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YEMIN METNI

Yiiksek Lisans olarak sundugum “Sirket Akademilerinin Calisan performansi,
Is Tatmini ve Orgiitsel Bagliliga Etkisi” adl1 ¢aligmanin, tarafimdan bilimsel ahlak ve
geleneklere aykir1 diisecek bir yardima bagvurmaksizin yazildigini ve yararlandigim
eserlerin bibliyografyada gosterilen eserlerden olustugunu, bunlara atif yapilarak

yararlanmis oldugumu belirtir ve bunu onurumla dogrularim.

03/05/2019
Suray OZTURK



OZET
SIRKET AKADEMILERININ CALISAN PERFORMANSI, iS
TATMININE VE ORGUTSEL BAGLILIGA ETKIiSi

Son yillarda yapilan aragtirmalarda orgiitlerde insan kaynagina verilen dnemin arttigi
goriilmektedir. Orgiit yoneticilerinin 6zellikle de insan kaynaklar1 departmanlarinin en
cok onemsedigi hususlardan birisi de ¢alisanlarin kisisel gelisimlerine verilen 6nemdir.
Giiniimiizde Avrupa iilkelerinde siklikla kullanilan Kurumsal Universite ya da Kariyer
Akademileri adlariyla anilan yeni bir kavram iilkemizde de literatiire girmeye
baslamigtir. Bu arastrmanin amaci Orgiitler tarafindan ¢alisanlarin gelisimi igin
kurulan Kurumsal Akademilerin, ¢alisan performansi, is tatmini ve orgiitsel baglilik

diizeyleri lizerindeki etkisini belirlemek ve 6nemini ortaya koymaktir.

Arastirmada ¢alisan performansi, is tatmini ve orgiitsel baglhilik boyutlar1 arasindaki
nedensellik iliskileri degiskenlerin alt boyutlariyla birlikte incelenmis ve bu degisenler

iizerinde Kurumsal Akademilerin etkisi arastirilmistir.

Aragtirmada anket yontemi kullanilmistir. Anketler ti¢ farkli 6lgek ve demografik
sorularm yer aldig1 4 boliimden olusmaktadir. Arastirmada Karakum (2005) tarafindan
gelistirilen is performans o&lgegi, Hackman ve Oldham’mn (1980) Is o6zellikleri
anketinden uyarlanan ve Tiirk¢eye Basim ve Sesen (2009) tarafindan gevrilen is
tatmini Slgegi ve Jaworski ve Kohli (1993) tarafindan gelistirilen Orgiitsel baglilik

Oleegi kullanilmastir.

Arastirmanin 6rneklemi kariyer akademilerinde yer alan ya da almayan c¢alisanlardan
agirlikli olarak Manisa ve Istanbul illerinde elektronik alaninda 6zel sektdrde faaliyet
gosteren isletmelerden olusmaktadir. Bunun yaninda Ankara ilinde savunma
sanayinde faaliyet gdsteren ve Izmir ilinde lojistik sektoriinde faaliyette bulunan
isletmeler tarafindan da yapilan anket calismasina destek saglanmistir. Arastirmaya
katilan isletmelere toplamda 300 adet anket dagitilmistir. Dagitilan anketlerin 247
adedi yanitlanmistir. Arastirmamizda cinsiyet, yas, egitim durumu, pozisyon, firmada
ki ¢aligma siiresi, toplam calisma siiresi, medeni durum, calisilan boliim ve mezun

olunan fakiilte olmak tizere 9 adet demografik faktdr bulunmaktadir. Mezun olunan
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fakiilte hari¢ digerleri analize tabi tutulmustur. Demografik degiskenler ile calisan
performansi, is tatmini ve orgiitsel baglilik degiskenleri arasindaki iliski incelenmistir.
Cinsiyet ve medeni duruma iliskin analizler T-testi ile gergeklestirilirken, diger

demografik faktorlere iliskin analizler Anova testiyle yapilmistir.

