-4.500 11 228,82

B
C
D. 2.501-3.000 19 195,84 5 6,724 | 0,347
E
F
E

A.0-1.500 TL 151 209,76
B. 1.501-2.000 154 192,12
C. 2.001-2.500 44 183,28
Performans | D. 2.501-3.000 19 166,87 5 5,039 | 0,539
E
E

. 3.001-3.500 8 211,25
. 3.501-4.000 6 161,17
E. 4.001-4.500 11 206,32

Orgiitsel baglilik, is stresi, i3 memnuniyeti ve calisan performansi

6lgeklerinin alt boyutlarinda anlamli bir farklilik yoktur.

6.10.5.11. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi iki ya da daha ¢ok degisken arasinda iliski olup
olmadigmi, iliski varsa yonii ve giiclinii inceleyen istatistiksel bir yontemdir.
Aragtirmada yolcu memnuniyeti anketi etkileyen degiskenlerin kendi aralarinda ve
misteri beklenti anketi ile aralarindaki iligkilerin yonii ve diizeyi belirlemektir. Bu
nedenle korelasyon analizinin yapilmast zorunludur. Bu dogrultuda kesin
sinirlamalar olmamakla birlikte 0,00 ile 0,30 arasinda diisiik, 0,31 ile 0,70 arasinda
orta 0,71 ile 1,00 arasinda olmasi yiiksek diizeyinde korelasyon kuvvetli iligki
gosterecektir (Altunisik vd.,2010).




Tablo 6.44. Alt Boyutlarin Birbiri ile liskisine Yonelik Korelasyon Matrisi
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Duygusal Devam Normatif Dissal Icsel Stres | Mekansal Zamansal Performans
Baglilik Baglilig Baglilik Stres Memnuniyet | Memnuniyet
Duygusal Pgarson Korelasyon | 1
2z Sig.(p) (2 uglu) 393
Baglilik N
Devam :iegf(?)n(;ggilgsyon gé5371** %93
Baglilik N
Normatif gfgélf(sl)f;n(;g‘;ﬂ?syon 3,95308** 351337** %93
Baglilik N
Pgarson Korelasyon | 0,218** 0,257** 0,225** 1
Dissal Stres ﬁllg.(p) (2 uglu) 393 393 393 393
) Pearson Korelasyon | 0,168** 0,212** 0,306** 0,598** 1
I(;SGI Stres ﬁlig.(p) (2 uglu) 393 393 393 393 393
Mekansal Pgarson Korelasyon | 0,580** 0,516** 0,498** 0,239** 0,230** 1
: Sig.(p) (2 uglu) 393 3930 393 393 393 393
Memnuniyet |
Zamansal Pearson Korelasyon | 0,495** 0,484** 0,410** 0,410** 0,168** | 0,648** 1
: Sig.(p) (2 uglu) 393 393 393 393 393 393 393
Memnuniyet |
Pearson Korelasyon | 0,516** 0,460** 0,451** 0,451** 0,223** | 0,618** 0,496** 1
Performans Zlg(p) (2 uglu) 393 393 393 393 393 393 393 393
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Degiskenlerin arasindaki iligkileri belirlemek icin Pearson Momentler

Carpimi Korelasyon Analizi yapilmistir. Bu degiskenler asagida gosterilmektedir.

Duygusal baglilik boyutu ile devam bagliligi boyutu arasinda r= 0,571
(p<0,01) pozitif yonde orta diizeyde anlamli bir iligki, normatif baglilik boyutu ile r=
0,508 (p<0,01) pozitif yonde orta diizeyde anlamli bir iligki, dissal stres boyutu ile
r= 0,218 (p<0,01) pozitif yonde diisiikk diizeyde anlamli bir iliski, icsel stres
boyutunda r= 0,168 (p<0,01) pozitif yonde diisiik diizeyde anlamli bir iliski,
mekansal memnuniyet boyutu ile r= 0,580 (p<0,01) pozitif yonde orta diizeyde
anlamli bir iligki, zamansal memnuniyet boyutu ile r= 0,495 (p<0,01) pozitif yonde
orta diizeyde anlamli bir iliski ve ¢alisan performansi 6lgegi ile r= 0,516 (p<0,01)

pozitif yonde orta diizeyde anlamli bir iligki bulunmustur.

Devam bagliligi boyutu ile normatif baglilik boyutu arasinda r= 0,437
(p<0,01) pozitif yonde orta diizeyde anlamli bir iligki dissal stres boyutu ile r= 0,257
(p<0,01) pozitif yonde diisiik diizeyde anlamli bir iliski, igsel stres boyutunda r=
0,212 (p<0,01) pozitif yonde diisiik diizeyde anlamli bir iliski, mekansal memnuniyet
boyutu ile r= 0,516 (p<0,01) pozitif yonde orta diizeyde anlaml1 bir iliski, zamansal
memnuniyet boyutu ile r= 0,484 (p<0,01) pozitif yonde orta diizeyde anlamli bir
iliski ve ¢alisan performansi dlgegi ile r= 0,460 (p<0,01) pozitif yonde orta diizeyde

anlamli bir iliski bulunmustur.

Normatif baglilik boyutu ile digsal stres boyutu arasinda r= 0,225 (p<0,01)
pozitif yonde diisiik diizeyde anlamli bir iliski, icsel stres boyutunda r= 0,306
(p<0,01) pozitif yonde diisik diizeyde anlamli bir iligki, mekansal memnuniyet
boyutu ile r= 0,498 (p<0,01) pozitif yonde orta diizeyde anlaml1 bir iligki, zamansal
memnuniyet boyutu ile r= 0,410 (p<0,01) pozitif yonde orta diizeyde anlamli bir
iliski ve ¢alisan performansi dlgegi ile r= 0,451 (p<0,01) pozitif yonde orta diizeyde

anlaml bir iligki bulunmustur.
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Digsal stres boyutu ile igsel stres boyutu arasinda igsel stres boyutunda
r=0,598 (p<0,01) pozitif yonde orta diizeyde anlamli bir iliski, mekansal memnuniyet
boyutu ile r= 0,239 (p<0,01) pozitif yonde diisiikk diizeyde anlamli bir iliski,
zamansal memnuniyet boyutu ile r= 0,410 (p<0,01) pozitif yonde orta diizeyde
anlamli bir iligki ve calisan performansi 6lgegi ile r= 0,451 (p<0,01) pozitif yonde

orta diizeyde anlamli bir iligki bulunmustur.

Icsel stres ile mekansal memnuniyet boyutu arasinda boyutunda r= 0,230
(p<0,01) pozitif yonde diisik diizeyde anlamli bir iligki, zamansal memnuniyet
boyutu ile r= 0,168 (p<0,01) pozitif yonde diisiik diizeyde anlamli bir iliski ve
calisan performansi 6lgegi ile r= 0,223 (p<0,01) pozitif yonde diisiik diizeyde anlamli

bir iliski bulunmustur.

Mekansal memnuniyet boyutu ile zamansal memnuniyet boyutu ile r= 0,648
(p<0,01) pozitif yonde orta diizeyde anlamli bir iliski ve ¢alisan performansi 6lgegi
ile = 0,618 (p<0,01) pozitif yonde orta diizeyde anlaml1 bir iliski bulunmustur.

Zamansal memnuniyet boyutu ile ¢alisgan performansi arasinda r= 0,496

(p<0,01) pozitif yonde orta diizeyde anlaml1 bir iligki bulunmaktadir.

Korelasyon analizi sonuglart incelendiginde en yiiksek iliskinin mekansal
memnuniyet ve zamansal memnuniyet arasinda oldugu en disiik iligkinin ise igsel ve

digsal stres boyutlarinda olustugu gozlemlenmektedir.

6.10.5.12. Regresyon Analizi

Arastirmada calisan performansina etki orgiitsel baglhlik, is stresi ve is
memnuniyeti alt boyutlarimin birbiri ile iligkisinin agiklanmasi i¢in regresyon analizi

yapilmustir.
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Tablo 6.45. Orgiitsel Baghihgin Calisan Performansina Etkisine Mliskin Model

Ozeti
Diizeltilmis | Tahminin Durbin
Model R R2
R Std Hatasi Watson
1 0,583 0,340 0,334 0,89062 1,807

Tablo 6.45’e¢ gore Model 1°de orgiitsel baglilik o6l¢egindeki duygusal

baglilik, devam bagliligi ve normatif ile ¢alisan performansi arasindaki iligkinin

pozitif yonde giiglii bir iliski oldugu saptanmustir. Orgiitsel baglilik boyutlarmin

calisan performansina olan etkisinin %33,4 oldugu kalan kisminin ise diger faktorler

tarafindan belirlendigi ayrica orgiitsel baglilik boyutlarinin bir birim arttiginda

calisan performansinin %58,3 oraninda artacagi sdylenebilir.

Tablo 6.46. Orgiitsel Baghhk ile Cahsan Performansi Arasindaki ANOVA

Sonuclan
Kareler Serbestlik | Ortalama )
Model 1 ) F Sig. (p)
Toplami Derecesi Kare
Regresyon 158,636 3
52,879
Artik 308,556 389 0793 66,665 0,000
Toplam 467,192 392 ’

Tablo 6.46’ya gore duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baghiligin

calisan performansi arasindaki anlamlilik derecesi F=66,665 p=0,000<0,05 olmasi

nedeniyle modelin anlamli oldugu saptanmustir.
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Tablo 6.47. Orgiitsel Baghhk ile Calisan Performans1 Arasindaki Regresyon
Model Sonucu

Unstandardized
Coefficients

Standardized

Coefficients

Model 1

B Std. Hata Beta t Sig. (p)
(Constant) 1,110 0,171 6,487 0,000
Duygusal Baglilik 0,289 0,053 0,292 5,460 0,000
Devam Bagliligi 0,215 0,055 0,199 3,873 0,000
Normatif Baglilik 0,232 0,053 0,216 4,413 0,000

Tablo 6.47°ye gore oOrgiitsel baglilik dlgeginde duygusal baglilik birinci

sirada calisan performansini arttirmaktadir. Duygusal bagliligin bir birim artist

calisan performansint 0,289 birim artirmaktadir. Sirasiyla devam baglilig: 0,215 ve

normatif baglilik ise 0,232 birim arttirmaktadir. Orgiitsel baglilik boyutlarmin ¢aligan

performansini etkilemesinin olumlu oldugu tespit edilmistir.

Tablo 6.48. Is Stresi Calisan Performansina Etkisine iliskin Model Ozeti

Diizeltilmis | Tahminin Durbin
Model R R?
R Std Hatas1 Watson
2 0,225 0,065 0,60 1,05839 1,225

Tablo 6.48’e gore Model 2°de is stresi 6lgegindeki dissal stres ve igsel stres

boyutlarinin birlikte ¢alisan performansi arasindaki iliskinin pozitif yonde zayif bir

iliski oldugu saptanmustir. Orgiitsel baglilik boyutlarinin ¢alisan performansina olan

etkisinin %6,5 oldugu kalan kisminin ise diger faktorler tarafindan belirlendigi ayrica

orgiitsel baglilik boyutlarmin bir birim arttiginda c¢alisan performansmin %?22,5

oraninda artacagi s0ylenebilir.
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Tablo 6.49. is Stresi ile Cahsan Performans1 Arasindaki ANOVA Sonuglar

Kareler Serbestlik | Ortalama )
Model 2 ] F Sig. (p)
Toplanm Derecesi Kare
Regresyon 30,317 2
15,158
Artik 436,876 390 1120 13,532 0,000
Toplam 467,192 392 ’

Tablo 6.49’ya gore digsal stres ve igsel stres ile g¢alisan performansi

arasindaki anlamlilik derecesi F=13,532 p=0,000<0,05 olmasi nedeniyle modelin

anlamli oldugu saptanmaistir.

Tablo 6.50. Is Stresi fle Calisan Performansi Arasimdaki Regresyon Model
Sonucu

Unstandardized
Coefficients

Standardized

Coefficients

Model 2

B Std. Hata Beta t Sig. (p)
(Constant) | 2,582 0,164 0,151 15,735 0,000
Dissal Stres | 0,156 0,062 2,498 0,013
Icsel Stres | 0,130 0,059 0134 2,218 0,027

Tablo 6.50’ye gore is stresi dlceginde disgsal is stresi birinci sirada calisan

performansini arttirmaktadir. Digsal streste bir birim artis1 c¢alisgan performansini

0,156 birim artirmaktadir. Igsel streste bir birim artis calisan performans: 0,130 birim

arttirmaktadir. Is stresi boyutlarinin tek baslarina ¢alisan performansini olumlu ancak

diistik diizeyde arttirdig1 sdylenebilir.
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Tablo 6.51. is Memnuniyetinin Cahsan Performansina Etkisine Iliskin Model

Ozeti
Diizeltilmis | Tahminin Durbin
Model R R2
R Std Hatasi Watson
3 0,665 0,442 0,439 0,81763 1,784

Tablo 6.51°¢ gore Model 3’de is memnuniyeti Glgegindeki mekansal is

memnuniyeti ve zamansal is memnuniyeti ile ¢alisan performansi arasindaki iligkinin

pozitif yonde giiclii bir iliski oldugu saptanmustir. Orgiitsel baglilik boyutlarmin

calisan performansina olan etkisinin %44,2 oldugu kalan kisminin ise diger faktorler

tarafindan belirlendigi Ayrica orgiitsel baglilik boyutlarinin bir birim arttiginda

calisan performansinin %66,5 oraninda artacagi sdylenebilir.

Tablo 6.52. is Memnuniyeti fle Cahsan Performans1 Arasindaki ANOVA

Sonuclan
Kareler Serbestlik | Ortalama )
Model 3 _ F Sig. (p)

Toplanm Derecesi Kare

Regresyon 206,470 2
103,235

Artik 260,722 390 0669 154,424 0,000
Toplam 467,192 392 ’

Tablo 6.52’ye gore mekansal memnuniyet ve zamansal memnuniyetin

calisan performansi arasindaki anlamlilik derecesi F=154,424 p=0,000<0,05 olmasi

nedeniyle modelin anlamli oldugu saptanmistir.
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Tablo 6.53. is Memnuniyeti Ile Cahsan Performansi Arasindaki Regresyon
Model Sonucu

Unstandardized
Coefficients

Standardized

Coefficients

Model 3

B Std. Hata Beta t Sig. (p)
(Constant)
Mekansal 1,162 0,139 0,580 8,367 0,000
Memnuniyet 0,572 0,049 0121 11,688 0,000
Zamansal 0,123 0,051 2,428 0,016
Memnuniyet

Tablo 6.53’¢ gore is memnuniyeti 6lgeginde mekansal memnuniyeti birinci

sirada ¢alisan performansini arttirmaktadir. Mekansal memnuniyette bir birim artis:

calisan performansimi 0,572 birim artirmaktadir. Zamansal memnuniyette bir birim

artis ise 0,123 birim arttirmaktadir.

Orgiitsel baghlik is stresi ve is memnuniyeti ile ¢alisan performansi

arasindaki iligkinin incelenmesinde yapilan regresyon analizinde deavam baglilik

p=0,114>0,05, digsal stres p=0,782>0,05, icsel stres p=0,769 ve zamansal

memnuniyet p=0,292 olmas1 nedeniyle modelden ¢ikarilmasina karar verilmistir. Is

memnuniyeti boyutlarinin ¢alisan performansini etkilemesinin olumlu oldugu tespit

edilmistir. Calisan performansina etki boyutlarla tekrar regresyon analizi yapilmustir.

Tablo 6.54. Orgiitsel Baghihg, Is Stresi ve Is Memnuniyeti Cahsan
Performansina Etkisine iliskin Model Ozeti

Diizeltilmis | Tahminin Durbin
Model R R?
R Std Hatasi Watson
4 0,685 0,470 0,334 0,79807 1,872
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Tablo 6.54’e¢ gore duygusal baglilik, normatif baglhilik ve mekansal
memnuniyet boyutlari ile ¢alisan performansi arasindaki iliskinin pozitif yonde gii¢lii
bir iliski oldugu saptanmustir. Duygusal baglilik, normatif baglilik ve mekansal
memnuniyetin ¢alisan performansina olan etkisinin %47,0 oldugu kalan kisminin ise
diger faktorler tarafindan belirlendigi ayrica duygusal baglilik, normatif baglilik ve
mekansal memnuniyet bir birim arttiginda ¢alisan performansinin %68,5 oraninda

artacagi sOylenebilir.

Tablo 6.55. Orgiitsel Baghhg, Is Stresi ve is Memnuniyeti ile Cahsan
Performansi Arasindaki ANOVA Sonuglari

Kareler Serbestlik | Ortalama )
Model 4 ) F Sig. (p)
Toplanm Derecesi Kare
Regresyon 219,431 3
73,144
Artik 247,761 389 0637 114,840 0,000
Toplam 467,192 392 ’

Tablo 6.55’e¢ gore duygusal baglilik, normatif baglilik ve mekansal
memnuniyetin ¢alisan performansi1 arasindaki anlamlilik derecesi F=114,840

p=0,000<0,05 olmasi1 nedeniyle modelin anlamli oldugu saptanmustir.

Tablo 6.56. Orgiitsel Baghihg, Is Stresi ve is Memnuniyeti ile Cahsan
Performansi Arasindaki Regresyon Model Sonucu

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model 4 :
B Std. Hata Beta t Sig. (p)
(Constant)
0,889 0,150 5,945 0,000
Mekansal
) 0,498 0,047 0,506 10,683 0,000
Memnuniyet
0,161 0,047 0,163 3,409 0,001
Duygusal Baglilik
) 0,121 0,048 0,117 2,612 0,009
Normatif Baglilik
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Tablo 6.56’ya gore mekansal memnuniyet birinci sirada ¢alisan
performansini  arttirmaktadir. Mekansal memnuniyetin bir birim artis1 ¢alisan
performansin1 0,498 birim artirmaktadir. Sirasiyla duygusal baghilik 0,161 ve
normatif baglilik 0,121 birim arttirmaktadir. Mekansal memnuniyet, duygusal
baglilik ve normatif bagliliginin ¢alisan performansini etkilemesinin olumlu oldugu

tespit edilmistir.