Aragtirmamiz neticesinde sirket akademilerinde yer alan ¢alisanlar ile yer almayan
caliganlar arasinda yapilan T-testi sonucunda orgiitsel baglilik, gérev performansi ve is
tatmini boyutlarinda anlamli bir farklilik goriilmemistir. Sadece baglamsal performans
boyutunda anlamli farklilik oldugu goriilmiistiir. Arastirmanin yapildig: iller itibariyle
belirli sinirlarin olmas1 ve akademiye sahip sirketlerin azlig1 sebebiyle arastirma
sonucunda sirket akademilerinin calisanlar iizerinde yeterli etkiye sahip olmadigi
goriilmiistiir. Arastrmanin diger bir hipotezinde sirket akademilerine ya da yonetici
akademilerinde bulunma durumu incelenmis ve sirket akademilerine katilan
calisanlarin orglitsel baglilik, baglamsal performans ve tatmin diizeyleri yonetici

akademilerinde yer alan ¢alisanlara gore daha ytliksek oldugu goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Kurumsal Akademi, Calisan Performansi, Is Tatmini,
Orgiitsel Baglilik, Sirket Akademisi.



ABSTRACT

APPRAISING EMPLOYEE PERFORMANCE, JOB SATISFACTION,
ORGANIZATIONAL COMMITMENT OF CORPORATE ACADEMY

Recent Studies has shown that the giving importance to Human Resources has
been raised. One of the most important issues that Organizational management gives
importance is personal development. Lately, a new concept has begun to take place in
literature with the names of Career Academy or Institutive University in Europe. The
aim of this study is to reveal effect of Institutive Academies created for personal
development on organizational commitment, job satisfaction, and employee

performance.

In this study, casuality relationship among employee performance, job
satisfaction and organizational commitment are analysed with sub-dimensions and the

effects of Institutive Academy on these changing cells are searched.

Survey is used in this study. The survey is formed as four sections that consist
of demographic questions and three different scales. The scales that are used on this
study are job performance scale by Karakum (2005), job satisfaction scale by
Hackman and Oldham (1980) that was translated into Turkish by Basim and Sesen

(2009), organizational commitment scale by Jaworski and Kohli (1993).

The sample of the study is composed of private enterprises operating in
electronic area mainly in Manisa and Istanbul provinces employees who are in career
academies or not in the career academies. In addition, support was provided for the
survey conducted by the enterprises operating in the defense industry in Ankara and
operating in the logistics sector in the province of Izmir. A total of 300 questionnaires
were distributed to the enterprises. Of the distributed questionnaires, 247 were
answered. In our study, there are 9 demographic factors including gender, age,
educational status, position, working time in the company, total working time, marital

status, department worked and faculty graduated. Except for the faculty graduated,
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others were analyzed. The relationship between demographic variables and employee
performance, job satisfaction and organizational commitment variables were
examined. While analysis of gender and marital status were performed by T-test,
analyses of other demographic factors were performed with Anova test.

As a result of our research, there was no significant difference in the
dimensions of organizational commitment, task performance and job satisfaction as a
result of the T-test performed between employees in the company academies and those
who do not participate. Only a significant difference was found in the contextual
performance dimension. Due to the fact that there are certain boundaries because of
the provinces where the research was conducted and because of the lack of companies
with academies, it is seen that the academies have no effective effect on the
employees. In another hypothesis of the study, the existence of the company
academies or the executive academies was examined and the organizational
commitment, contextual performance and satisfaction levels of the employees
participating in the company academies were higher than the employees in the

executive academies.

Key words: Institutive Academy, Employee Performance, Job satisfaction,

Organizational Commitment, Corporate Academy.
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GIRIS

Glinlimiizde yasanan teknolojik gelismeler 1s181inda Grgiitlerin insana, insanin
beklentilerine ve davranislarma verdigi Onemin giderek arttigi goriilmektedir.
Isletmeler, rekabet ortaminda ayakta kalabilmek ve verimliliklerini maksimum
seviyeye cikarabilmek icin insan kaynagma git gide Onem vermektedirler.
Calisanlarm, istek ve ihtiyaglar1 karsilandik¢a, ¢alisanlara egitim ve gelisme firsatlari
sunuldukca isletmelerine olan katkilarmin arttigi yapilan arastirmalarda da

gorilmiistiir.