6.10.6.  Yapisal Esitlik Modeline Gore Hipotezlerin Test

Edilmesi

Arastirma hipotezleri Yapisal Esitlik Modeli kullanilarak test edilmistir.
Yapisal Esitlik Modeli, “belirli bir teoriye dayali olarak gozlenebilen ve
gozlenemeyen degiskenlerin nedensel ve iligkisel bir model i¢inde tanimlanmasi”
olarak ifade edilmistir (Meydan ve Sesen, 2011: 5). Yapisal Esitlik Modelinde
oncelikle, modelin Uyum Degerlerine ve uyum degerlerinde belirtilen kriterlerin

saglanamamasi durumunda Diizeltme Indislerine bakmak gerekmektedir.

6.10.6.1. Uyum Degerleri

Teorik modellerin istatistiksel olarak anlamliligi degerlendirilirken modelin
uyumunu Olgen degerler vardir (Bayram, 2010: 72). Bu degerler Cerezci (2010: 66)
tarafindan hazirlanan doktora tez ¢alismasinda s6yle agiklanmistir (Sekil 1):

e Mutlak Uyum Degerleri: RMSR, GFI, AGFI, AIC, CAIC ve ECVI
e Goreli /Artan Uyum degerleri: NFI, NNFI ve IFI

e Tutumlu Uyum Degerleri: PGFI ve PNFI

e Merkezi Olmayan uyum degerleri: RMSEA ve CFI



Indeks Fvi uyum Kabul edilebilir uyum

7 0< ' <2sd 2sd < y* <3sd
Mutlak Uyum Indeksleri

GFI 0.95<GFI <1.00 090=GFI =095

AGFI 090< AGFT<1.00 0.85< AGFI £0.90

AIC En kiigitk deger

CAIC En kiigiik deger

ECVI En kiigiik deger

RMSR 0< RMSR<0.05 0.05< RMSR<0.10

Goreli /Artan Uyum Indeksleri

NFI 0.95< NFT <1.00 090< NFT <0.95

NNFI 0.97 < NNFI <1.00 0.95 < NNFI £0.97

IF1 0.95<IFT<1.00 090=<IFI<0.95
Tutumlu Uyum Indeksleri

PGFI 0.95< PGFI <1.00 0.90 < PGFI <0.95

PNFI 0.95< PNFI <1.00 0.90 < PNFI £0.95

Merkezi Olmayan Indeksler
RMSEA 0< RMSEA<0.05 0.05 < RMSEA <0.08
CFI 097 <CFI<1.00 095<CFI<0.97

Sekil 6.2.Uyum Degerleri
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Uyum degerleri igerisinde uygulamada en ¢ok kullanilanlari, GFI, NFI, CFI

ve RMSEA degerleridir.

6.10.6.2. Diizletme indisleri

Diizeltme indisleri, kurulan modeli iyilestirme amaci ile yapilir. Diizeltmeler

uyum degerlerini yakalamaya yeterli degilse, model teorik yapiya uygun olarak

baska bir sekilde yeniden kurulmalidir. Modifikasyonlar uygulanacaksa yapilacak

degisikliklerin teorik olarak da mantikli olmas1 gerekmektedir (Capik, 2014: 201).
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6.10.6.3. Arastirma Degiskenlerine Yonelik Dogrulayic1 Faktor

Analizi

Dogrulayict Faktor Analizi, bir 6lgme aracinin gizil yapisini incelemek igin
kullanilir (Y1lmaz ve Celik, 2009: 46). Dogrulayici1 Faktor Analizinde amag, modelin

onceden Aciklayici Faktor Analizi ile belirlenmis olan faktor yiiklerini sinamaktir.

6.10.6.3.1. Orgiitsel Baghlik Degiskeni Dogrulayici Faktor

Analizi

Orgiitsel baghlik degiskeni icin yapilan Dogrulayict Faktdr Analizinde,
Orgiitsel Baghligin, Agiklayic1 Faktdr Analizi sonucu 3 alt boyutta olustugu ve bu
boyutlarin Duygusal Baglilik, Devam Bagliligi ve Normatif Baglilik olarak
adlandirildig1 dikkate alinmigtir. Orgiitsel baglilik degiskeni i¢in Dogrulayici Faktor
Analizi yol grafigi Sekil 6.3’de verilmistir.
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Sekil 6.3.0rgiitsel Baghlik Degiskeni i¢cin Dogrulayic1 Faktor Analizi

Dogrulayici Faktdr Analizi sonucunda olusan yol grafigine gore, Orgiitsel
Baglilik degiskenini en iyi tanimlayan model 3 alt boyuttan olusan model oldugu

Sekil 6.3.’den anlagilmaktadir.

Orgiitsel Baglilik degiskeninin standardize edilmis regresyon agirliklari ve p

degeri Tablo 6.57°de verilmistir.



Tablo 6.57. Orgiitsel Baghlik Standardize Edilmis Regresyon Agirhklar
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Parametreler Stavmdavrdlze Edilmis Regresyon P degeri
Agirhig

<- B
S1| Duygusal Baglilik 178

<- EE
S2| Duygusal Baglhilik .844

<- B
S3| Duygusal Baglilik .864

<- B
S4| Duygusal Baglilik .880

<- KKk
S5 Duygusal Baglilik .868

<- B
S6| Duygusal Baglilik 172

<- B
S7| Devam_Baglilig .710

<- KKk
S8| Devam_Baglilig 129

<- B
S9| Devam_Baglilig1 .805

- *kk
081 __< Devam_Baglilig 187

- *kk
181 __< Devam_Baglhilig .695

- *kxk
281 __< Normatif Baglilik 610

- *k*k
21 57| Normatif Baglilik 737

- *kxk
SN | Normatif Baghiik 828

- *kxk
581 __< Normatif Baglilik .798

- *k*k
&1 57| Normatif Bagllik 651

- *kk
S S| Normatif Baglilik 591

Tabloya gore modeli olusturan tiim alt boyutlarin faktor yiikleri 0,500’{in

tizerindedir. Tiim faktor yiiklerinin p degeri 0,05 anlamlilik diizeyi altindadir.




Orgiitsel Baglilik degiskeninin uyum degerleri Tablo 6.58 de verilmistir.

Tablo 6.58. Orgiitsel Baghlik Uyum Degerleri
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Uyum Olgiileri Iyi Uyum Kabul Edilebilir Modele Ait
Uyum Degerler
2 [df <2 <2-3 0,28
GFI >0,95 0,90<X<0,95 ,968
CFI >0,97 0,95<X<0,97 ,987
RMSEA <0,05 0,05<X<0,08 ,047
NFI >0,95 0,90<X<0,95 ,997

Uyum degerleri incelendiginde tiim degerlerin iyi uyum veya kabul edilebilir

uyum gosterdigi anlasilmaktadir. Orgiitsel Baglilik degiskeni Dogrulayict Faktor

Analizi modeli uygun bulunmustur.

6.10.6.3.2. Is Stresi Degiskeni Dogrulayici Faktor Analizi

Is Stresi degiskeni i¢in yapilan Dogrulayict Faktér Analizinde Is Stresinin,

Aciklayict Faktdr Analizi sonucu 2 alt boyutta olustugu ve bu boyutlarm Igsel s

Stresi ve Digsal Is Stresi olarak adlandirildigi dikkate alinmustir. s Stresi degiskeni

icin Dogrulayic1 Faktor Analizi yol grafigi Sekil 6.4.’te verilmistir.




Sekil 6.4.1s Stresi Degiskeni icin Dogrulayic1 Faktor Analizi
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S21

S22

523

S24

518

519 f———{Digsal Is Stresi

S20
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Dogrulayic1 Faktdr Analizi sonucunda olusan yol grafigine gore, Is Stresi

degiskeni 2 alt boyutlu model ile tanimlanmustir. Is Stresi degiskeninin standardize

edilmis regresyon agirliklar1 ve p degerini gosteren tablo 6.59 asagida verilmistir.

Tablo 6.59. is Stresi Standardize Edilmis Regresyon Agirliklar

Parametreler Standailrdize Edilmis Regresyon P Degeri
Agirhg
S21|<---| Igsel Is Stresi 703 | e
S22|<---| Igsel Is Stresi 852 | ***
S23|<---| Igsel Is Stresi 820 | ***
S24|<---| Igsel Is Stresi 591 | ***
S18|<---| Dissal Is Stresi 716 | *x*
S19|<---| Dissal Is Stresi 847 | wxx
S20|<---| Dissal Is Stresi 841 | wxx




169

Tabloya gore modeli olusturan tiim alt boyutlarin faktdr ytikleri 0,500’iin

lizerindedir. Tiim faktdr yiiklerinin p degeri 0,05 anlamlilik diizeyi altindadir. Is

Stresi degiskeninin uyum degerleri Tablo 6.60’ta verilmistir.

Tablo 6.60. is Stresi Uyum Degerleri

Uyum Olgiileri Iyi Uyum Kabul Edilebilir Modele Ait
Uyum Degerler
y 2 [df <2 <2-3 0,35
GFI >0,95 0,90<X<0,95 ,954
CFlI >0,97 0,95<X<0,97 972
RMSEA <0,05 0,05<X<0,08 ,044
NFI >0,95 0,90<X<0,95 ,984

Uyum degerleri incelendiginde tiim degerlerin iyi uyum veya kabul edilebilir

uyum gosterdigi anlasilmaktadir. Is Stresi degiskeni Dogrulayici Faktdr Analizi

modeli uygun bulunmustur

6.10.6.3.3. Is Memnuniyeti Degiskeni Dogrulayic1 Faktor

Analizi

Is Memnuniyeti degiskeni i¢in yapilan Dogrulayict Faktdr Analizinde Is

Memnuniyetinin, Aciklayict Faktor Analizi sonucu 2 alt boyutta olustugu ve bu

boyutlarmm Zamansal Is Memnuniyeti ve Mekansal Is Memnuniyeti olarak

adlandirldig1 dikkate alinmistir. Is Memnuniyeti degiskeni i¢in Dogrulayici Faktor

Analizi yol grafigi Sekil 6.5.’te verilmistir.
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Sekil 6.5.1s memnuniyeti Degiskeni I¢in Dogrulayici Faktor Analizi

Dogrulayict Faktér Analizi sonucunda olusan yol grafigine gore, Is

Memnuniyeti degiskeni 2 alt boyutlu model ile tanimlanmistir.

Is Memnuniyeti degiskeninin standardize edilmis regresyon agirliklar1 ve p

degerini gosteren tablo 6.61°de asagida verilmistir.

Tablo 6.61. Memnuniyet Standardize Edilmis Regresyon Agirhklar:

Parametreler Standardize Edilmis P
Regresyon Agirlig Degeri

S2| <- . . . *hk
5 |- Zamansal Is Memnuniyeti .668

- i *hk
682 __< Zamansal Is Memnuniyeti 162

- . *hk
782 __< Zamansal [s Memnuniyeti 879
S2| <-| Zamansal Is Memnuniyeti 809 | ***
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Parametreler Standardize Edilmis P
Regresyon Agirlig Degeri

g8 |-

B i KKk
982 __< Mekénsal Is Memnuniyeti 787

B i *kk
083 __< Mekansal Is Memnuniyeti 845

B i *kk
183 __< Mekénsal Is Memnuniyeti 853

B i *kk
283 __< Mekénsal Is Memnuniyeti 724

Tabloya gore modeli olusturan tiim alt boyutlarin faktor yiikleri 0,500’iin
iizerindedir. Tiim faktor yiiklerinin p degeri 0,05 anlamlilik diizeyi altindadir. s

Memnuniyeti degiskeninin uyum degerleri Tablo 6.62°de verilmistir.

Tablo 6.62. is Memnuniyeti Uyum Degerleri

Uyum Olgiileri Iyi Uyum Kabul Edilebilir Modele Ait
Uyum Degerler
y 2 [df <2 <2-3 0,29
GFI >0,95 0,90<X<0,95 ,970
CFlI >0,97 0,95<X<0,97 ,987
RMSEA <0,05 0,05<X<0,08 ,033
NFI >0,95 0,90<X<0,95 978

Uyum degerleri incelendiginde tiim degerlerin 1yi uyum veya kabul edilebilir
uyum gosterdigi anlasilmaktadir. s Memnuniyeti degiskeni Dogrulayici Faktor

Analizi modeli uygun bulunmustur.

6.10.6.3.4. Calisan Performansi Degiskeni Dogrulayici Faktor

Analizi

Calisan Performansi degiskeni icin yapilan Dogrulayici Faktor Analizinde

Calisan Performansinin, Agiklayict Faktdr Analizi sonucu 1 alt boyutta olustugu
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dikkate alinmistir. Calisan Performansi degiskeni i¢cin Dogrulayict Faktdr Analizi yol

grafigi Sekil 6.6’da verilmistir.

535

IT]

S36

Galisan_Performans|

Sekil 6.6.Calisan Performansi Degiskeni Icin Dogrulayic1 Faktor Analizi

Dogrulayict Faktér Analizi sonucunda olusan yol grafigine gore, Calisan

Performansi degiskeni 1 alt boyutlu model ile tanimlanmistir. Calisan Performansi

degiskeninin standardize edilmis regresyon agirliklar1 ve p degerini gdsteren tablo

asagida verilmistir.

Tablo 6.63. Calisan Performansi Standardize Edilmis Regresyon Agirhiklar:

Parametreler S‘Eandflrdlze Edilmis Regresyon P o
Agirligt degeri

S33 __<_ Calisan_Performansi 716

S34 __<_ Calisan_Performansi .857

S35 __<_ Calisan_Performansi 907

S36 __<- Calisan Performansi .819
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Tabloya gore modeli olusturan tiim alt boyutlarin faktor yiikleri 0,500’iin
tizerindedir. Tiim faktdr yiiklerinin p degeri 0,05 anlamlilik diizeyi altindadir. Calisan

Performansi degiskeninin uyum degerleri Tablo 6.64’de verilmistir.

Tablo 6.64. Cahisan Performansi Uyum Degerleri

Uyum Olgiileri Iyi Uyum Kabul Edilebilir Modele Ait
Uyum Degerler
y 2 [df <2 <2-3 0,31
GFI >0,95 0,90<X<0,95 ,953
CFlI >0,97 0,95<X<0,97 ,965
RMSEA <0,05 0,05<X<0,08 ,048
NFI >0,95 0,90<X<0,95 ,959

Uyum degerleri incelendiginde tiim degerlerin iyi uyum veya kabul
edilebilir uyum gosterdigi anlasilmaktadir. Calisan Performans: degiskeni

Dogrulayict Faktor Analizi modeli uygun bulunmustur.

6.10.6.4. Hipotezlerin Testine Yonelik Analizler

Arastirma hipotezleri ¢ok degiskenli analize uygun olan Yapisal Esitlik
Modeli ile test edilecektir. Model asagida goriildiigi gibi kurulmustur.
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Duygusal
Baglilik

Orgiitsel Devam
Bagllik Baghligt

h 4

Normatif
Baglilik

Caligan
Performanst

Tosel I Stresi

Zamansal [
Memnuniyefi

Mekénsal Is
Memnuniyeti

Sekil 6.7.Yapisal Esitlik Modeli Yol Grafigi

Modele gore, Orgiitsel Baglilik alt boyutlar1 olan Duygusal Baglilik, Devam
Baglilig1 ve Normatif Baglilik; Is Stresi alt boyutlar1 olan Igsel Is Stresi ve Dissal Is
Stresi; Is Memnuniyeti alt boyutlar1 olan Zamansal Is Memnuniyeti ve Mekansal Is
Memnuniyeti degiskenlerinin Calisan Performansi tlizerindeki etkisi arastirilacaktir.
Bu durumda, isgorenlerin Orgiitsel Baghlik davranisi, algilanan is stresi ve is

duyulan memnuniyet algilarinin ¢alisan performansina etkisi test edilmis olacaktir.
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Sekil 6.8.Yapisal Esitlik Modeli Yol Grafigi
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Sekilden goriildiigli gibi, Duygusal Baglilik, Devam Bagliligi ve Normatif
Baglilik, igsel Is Stresi, Digsal Is Stresi, Zamansal Is Memnuniyeti ve Mekansal Is
Memnuniyeti degiskenlerinin Calisan Performansi tizerindeki etkisi analiz edilmistir.
Arastirma degiskenlerinin standardize edilmis regresyon agirliklar1 ve p degerini

gosteren Tablo 6.65 asagida verilmistir.
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Tablo 6.65. Yapisal Esitlik Modeli Standardize Edilmis Regresyon Agirhiklar:

Parametreler Std. Ediln}is ) P degeri
Regresyon Agirligi

Calisan_Performanst <--- | Duygusal Baghlik 149 0.022
Cahsan_Performans1 | <--- | Devam_Baghhg 091 0.171
Calisan Performansi <--- | Normatif Baglilk 123 0.047
Cahsan_Performans1 | <--- | igsel is Stresi .078 0.297
Cahsan_Performans1 | <--- | Digsal_Is_Stresi -.013 0.865
Cahsan_Performans1 | <--- | Zamansal i Memnuniyeti .027 0.714
Calisan_Performansi <--- | Mekansal Is Memnuniyeti 543 0.022
S1 <--- | Duygusal Baglihk 780 Hoxx
S2 <--- | Duygusal Baglihk .846 xxH
S3 <--- | Duygusal Bagllk .865 o
S4 <--- | Duygusal Baglilik .878 xxH
S5 <--- | Duygusal Baglilk .865 xx
S6 <--- | Duygusal Baglilik 770 xx
S7 <--- | Devam_Baglihg .709 Hoxx
S8 <--- | Devam_Baglihg 729 xxH
S9 <--- | Devam Baglilig .804 xxH
S10 <--- | Devam Baglhilig .788 xxH
S11 <--- | Devam Baglihg .695 xx
S12 <--- | Normatif Baghlik 611 Hoxx
S13 <--- | Normatif Baghlik 738 Hoxx
S14 <--- | Normatif Baghlik .828 e
S15 <--- | Normatif Bagllik .798 e
S16 <--- | Normatif Bagllik 651 e
S17 <--- | Normatif Bagllik 501 xx
S18 <--- | Igsel Is Stresi 715 Hoxx
S19 <--- | Igsel Is Stresi .848 e
S20 <--- | Igsel Is Stresi 841 e
S21 <--- | Digsal Is Stresi 793 e
S22 <--- | Digsal Is Stresi .852 xx
S23 <--- | Digsal Is Stresi .820 xx
S24 <--- | Digsal Is Stresi 501 Hoxx
S25 <--- | Zamansal s Memnuniyeti 670 e
S26 <--- | Zamansal s Memnuniyeti 764 e
S27 <--- | Zamansal I Memnuniyeti 879 e
528 <--- | Zamansal I Memnuniyeti .807 xxE
S29 <--- | Mekansal I Memnuniyeti 773 xxE
S30 <--- | Mekansal s Memnuniyeti .833 xxE
S31 <--- | Mekansal s Memnuniyeti .864 e
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Parametreler Std. Ediln}ig ] P degeri
Regresyon Agirligi
S32 <--- | Mekansal I Memnuniyeti 744 xx
S33 <--- | Calisan_Performansi .703 falae
S34 <--- | Calisan_Performansi 831 falae
S35 <--- | Calisan_Performansi 877 kel
S36 <--- | Calisan_Performanst .786 folekad
Tabloya 6.65’¢ gore, ilk dikkati ¢eken husus, Devam Bagliligi,

Icsel Is Stresi, Digsal Is Stresi, Zamansal Is Memnuniyeti degiskenleri ile Calisan

Performansi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunamamistir. Buna

karsin, Duygusal Baglilik, Normatif Baglilk ve Mekansal Is Memnuniyeti ile

Calisan Performansi arasinda anlamli ve pozitif iliski bulunmustur. Arastirma
modelinin uyum degerleri asagida Tablo 6.66’de verilmistir.
Tablo 6.66. Yapisal Esitlik Modeli Uyum Degerleri
Uyum Olgiileri Iyi Uyum Kabul Edilebilir Modele Ait
Uyum Degerler

v 2 [df <2 <2-3 0,37
GFlI >0,95 0,90<X<0,95 ,902
CFI >0,97 0,95<X<0,97 ,958
RMSEA <0,05 0,05<X<0,08 ,079
NFI >0,95 0,90<X<0,95 ,942
Hipotezlere iligkin sonuglar asagida Tablo 6.67’de verilmistir.

Tablo 6.67. Hipotez Sonuglar:

Hipotezler Sonug¢
Ha: Orgiitsel baghlik ile Calisan Performansi arasinda anlamli Kismen Kabul
bir iliski vardir. Edildi
Hia: Duygusal Baglilik ile Calisan Performansi arasinda anlaml Kabul Edildi
bir iligki vardir.
Hib: Devam Bagliligi ile Calisan Performansi arasinda anlaml Kabul Edilmedi
bir iligki vardir.
Hic: Normatif Baglilik ile Calisan Performansi arasinda anlamli Kabul Edildi
bir iligki vardir.
Ha: Is Stresi ile Calisan Performansi arasinda anlamli bir iliski Kabul Edilmedi
vardir.
Ho2a: Igsel Is Stresi ile Calisan Performansi arasinda negatif Kabul Edilmedi
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yonlii bir iliski vardir.

Hab: Dissal Is Stresi ile Calisan Performansi arasinda negatif Kabul Edilmedi
yonlii bir iliski vardir.

Ha: Is Memnuniyeti ile Calisan Performans: arasinda anlamli bir | Kismen Kabul
iligki vardir. Edildi

H3a: Zamansal Is Memnuniyeti ile Calisan Performansi arasinda | Kabul Edilmedi
anlamli bir iliski vardir.

H3b: Mekansal Is Memnuniyeti ile Calisan Performansi arasinda Kabul Edildi
anlamli bir iliski vardir.

Arastirma hipotezlerinden H1 ve H3 kismen kabul edilmis; Hla, Hlc ve H3b
kabul edilmis; H1b, H2, H2a, H2b ve H3a kabul edilmemistir.

Bu durumda iggorenlerin caligtiklar1 Orgilite karsi hissettikleri devam ve
normatif bagliliklari, performanslarini olumlu etkilemektedir. Bunun yani sira,
isgorenlerin mekansal anlamda hissettigi i memnuniyeti, performanslarint olumlu
etkilemektedir. Ancak, isgorenlerin devam baghiligi, algiladiklar1 i stresi ve

zamansal anlamda hissettikleri is memnuniyeti, performanslarini etkilememektedir.
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SONUC

Cagdas yonetim anlayisi, ¢alisanlar isletmelerin en degerli kaynagi olarak
gorerek, beklenti ve isteklerinin karsilanmasini zorunlu kilmaktadir. Isletmelerin
faaliyet alanlarindaki rekabetin glin gectikge daha fazla artmasi ve degisen Pazar
yapist nedeniyle isletmelerin basarili olmalari ¢alisanlarin performanslarina baghdir.
KOBI’ler degisen cevre sartlarma uyum saglayacak dinamik ve esnek yapilar ile
ekonominin &nemli unsurlar1 olarak faaliyet gdstermektedir. KOBI’ler diisiik
sermayeli ve az c¢alisan ile yiiriittikleri faaliyetlerde rekabete dayali biiyliime
stratejilerini galiganlar1 {izerinden yiiriitmek zorundadir. Bu nedenle KOBI’lerde
istihdam edilen calisanlarin beklenti ve ihtiyaglarinin bilinmesi ve karsilanmasi1 daha

da Onemlidir.

Calisan performansi Olgiilebilir kriterler {izerinden calisanlarin gorev ve
sorumluluklarin1 ne o6lgiide basarabildiklerinin belirlenmesine dayanmaktadir.
Isletmelerin faaliyetlerinin sonucunda basarili olabilmeleri ¢alisan performansina
baglidir. Bu anlamda calisan performansinin ne diizeyde gerceklestigi ve hangi
faktorlerden etkilendiginin bilinmesi Orgiitsel amacglara ulasilip ulasilmadig
konusunda 6nemli bir etkiye sahiptir. Calisanlarin performanslarini pek c¢ok farkl
unsurun bilesimi etkilemektedir. Bu unsurlardan orgiitsel baglilik, is memnuniyeti
ve is stresi calisanlarin tutum ve davraniglarini etkileyen ve iizerinde Onemle
durulmas: gereken kavramlardir. Bu kavramlara yonelik arastirmalar once bireysel
olarak calisanlarin performansini sonrasinda ise Orglitsel verimliligin nasil

olustugunu arastirmaya yoneliktir.

Orgiitsel baglilik, calisanlarm kendilerini &rgiitleri ile biitiinlestirmeleri ve
orgiitsel amaglar1 benimseyerek uyum icinde calismalarii kapsamaktadir. Is
memnuniyeti ise ¢alisanin isine yonelik olarak verdigi duygusal tepkidir. Orgiitsel
baghilik calisanin Orgiitiine i memnuniyeti ise isine yonelik duygu ve diislinceleri
olarak ifade edilebilir. Calisanlarin orgiitsel baghlik ve is memnuniyeti diizeyi ile

orgiit icindeki tutum ve davranislar1 arasinda 6nemli bir iliski bulunmaktadir. Is stresi
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ise ¢alisma hayatini farkli yonleri ile olumlu ya da olumsuz olarak etkileyebilen,
calisanlar tlizerinde siirekli baski ve gerginlik olusturan uyum saglama c¢abasidir.
Hangi diizeyde olursa olsun calisanlar is stresi ile karsi karsiyadir ve stres

calisanlarin performansini olumlu ya da olumsuz etkileyebilmektedir.