Orgiitlerin basarilarinin altinda yatan en 6nemli faktdrlerden birisi de
calisanlarm yaptiklar1 isten tatmin olma dereceleridir. Isten tatmin olma derecesinin
diisiik olmasi, bireyin yaptigi isten keyif almadigi anlamma gelebilir. Bu bireylerde
devamsizlik ve isten ayrilma niyeti gibi olumsuz durumlarin meydana gelebildigi
goriilmektedir. Tatmin duygusu artan bireylerinse orgiite olan bagliliklarinin da
artacagi ve bu olumlu durumun bireyin is performansi tizerinde olumlu bir etkiye

sahip olacag diisiiniilmektedir.

Bireylerin, performans, tatmin ve baghliklarim1 arttirmanin en o6nemli
yollarindan biri de ¢alisanlarin bilgi ve egitim diizeylerini arttirmaktan gegmektedir.
Gilintimiizde giderek 6nem kazanan 6grenen organizasyonlar baglaminda son yillarda
tilkemizde de siklikla duyulan sirket ya da kurumsal akademileri, ¢alisanlarin bilgi ve
egitim diizeylerini gelistirmeye yOnelik olarak kurulan ve dikkati ¢eken yapilar

olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Rekabet ortaminda Orgiitlerin, diger Orgiitlerin 6niine gecebilmek amaciyla
kendi biinyelerinde ya da 0zel bir iiniversite ile anlagmak suretiyle olusturduklar1 bu
akademiler sayesinde sirketler ve Orgiitler, yetismis insangiicii ihtiyacinin

karsilanmasini ve daha iyi egitimli personellere sahip olmay1 hedeflemektedir.

Diger taraftan, is tatmini, ¢alisan performansi ve drgiitsel baglilik ile ilgili bu
kavramlarin birbirleriyle olan iligkileri {izerine bir¢ok arastirma goze carpmaktadir.
Ancak literatlire yeni giren sirket akademileri ya da kurumsal akademiler ile s6z

konusu kavramlarin iligkisini ortaya koyarak yapilmis bir ¢calismaya rastlanmamastir.

1



Amacimiz bu alanda literatiirde bulunan eksiklige katkida bulunmaktadir. Bu
calisma ile isletmelerin biinyelerinde bu tip yapilanmalara neden ihtiyag
duyuldugunun, islevlerinin ve hedeflenen katkilarmin neler oldugunun anlasilmasina

yardimci olacagi diistiniilmektedir.

Calisma ii¢ bolimden olusmaktadir. ilk bolimde ¢ahisan performansi, is
tatmini ve orglitsel baghlik kavramlarinin tanimlari, alt boyutlar1 ve birbirleriyle olan
iliskileri ele alinmugtir. Ikinci bdliimde ise Sirket akademilerinin ve ya Kurumsal
akademilerin dogusu, tanimi, yurtdist ve iilkemizde bulunan 6rnekleri ele alinmistir.
Arastirma giiniimiizde sayist hemen hemen her alanda artan akademilerin 6zel
sektorde faaliyet gosteren ve dort ilde, ozellikle Manisa ve Istanbul agirlikli

isletmeler 6rnekleminde incelenmistir.

Aragtirmanm {i¢linci bolimiinde ise demografik degiskenlerin c¢alisan
performansi, ig tatmini ve orgiitsel baglilik boyutlar1 lizerindeki etkisiyle birlikte
sirket akademilerinin, g¢alisan performansi, is tatmini ve Orgiitsel baglihiga etkisi

incelenmistir.



BiRINCI BOLUM

CALISAN PERFORMANSI, iS TATMINi VE ORGUTSEL BAGLILIK
KAVRAMLARI

1.1. Cahsan Performansi

Gilintimiizde insan kaynaklar1 yonetiminde en ¢ok arastirilan konulardan birisi
calisan performansidir. Isletmelerin rakipleriyle miicadele edebilmesi ve gelisim
gosterebilmesi ¢alisanlarmin  gosterecegi performansa baghdir. Bu sebeple
yoneticilerin dncelikli amaci ¢alisanlarin performansmni arttirmak suretiyle isletmede
verimlilik artis1 saglamaktir. Performansin temelinde hedefler ve amaglar vardir
(Inuwa, 2016 , s. 93). Isletmenin kar elde etmek, pazar paymi genisletmek, kalitesini
arttrmak ve tiikketici memnuniyetini yiikseltmeye calismak Orgiitsel hedefleri
arasinda yer almaktadir. Calisanin, belirlenen hedef ve amaclara ulasabilmek icin
sarf ettigi emek ve yetenekleri sayesinde elde ettigi basar1 duygusu ise bireysel
hedefler arasinda yer almaktadir (Corbacioglu, 2018, s. 44). Asagida performans

kavramina iligkin bazi tanimlara yer verilmistir:

Performans, oOrgiitte faaliyette bulunan calisanlarin isletmede gostermis
oldugu caba ve gayretlerin bir gostergesidir. Bagka bir deyisle performans, ¢aliganin
calisma arkadaglariyla birlikte belirlenen hedeflere ulasyp ulasamadigmin
gostergesidir (Tayfun & Catir, 2013, s. 120). Performans, verilen gorevi yerine
getirme, bir igi bagsarma, isi becerebilme kabiliyeti anlamlarma gelmektedir (Kesen,

2015, s. 540).

Performans, bireyin sahip oldugu yetkinlik ve becerileri, verilen gorev ve
sorumluluklar1  yerine getirebilmek i¢in  kullanabilme yetenegi olarak
tamimlanmaktadir.. Isletmelerin biiyiiyiip gelismesinde insan faktdriiniin &nemi
biiyiiktiir. Isletmelerin gelisen ve degisen rekabet ortamma ayak uydurabilmeleri
calisanlarin performans ve verimliligine baghdir. Giinlimiizde performans kavrami

orglitiin bliylimesi a¢isindan oldukc¢a 6nemli hale gelmistir.



Calisan performansi, bireyin ihtiyaglar1 yoniinde verilen gorev ve
sorumluluklar: eksiksiz ve tam olarak yerine getirmesidir. Bireyin egitim seviyesi,
verilen ige dair gosterdigi davranis bigcimi, fiziksel kosullar, psikolojik unsurlar ve

bireyin yetkinlikleri ¢alisan performansini etkileyen faktorlerdir (Yavuz, 2018, s. 16).

Calisan performanst hakkinda goriildigi gibi bircok farkli tanim
bulunmaktadir; fakat ¢ok yonlii bir kavram olmasi sebebiyle net bir tanim yoktur.
Son zamanlarda rekabet ortaminin da artmasiyla insan giiciine duyulan ihtiya¢ artmis

ve c¢alisan performansi daha 6nemli hale gelmistir.

1.1.1. Cahsan Performansimi Etkileyen Faktorler

Isletmelerin degisen ve gelisen rekabet ortamma ayak uydurabilmelerini,
diger isletmelerle miicadele edebilmelerini saglayan en 6nemli unsur insan giictidiir.
Bu da calisan performansina duyulan ihtiya¢ ve 6nemi arttirmaktadir. Bu sebeple
performansi etkileyen belli bash faktorler vardir. Bunlar (Aktas & Giirkan, 2015, s.
141-142);

e Yetenek, calisanlarin sahip olduklar1 fiziksel ve ruhsal 6zelliklerin tamamini
ifade etmektedir. Bireyin yeteneklerini aktif kullanip isletmede verimli
olabilmesi i¢in yetenekleriyle Ortiisen ise yerlestirilmis olmasi gereklidir (Kir,
2018, s. 56). Aksi halde sahip oldugu bilgi ve tecriibeleri isine aktaramayan

bireyde motivasyon ve performans diisiikliigli olmas1 kagmilmazdir.

e (Calisma sartlar1 ve calisan giivenligi, orgiitlin fiziksel sartlarinin ¢aliganlara
uygun olmasi ¢alisanlar tizerinde olumlu etki yaratacag: i¢in, yaptiklari iste
daha ozverili olmalarim1 saglayacak, dolayisiyla da calisan performansini
arttiracaktir. Ayni sekilde calisanlarin sagligina onem veren ve koruyucu
onlemler alan isletmelerde motivasyon ve performans artist miimkiin hale

gelebilecektir (Kiling, 2016, s. 79).