Bu tez calismasinda Edirne ilinde faaliyet gdsteren KOBI olarak tanimlanan
isletmelerde calisan 393 calisan ile anket ¢aligmasi yapilmis ve elde edilen bulgular
yorumlanmustir. Ankete konu olan orgiitsel baglilik, is memnuniyeti, is stresi ve
calisan performansi Olceklerine faktor analizi uygulanmis ve Orgiitsel baglilik
duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik olmak {izere ii¢ faktor, is
memnuniyeti zamansal ve mekansal i memnuniyeti olarak iki faktor, is stresi digsal
ve igsel is stresi olarak iki faktor ve calisan performansi tek faktor olarak

arastirilmistir.

Anketlerin uygulandigi ilde, KOBI’lerde calisanlarin performansini etkileyen
en onemli boyutun, i memnuniyeti 6l¢eginin mekansal memnuniyet boyutu oldugu
sirastyla orgiitsel baglilik 6lgeginden duygusal bagliligin ve normatif bagliligin
calisan performansi iizerinde etkili oldugu saptanmgtir.  Olgeklerin  diger

boyutlarinin ise ¢alisanlarin performanslari tizerinde etkisi olmadig: tespit edilmistir.

Orgiitsel baghilik, is stresi, is memnuniyeti ve calisan performansi
Ol¢eklerindeki  dagilimlarin  normal dagilip dagilmadigini  belirlemek igin
Kolmogorov-Smirnov testi ile test edilmis ve sosyodemografik hipotez analizlerinde
parametrik olmayan testler (Mann- Whitney U, Kruskal Wallis) uygulanmistir.
Yapilan analiz sonuglarindan elde edilen bulgulara gére kadinlarin normatif baglilig:
ve igsel stresinin erkeklerden yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ayrica kadinlarin
zamansal memnuniyet ve mekansal memnuniyet diizeylerinin erkeklerden ytiksek

oldugu saptanmistir.

Calisanlarin medeni durumlarinin farklilagmaya neden olmadigi, ilkokul

mezunu olan calisanlarin duygusal bagliliklarinin lise mezunlarindan diisiik, lisans
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istli mezunlarindan yiiksek oldugu, lisans iistii mezunu olan c¢aligsanlarin ise duygusal

bagliliklarinin egitim seviyesi diislik olan ¢alisanlarda diisiik oldugu tespit edilmistir.

Ortaokul mezunu ¢alisanlarinin zamansal memnuniyet diizeyleri, yiiksek
okul, lisans ve yiiksek lisans mezunlarindan yiiksek oldugu ve lise mezunlarin
zamansal memnuniyet diizeylerinin ise yiiksek okul, lisans ve yiiksek lisans
mezunlarindan yiiksek oldugu saptanmustir. Buna gore KOBI ¢alisanlarin egitim

durumlarn yiikseldikge zamansal memnuniyet diizeyleri diismektedir.

31-40 yas arasi calisanlarin duygusal baglilik boyutu 18-30 ve 41 yas istii
calisanlardan distiktiir. Normatif baglilik diizeyinde ise 41 yas istii galisanlarin
normatif bagliliklar1 18-30 tas arasi ve 31-40 yas arasi g¢alisanlardan yiiksektir.
Kisisel gelisim ve kariyer hedefleri bakimindan 31-40 yas aras1 bireylerin duygusal
bagliliklarinm diisiik olmast KOBI’lerin sahip oldugu gelisme potansiyeli sorunu
nedeniyle bu yas grubunun isten ayrilma egilimlerinin oldugu sdylenebilir. 41 yas
istli bireylerin ise bilgi birikimi ve ge¢mis deneyimleri nedeniyle daha rasyonel
kararlar ~ vermesi  normatif baghlik  diizeylerinin  yiikksek  olmasi ile

aciklanabilmektedir.

Isyerinde calisan sayisi arttikca calisanlarin duygusal baglilik ve normatif
baghiliklarimin yiikseldigi oldugu, devam bagliligin ise ¢alisan 46 ve daha fazla
calisan1 olan isyerlerinde calisanlarin daha az personel calisan isletmelerde
calisanlardan yiiksek oldugu tespit edilmistir. Normatif baglilikta ise 1-5 arasinda
kisin calistig1 isletmelerde calisanlarin normatif bagliliginin yiiksek oldugu, 21-45
aras1 calisanlarin normatif bagliliklarinin ise 1-5 ve 46 {izerinde c¢alisan1 olan
isletmede calisanlardan yiiksek ancak 6-10 ve 11-15 arasi kisi c¢alisan isletmelerde
calisanlardan diisiik oldugu saptanmistir. 16-20 kisi calisan isletmelerde calisanlarin

ise normatif baglilig1 46 ve tizeri ¢alisani olan isletmelerde galisanlardan yiiksektir.

46 ve lizerinde galisani olan isyerinde ¢alisanlarin mekansal memnuniyet

diizeyi 1-5 kisi, 6-10 kisi ve 11-15 kisi arasinda calisani olan isyerinde c¢alisanlarin
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diizeyinden yiiksektir. 46 ve iizeri calisan1 olan isyerinde c¢alisanlarin zamansal
memnuniyet diizeyi 1-5 kisi, 6-10 kisi ve 11-15 arasi calisan1 olan isyerinde
calisanlarin diizeyinden yiiksektir. Isyerinde c¢alisan sayisi arttikga calisanlarin
zamansal ve mekansal memnuniyet diizeylerinde yiikselis olmaktadir. Bu yiikselisi
46 ve iizeri calisan1 olan KOBI’lerin kurumsallasma diizeylerine baglanabilir. 21-45
kisi ¢alisan isyerinde ¢alisanlarin performans diizeyi, 1-50 kisi, 6-10 kisi ve 11-15
kisi ¢alisan isyerinde calisanlarin performans diizeyinden yiiksektir. 46 ve iizeri
calisan isyerinde kisi calisan isyerinde ¢alisanlarin performans diizeyi ise 1-50 kisi,
6-10 kisi ve 11-15 kisi calisan isyerinde c¢alisanlarin diizeyinden yiiksektir. Calisan
sayist artikca gorev ve sorumluluklarin belirli olmasi, is tanimlarinin yapilmasi ve
uzmanlagma calisanlarin  performanslarini  olumlu degerlendirmelerine neden

olmustur.

Satis boliimiinde c¢alisanlarin i stresi dilizeyleri hizmet boliimiinde
calisanlardan yiiksektir. Satis boliimii KOBI’lerin personel devir hizinin en yiiksek
boliimii olmasi nedeniyle bu bdliimde calisanlar siirekli olarak satis hedeflerine
ulasma baskis1 yasamaktadir. KOBI’lerde 1-5 yil arasi calisanlarin igsel ve dissal
stres diizeyleri 6-10 y1l arasi ¢alisanlardan diisiik tespit edilmistir. Calisma hayatinda
daha uzun siire ¢alisanlarda tiikenmisligin goriilmesi sik karsilagilan bir durum olarak

degerlendirilebilir.

Daha once calismamis olanlarin duygusal baghlik diizeyi 1-5 yil ve 6-10
yil arasi ¢alisanlardan yiiksektir. Daha 6nce bagka bir iste ¢alismayanlarin normatif
baglilik diizeyi, 1-5 yil arasi, 6-10 y1l aras1 ve 11-15 yil arasi ¢alisanlardan yiiksektir.
Daha 6nce calisma siiresi diistilkge calisanlarin baglilik diizeyleri yiikselmektedir.
Daha once caligmamis olanlarin digsal stres diizeyi 11-15 yil arasi calisanlardan
kiiciiktiir. Daha 6nce 1-5 yil arasi calisanlarin dissal stres diizeyi 6-10 yil aras1 ve 11-
15 yil aras1 ¢alisanlardan diisiiktiir. Daha 6nce 11-15 yil ¢alisanlarin dissal stres
diizeyi ise 16 yildan fazla ¢aligma siiresi olanlardan yiiksektir. Daha 6nce 1-5 yil

aras1 ¢alisanlarin igsel stres diizeyi 6-10 yil arasi, 11-15 yil arast ve 16 yil ve lizeri
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calisanlardan diisiiktiir. Calisma yili arttikga duygusal tiilkenme nedeniyle ¢alisanlarin

stres diizeyi artmaktadir.

Daha 6nce hi¢ ¢alismamis olanlarin ¢alisma performansi diizeyi, 1-5 yil
arast ve 6-10 yil arasi ¢alisanlardan yiiksektir. Daha 6nce 6-10 yil c¢alisanlarin

performans diizeyi, 11-15 yil aras1 ¢alisanlardan ise diistiktiir.

Orgiitsel baglilik, is stresi, i memnuniyeti ve calisan performansi alt
boyutlarina yonelik olarak yapilan korelasyon analizinde igsel ve dissal stres
boyutlar1 disinda biitiin boyutlarin birbiri ile pozitif yonde orta diizeyde anlamli bir
iliski bulunmaktadir. I¢sel ve dissal stres boyutlarinin ise yeterli diizeyde iliskisi
tespit edilememistir. Yapilan regresyon analizinde orgiitsel baglilik boyutlarinin tek
baslarina calisan performansim1 %34,0 oraninda acikladigi, is stresi boyutlarinin
%6,5 oraninda ve is memnuniyeti boyutlarinin ise %44,2 yapilan ¢oklu regresyon
modeli ile sirayla mekansal memnuniyet boyutu, duygusal baglilik ve normatif
baglilik boyutlarinin %47,0 calisan performansini agikladigi diger boyutlarin ise
Edirne I’inde KOBI’lerde calisanlarin performansinda etkisiz oldugu tespit

edilmistir.