Isletme yapis1 ve yonetim bi¢imi, isletmelerin belirledigi kural ve politikalar
acitk ve belirgin olmalidir. Alinan kararlar calisanlarla paylasilmali ve
calisanlarin da karar Oncesinde fikirleri alinmalidir. Bu sayede g¢alisanlarin
bilgi ve tecriibelerini gelistirme imkani saglanmis olur; bunda asil amag
performans artigidir. Yoneticilerin ¢alisanlar lizerindeki otoritesi, ¢alisanlara
kars1 sergilemis oldugu adil tutum, kararlara katilma imkan1 vermesi, terfi ve
icretlendirme politikas1 c¢alisanlar {izerinde olumlu etki yaratacagi ic¢in

motivasyon ve verimlilik artis1 saglayacaktir (Tsang, 2007, s. 272).

Egitim, calisanlarin mevcut bilgi ve tecriibelerinin isin gerektirdigi sekilde,
cesitli egitimler sayesinde gelistirilmesi ve gii¢lendirilmesi faaliyetlerinin
biitiiniidiir. Isletmede kalifiye eleman sikintismin giderilebilmesi i¢in egitim
faaliyetleri son derece onemlidir. Iyi bir egitim sisteminin bulunmasi
calisanlarin ise olan 6zverisini ve is tatminini arttiracaktir (Kiling, 2016 , s.

80).

Yiikselme imkani ve kariyer gelisimi, Orgiit i¢indeki yiikselme olanaklar1
calisandan calisana farklilik gostermektedir. Baz1 ¢alisanlar yiikselmeyi mevki
ve sayginlik olarak goriirken bazilar1 da maas artis1 ve daha iyi sartlar olarak
gormektedir. Orgiitte adil bir yiikselme sisteminin bulunmasi c¢alisanlar
acisindan son derece dnemlidir. Kariyer planlama ¢alisan motivasyonunu ve is
tatminini arttirict bir unsurdur. Kariyer planlarin1 orgitteki  yiikselme
olanaklarma baglayan ¢alisanlarm, kariyer hedeflerine ulasabilmeleri, tatmin

duygularini ve performanslarini arttiracaktir (Kir, 2018, s. 58).

Odiillendirme sistemi ve performans degerlendirme, ¢ahsanlar, yaptiklari
islerin ve harcadiklar1 emegin karsilimni almak isterler. Harcanan emek
karsiliginda iicret ve kademe artisinin saglanmasiyla motivasyon artisi
saglanir. Bu sebeple, odiillendirme sisteminin varligi isletmede 6nemli bir
unsurdur. Odiillendirme sisteminde iicret artisi tek basina yeterli olmayabilir.
Calisanlara kararlara katilim olanagi ve yaptiklar1 iste uzmanlagsma imkani
saglandig1 takdirde calisanlarda tatmin duygusu da artacaktir (Celik & Celik,
2008, s. 373). Bir isletmede g¢alisanlarin kendini gelistirme, yaptiklari iste



uzmanlagma ve kariyer olanaklarinin bulunmasi ¢alisan agisindan son derece
onemlidir. Harcadiklar1 emegin karsiligini alacaklarmi bilmeleri, ¢alisanlarin
motivasyonunun artmasma imkan saglayacaktir. Ayni1 zamanda bireyin
gostermis oldugu {iistiin performansin yOneticiler tarafindan adil bir sekilde
degerlendirilerek odiillendirilmesi performans artisi agisindan olduk¢a 6nemi

bir unsurdur (Aydin, 2010, s. 40).

Etkinlik, bir isletme i¢in etkinlik, isletme amaglarinin yerine getirilebilmesi

icin eldeki kaynaklarin en verimli bigimde kullanilabilmesidir.

Etkinlik, isletmenin ileriye doniik amaclari, hedefleri ve olas1 riskler igin
almas1 gereken onlemler dogrultusunda belirlenen sirket politikalarmin ne
Olciide yerine getirildigini gosterir. Etkinlik, elde edilen ¢iktilarin basarisina
baghidir (Can, 2010, s. 4). Etkinligin belli basli faydalar1 asagidaki bi¢imde

Ozetlenebilir;

e  Uriin kalitesini kontrol etmeyi saglar.

e Basariy1 amaglar.

e Gelecege yonelik biitce ve plan hesabini kolaylastirir.

e Fayda maliyet analizi yaparak fiyatlandirmaya destek olur.

e Calisan performansimin belirlenmesine yardimci olur (Teke, 2017, s. 55).

Bir igletmede etkinligin 6l¢iilmesi, isletmenin hedeflerine ne Slgiide ulastigini
belirleme ve eksiklerini giderme imkéani tanir. Bu sebeple performans

acisindan etkinlik 6nemli bir unsurdur (Akal, 2005, s. 39).

Verimlilik, isletmeye giren hammaddeler ile bu hammaddelerin islenmesi
sonucunda ortaya c¢ikarllan mamullerin basar1 oranidir. Bir baska deyisle,
harcanan emek, sermaye ve teknoloji karsiliginda elde edilen iirliin ve
hizmetlerin basarisim orgiite en iyi sekilde gdsteren faktordiir (Ozmutaf, 2007,
s. 46). Orgiitin basarisinin  saglanabilmesi igin o©ncelikle, etkin bir
organizasyon yapisinin bulunmasi gereklidir. Etkin bir yOnetim sistemine

sahip olmayan orgiitlerde verimlilik diiser. Isletmede makine techizatlarinm ve



insan faktoriiniin iyi bir sekilde kullanilmasi, igletmenin diizgiin yonetilmesi
verimlilik artig1 saglar. Verimlilik ve ¢alisan performansi arasinda pozitif bir

iliskiden bahsetmek miimkiindiir (Ekici, 2002, s. 56).

e Kalite, orgiitlerin basarisinin ana belirleyicisi miisterilerdir. Kalite, tiretilen
mal ve hizmetlerin miisteri istekleri dogrultusunda iiretilip iretilmediginin
gostergesidir.  Kalite, calisanlarin performansma bagli bir unsurdur.
Miisterilerde Kaliteli iiriin ve hizmet standardim1 ve algismi olusturan
isletmeler rakiplerine karsi biiylik avantaj elde etmektedir. Kalite, isletme

acisindan maliyeti de diisiiren bir unsurdur.

e Tutumluluk kavrami, eldeki kit kaynaklarin kullanilmasiyla minimum maliyet
planlamasi yapilarak maksimum faydanin saglanmasi olarak tanimlanabilir.
Tutumluluk kavrami maliyet unsurunu igermesi sebebiyle performansi

etkileyen temel bir unsurdur (Akal, 2005, s. 5).

e Motivasyon, ¢alisanin istek ve ihtiyaclar1 dogrultusunda is yapma isteginin
isletmenin de katkisiyla arttirilmasidir. Calisan, harcadigi emek karsiliginda
isletme tarafindan bazi ihtiyaglarmin karsilanmasmi bekler. Bu beklentilerin
giderilme orani, performans ve motivasyon derecesini belirler. Calisan
beklentilerinin yerine getirilme orani arttik¢a, motivasyon ve performans artisi
gozlenir. Aksi halde ise ihtiyacglar1 karsilanmayan birey motivasyon ve

performans diisiikligii yasar (Akay, 2017, s. 38).

1.1.2. Cahsan Performansinin Boyutlar

Performans kavramimi anlayabilmek i¢i onu meydana getiren boyutlar:
incelemek gerekir. Yapilan literatiir taramasinda iki tiir performans boyutundan s6z

edilmektedir. Bunlar; gérev performansi ve baglamsal performanstir.

Gorev performansi, calisganin Orgiitte iistlendigi gorevleri ve bu gorevleri
yerine getirmesi sonucunda elde ettigi performans olarak nitelendirilmektedir. Gorev

performansi yapilan iste mesleki agidan uzmanlagmayi ifade etmektedir.



Mesleki acgidan yeterli uzmanlik seviyesine sahip olmak, calisma sartlarinin
elverisli olmasi, belirlenen goérev ve prosediirlerin anlagilir olmasi gorev
performansmi arttiran unsurlar olarak gériilmektedir (Bagci, 2014, s. 61). Orgiitiin
ama¢ ve hedeflerine ulasmasini saglayan teknik unsurlar gorev performansi
kapsaminda degerlendirilmektedir. Gorev performansi teknik ve liderlik gorev
performanst olmak iizere iki alt boyuttan olugmaktadir. Teknik gorev performanst,
yonetim, iiretilen iirlin ve hizmetlerin kalitesi gibi davranislardan olusmaktadir.
Liderlik gorev performansi ise insan iligkilerini kapsamaktadir (Ak¢a & Yurtgu,

2017, s. 199).