Bireylerin egitim durumlar1 yiikseldikce zamansal i3 memnuniyet
diizeylerinin diismesi, durumsal farkindaliklarinin artmasi ile agiklanabilmektedir.
Bu anlamda bireylerin ¢alistiklar1 KOBI’lerdeki sosyal giivence sistemlerinin yasal
olarak yeniden ele alinmas1 ve KOBI ¢alisanlarina yonelik olarak vergi oranlarmin

ozellikle asgari ticretle ¢alisanlar agisindan yeniden diizenlenmesi yararli olacaktir.

Arastirmaya konu olan KOBI ¢alisanlariin %70,5’i 2.000 TL ve alt1 iicretle
calismas1 Tiirkiye’de oldukga sik rastlanilan bir durumdur. Ucret yetersizligi
nedeniyle Ozellikle galisma yasaminin en verimli dénemi olan 31-40 yas arasi
bireylerin duygusal bagliliklarinin  diistik olmas1 kariyer beklentileri ile
aciklanabilmektedir. Bu yas grubundaki bireylerin mesleki donanim ve bilgi birikimi

acisindan kendilerini yeterli hissetmelerine karsilik ekonomik dalgalanmalar
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nedeniyle kendilerini isletmelerinde g¢aligmak zorunda hissetmeleri agisindan isletme
sahiplerinin zamansal memnuniyeti gelistirmek i¢in yeni temel beceriler gelistirmesi,
personeli desteklemesi ve calisanlarla iyi iliskiler gelistirmesi performanslarini

arttiracak niteliktedir.

Isletmelerde calisan sayis1 arttika zamansal ve mekansal memnuniyet
diizeyinin yiikselmesi kurumsallasma siirecinin ne kadar Onemli oldugunu
gostermektedir. Tiirkiye’deki KOBI’lerin temel sorunu olan kurumsallasmanin
arttirllmasina yonelik ¢aligmalarin desteklenmesi ¢alisanlarin i memnuniyet
diizeylerini arttiracaktir. KOBI’lerin belirli diizeyde yonetimsel kural, ilke ve
normlara uygun olmasi, uzun ¢aligma saatlerinin diizenlenmesi, patron miidiirlerin
calisanlara yonelik davranislarini iyilestirmesi calisanlarin i memnuniyet diizeylerini
yiikseltebilmektedir. Arastirmada 46 ve iizeri calisan KOBI’lerde ¢alisan
performansmin artis kaydetmesi kurumsallasma siirecinin KOBI’ler acisindan ne
kadar 6nemli oldugunun altin1 ¢izmektedir. Bu yonde Edirne Ticaret Odasi’nin,
KOBI’lerde kurumsallagma, ikinci ve iiciincii nesil KOBI sahiplerine yonelik aile
anayasasi, yonetim devir planlamasi, kurumsal sorumluluk, profesyonellesme gibi
konularda akademisyenlerin destegi ile alan arastirmasi yapmasi ve KOBI’lere

destek vermesi yararli olacaktir.

Ozellikle satig boliimiinde ¢alisanlarin siirekli olarak satis hedeflerine yonelik
baski yasamalarinin Oniine gecilmesi performanslarini arttiracaktir. Bu yonde
yapilacak caligmalarin basarili olmasi i¢in satis personelinin desteklenmesi ve

ulasilabilir hedefler konulmasi etkili olabilir.

Calisanlarin  stres yasamalart ve duygusal tlikenmigliklerinin  Oniine
gecebilmek i¢in ozellikle calisma alanindaki fiziksel sartlarin yeniden diizenlenmesi,
calisanlarin sosyal hak ve dinlenme siirelerine uygun yonetim tarzi belirlenmesi etkili
olacaktir. Nitelikli isgiicii ile etkililik ve verimlilik anlayisinin benimsenmesi

isletmelerin sahip oldugu insan kaynaginin desteklenmesi ile saglanabilir.
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Cogunlugu aile isletmesi olarak tanimlanan KOBI’lerin kurumsallasma
diizeyleri oldukea diisiiktiir. Informal iliskilerin etkin oldugu bu isletmelerde ¢alisma
iliskilerinin diizenlenmesi i¢in Edirne Sanayi Odasi ve Edirne Ticaret Odasi’nin
faaliyetleri 6nem kazanmaktadir. Gerek sektorel gerekse yerel olarak calisma
iligkilerinin diizenlenmesi i¢in c¢alisan psikolojisi, verimlilik, performans, etkili
iletisim ve kurumsal yonetim ilkeleri gibi alanlarda egitim ve seminer ¢alismalarinin

diizenlenmesi 6nem kazanmaktadir.

KOBT’lerin ¢alisan performanslarini arttirmak icin calisanlarin iist yonetim
tarafindan desteklenmesi, bireysel olarak c¢alisanlarin beklenti ve sorunlarinin etkili
iletisim yontemleri ile belirlenmesi, orgilitsel baglilik agisindan aidiyet duygusunun
gelistirilmesi i¢in ¢alisana yonelik siirekli iyilestirme ¢aligmalarinin yapilmasi yararh
olacaktir. Calisanlarm KOBI’lerin  verimliligi ve performansma katkida
bulunabilmesi i¢in duygusal yonden desteklenmesi, karar alma siireglerine

katiliminin saglanmasi ve kurumsallagma yararli olacaktir.

KOBI’ler igin hem avantaj hem de dezavantaj olabilen o6zelliklerin iyi
yonetilebilmesi i¢in ozellikle biiylime asamasinda kurucu yoneticilerinin duygusal
kararlar almasi, isletmenin ice doniik yapisi, degisme nispeten kapali bir
muhafazakar davranis sergilemeleri kurumsal yapilarin1 tamamlayamamalar1 ve aile
tiyelerinin dogal olarak isletmenin calisan1t ya da yoneticisi olmast ozelliklerinin
incelenmesi Onemlidir. Aile isletmelerinin kurulusundan itibaren bir hayat dongiisii
bulunmasi nedeniyle doniistim c¢alismalarinin akademik olarak da arastirilmasi ve

desteklenmesi gerekmektedir.

Orgiitsel baglilik, is memnuniyeti is stresi ve is performansi agisindan
yapilacak arastirmalarda, ¢alisanlarin diislincelerinin daha detayli 0grenilebilmesi
icin yart yapilandirilmis soru teknigi ile miilakat yonteminin secilmesi ¢alisanlarin
igyerindeki tutum ve davramiglart ile verimlilikleri arasindaki iligkinin tespit
edilebilmesi i¢in yoneticilere yonelik is performansi 6lgeklerinin kullanilmasi farkli

calismalarin gergeklestirilmesinde kullanilabilir.
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EKLER

EK-1: Arastirma Kapsaminda Kullanilan Anket Formu
ANKET FORMU

Saym Katilimer;

Bu anket, Trakya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Girisimcilik Anabilim Dalinda
yiirlitmekte oldugumuz Yiksek Lisans Tez Caligmasina veri saglamak amaciyla hazirlanmustir.
Anketin amaci; Orgiitsel baglilik, is memnuniyeti ve stres diizeyinin ¢aliganlarin performanslari
iizerinde etkisinin bulunup bulunmadiginin belirlenmesine yoneliktir.

Yiriitilmekte olan ¢aligmanin sonuglari, anket sorularina verilecek cevaplardan olugacaktir.
Vereceginiz cevaplar kesinlikle baska bir amag¢ igin kullanilmayacaktir. Caligmamiza zaman
ayirdiginiz ve degerli goriislerinizi paylasma nezaketinde bulundugunuz igin tesekkiir ederiz.

Tung DIGIN _ Dog. Dr. {lknur KUMKALE

Yiiksek Lisans Ogrencisi Tez Danigmant

tuncdigin@hotmail.com ilknurkumkale@gmail.com
1. BOLUM

Arastirma sonucunda elde edilecek verilerin farkli 6zelliklere sahip ¢alisanlar agisindan degerlendirilerek, bu
kapsamda karsilastirmalar yapilabilmesi i¢in sizinle ilgili asagidaki bilgilere ihtiya¢ duyulmaktadir. Liitfen Kisisel
bilgilerinizin yer aldig1 asagidaki boliimii eksiksiz olarak doldurunuz.

1-CINSIYETINiZ ( ) ERKEK ( ) KADIN

2-MEDENi DURUMUNUZ ( ) BEKAR ( )EVLI

3-EGIiTiM DURUMUNUZ ( ) ILKOKUL () ON LISANS (2 Yillik MYO)
() ORTAOKUL () LISANS (4 Y1llik Fakiilte)
( )LISE ( ) LISANSUSTU

4-YASINIZ

5-ISYERINiZDEKi TOPLAM

CALISAN SAYISI ...

6-CALISTIGINIZ ALAN ( ) URETIM () SATIS () HIZMET

8- STATUNUZ () YETKILI (Miidiir, Sef, v.b.) () YETKISIZ (Belirtiniz)

9-BU iSYERINDE GECEN
CALISMA SURENIZ

10-ONCEKI ISYERLERINDE
GECEN CALISMA SURENiIZ

11-AYLIK TOPLAM
GELIRINIZ (Ortalama)



mailto:tuncdigin@hotmail.com
mailto:ilknurkumkale@gmail.com
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2. BOLUM

Asagida isiniz ve ¢alistiginiz isletme ilgili ifadeler yer almaktadir. Liitfen asagidaki
ifadelerin her birine, kendi diisiince ve goriisiiniize uyan cevap seceneginin
karsisina X seklinde isaretleyerek cevap veriniz.

KESINLIKLE

KATILMIYORUM

KATILMIYORUM

FiKRIM YOK

KATILIYORUM

KESINLIKLE

KATILIYORUM

1-Kariyer hayatimin geriye kalanini bu isletmede gegirmekten mutluluk duyarim.

2-Calistigim isletmenin problemlerini kendi problemlerim gibi hissediyorum.

3-Bu isletmede kendimi “ailenin bir pargasi” gibi hissediyorum.

4-Bu isletmeye kars1 duygusal bir aidiyet duygusu hissediyorum.

5-Calistigim isletmeye kars1 giiclii bir aidiyet duygusu hissediyorum.

6-Calistigim isletmeden digaridaki insanlara gururla bahsediyorum.

7-Su an bu isletmeden ayrilmam, bundan sonraki hayatimda maddi zarara ugramama
neden olur.

8-Su an bu isletmede kalmam, istekten ziyade gerekliliktir.

9-Bu igletmeden ayrilmayr diisiinmek i¢in ¢ok az se¢im hakkina sahip olduguma
inaniyorum.

10-Benim i¢in bu isletmeden ayrilmanin olumsuz sonug¢larindan biri de, bagka bir
igyerinde burada sahip oldugum olanaklar1 saglayamama ihtimalidir.

11-Baska bir is ayarlamadan bu isletmeden ayrildigimda neler olacagi konusunda
endise hissediyorum.

12-Bu isletmede ¢aligmaya devam etmemin dnemli nedenlerinden biri de, ayrilmamin
kisisel fedakarlik gerektirmesidir.

13-Benim avantajima olsa bile, calistigim isletmeden simdi ayrilmak bana dogru
gelmiyor.

14-Bu isletme benim sadakatimi hak ediyor.

15-Bu isletmeden simdi ayrilmanin, burada ¢alisan diger insanlara karsi duydugum
sorumluluklar nedeniyle yanlig olacagini diisliniiyorum.

16-Caligtigim igletmeye ¢ok sey bor¢luyum.

17-Bu isletmeden simdi ayrilirsam sugluluk hissederim.

18-Isim, sagligim dogrudan etkilemeye yatkindir.

19-Oldukga biiyiik bir gerilim altinda ¢aligtyorum.

20-Isimden dolay1 kendimi asabi hissediyorum.

21-Farkli bir iste ¢alistyor olsam, sagligim muhtemelen daha iyi olur.

22-Isimle ilgili sorunlar uyku sorunu yasamama neden oluyor.

23-Isyerimde diizenlenen toplantilar dncesinde kendimi gergin hissediyorum.

24-Evde oldugum zamanlar bagka isler yapiyor olsam da siklikla isimle ilgili konular1
diisiiniiyorum.

25-Isim gelecegimi giivence altina aliyor.

26-Su anki isim yeterli maas ve yiikselme sans1 veriyor.

27-1sim kisisel gelisim ve yiikselme sagliyor.

28-Isimi yaparken takdir edildigimi hissediyorum.

29-Isimden gercekten haz aliyorum.

30-1s degistirmeyi diisiinmiiyorum.

31-Cogu zaman isim konusunda istekliyimdir.

32-Patronum beni destekler ve bana yol gosterir.

33-Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.

34-Hedeflerime fazlasiyla ulagirim.

35-Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan eminim.

36-Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢6ziim tiretirim.
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EK-2: Olgek Izinleri
Orgiitsel Baghlik Olcegi

Re: Olcek Kullanma Izin Talebi Hakkinda. b ox

Nizamettin DOGAR (ndogar92@gmail.com)  Kigllere ekle 26122015

Kime: tuncd ¥

Tunc bey olcegi kullanabilirsiniz elbette. lyi calismalar.
Nizamettin DOGAR

26 Ara 2015 12:07 tarihinde "tunc d" <tuncdigin@hotmail.com> yazd::

Sayin Nizamettin DOGAR:

Trakya Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Girisimcilik Anabilim Dalinda egitimine devam etmekte olan bir yiiksek lisans drencisiyim.
“Orgiitsel Baghlik, Iy Memmuniyeti ve Stres Dilzeyinin Calisan Performans: Uzerindeki Etkisi: KOBI'lerde Bir Arastma” konulu yiiksek lisans tez
calismamda doktora tezinizde kullandigimz “Orgiitsel Baghlik Olcegini kullanmak icin izninizi istiyorum.

Geregimi bilgilerinize arz edenm.
Saygilarmla,

Tung DIGIN

Trakya Unv. Sos. Bil. Enstitiisii Girigimcilik Anabilim Dali

Is Memnuniyeti Ol¢egi

Re: Olcek Kullanma Izin Talebi Hakkinda. Y x

Doruk TURKER (doruk.turker@yahoo.com)  Kisilere ekle 18.12.2015

Kime:tunc d ¥

Sayin Tung Bay,
Yiksek Lisans Tezimde kullanmig oldudum "ig Memnuniyeti Olgeﬁi" ni kullanabilirsiniz

Iyl caligmalar
Doruk TURKER

On Thursday, December 17, 2015 5:01 PM, tunc d <tuncdigin@hotmail.com= wrote

Sayin Doruk TURKER;

Trakya Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiist. Girisimeilik Anabilim Dalinda egitimine devam etmekte olan bir viiksek lisans dgrencisiyim. “Orgiitsel
Baghitk, Iy Mempuniveti ve Stres Diizeyinin Caligan Performanst Uszerincleki Etiisi: KOBI'lerde Bir Aragtrma” konulu viksek lisans tez caligmamda viksek
lisans tezinizde kullandiginiz “Ts Memnuniyeti Olcedi ni kullanmak icin izninizi istiyorum.

Geregini bilgilerinize arz ederim.

Saygilanmla,

Tung DIGIN
Trakya Unv. Sos. Bil. Enstitiisii Girisimcilik Anabilim Dali
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Is Stresi Olcegi

Re: Olcek Kullanma Izin Talebi Hakkinda, X

Efe Efeoglu (efecglu@adanabtu.edu.tr)  Kigilere ekle 17.12.2015

Kime: tuncd ¥

Tung Bey merhaba,
Olgedi kullanmanizda bir sakinca yoktur. Incelidiniz igin tesekkir ederim.
Iyi calismalar,

Doc.Dr.Efe EFEOGLU

Adana Bilim ve Teknoloji Universitesi

Isletme Fakiiltesi/Yanetim ve Organizasyon ABD
Yabanci Diller Yuksekokul Midard
efeoglu@adanabtu.edu.tr
hittp://web.adanabtu.edu.tr/efeoglu

Efe EFEOGLU,PhD.

Associate Prof. of Management
Director of Foreign Languages School
efeoglu@adanabtu.edu.tr
hitt://web.adanabtu.edu.tr/efeoglu

Calhisan Performansi (")lgegi

Re: Olcek Kullanma [zin Talebi Hakkinda. o

Tuba (tbuyukbese@yahoo.com) Kigilere ekle 26.12.2015

Kime: tunc d ¥

Olgek degisik calismalarda kullanilmis olup bana ait degildir. Kaynak géstererek kullanabilirsiniz. Basarilar
iPhone'umdan ganderildi

26 Ara 2015 tarihinde 14:57 saatinde, tunc d <tuncdigin@hotmail.com> sunlan yazd::

Sayin Tuba BUYUKBESE;

Trakya Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitisi, Girigimcilik Anabilim Dalinda egitimine devam etmekte olan bir yiiksek lisans drencisiyim. “Orgiitsel
Baghiik, [s Memnuniyeti ve Stres Diizeyinin Calisan Performansi Uzerindeki Etkisi: KOBI'lerde Bir Aragtirma” konulu yiiksek lisans tez calismamda doktora

ey

tezinizde kullandiginiz “Calisan Performansi Glgegi”ni kullanmak icin izninizi istiyorum.

Geregini bilgilerinize arz ederim.
Saygilarimla,

Tung DIGIN