Baglamsal performans, teknik beceri isteyen islerin yaninda, ¢alisanin igin
gerektirdigi kurallar1 bilmesi ve bu cergevede kurallar1 uygulamasi sonucunda
calisma arkadaglarmma kendi istegiyle yardim etmesi olarak tanimlanabilir. Ayni
zaman da isin gerekliligi olan sosyal ve psikolojik ruh halini ifade etmektedir (Unlii
& Yiiriir, 2011, s. 185). Baglamsal performansin temelini ¢alisanlar birbirleriyle
iligkileri, yardimlagmalari, Orgiitiin basaris1 i¢in ¢aba sarf etmesi olusturdugu

goriilmektedir (Aslan & Yildirim, 2017, s. 105).

1.1.3. Performans Tiirleri

Performans kavramini, Bireysel Performans, Takim Performansi ve Kurumsal

Performans basliklar1 altinda inceleyebiliriz.

1.1.3.1. Bireysel Performans

Isletmelerin degisen ve kiiresellesen pazarlardan pay alabilmesi, rakipleriyle
miicadele edebilmesi igin insana yapilan yatirim &nem tasimaktadir. Isletmeler,
kaliteli iiriin tUretip rakipleriyle bas edebilmek i¢in bireylerin iistiin performanslarina
ihtiya¢g duymaktadir. Caliganin bireysel performansi, bagli bulundugu ekibi etkiler.
Ekibin performansi da orgiit basarisini1 direkt olarak etkilemektedir. Bireyin tek
basina performansi yeterli olmadig1 bilinmektedir. Bu sebeple c¢alisan performansi,

oOrgiitiin basaris1 agisindan biiyiik bir 6neme sahiptir (Aksoy, 2010, s. 7).



1.1.3.2. Takim Performansi

Bireyin orgiit igerisindeki diger ¢aligma arkadaslariyla uyumu performans
arttirict bir unsurdur. Birey ne kadar {istiin performans gosterirse gostersin tek basina
yeterli degildir. Isletmenin basariya ulasabilmesi icin gruplar arasi iletisim aginm ve
caligan iligkilerinin iyi olmasi gerekir. Grup igerisinde her bireyin st diizey
performans gostermesi ve etkilesim saglayabilmesi performans agisindan onemlidir

(Akay, 2017, s. 39).

1.1.3.3. Kurumsal Performans

Kurumsal Performans, 6rgiitiin en alt biriminden en {iist birimine kadar olan
yontem ve politikalarm belirlenmesi, tiim ¢alisanlarin bu hedefler dogrultusunda
egitilmesi ve sirket hedeflerine ulasma siireci olarak tanimlanabilir (Coskun &

Biiyiikkilig, 2002).

1.1.4. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme, calisanin yetenek ve yetkinliklerinin, ise karsi
uyumunu Olgen sistematik bir yapidir. Belirlenen isletme politikalarinin uygulanip
uygulanmadigmin tespiti, c¢alisanin goérev ve sorumluluklarini yerine getirip

getirmediginin saptanmasmda da dnemli bir rol oynar.

Isletmelerin rekabetci bir yapiya sahip olabilmeleri ve diger isletmelerle bas
edebilmeleri ag¢isindan ¢alisan performansinin belirli donemlerde Olgiilmesi son
derece 6nemlidir. Her ne kadar personelin ge¢cmis performanslar1 degerlendirilse de
gelecege  yonelik planlarin  hazirlanmasinda  ve  ¢alisan  yeteneklerinin
gelistirilmesinde performans degerlendirmeden yararlanilmaktadir (Saruhan &
Yildiz, 2014, s. 316).



1.1.4.1. Performans Degerlendirmenin Yararlan

Son yillarda isletmelerin degisen ve gelisen rekabet ortaminda ayakta
kalabilmeleri i¢in insan kaynagina yapilan yatrimlar artmis ve performans
degerlendirme, oOzellikle insan kaynaklar1 tarafindan Onemli bir hal almustir.
Performans degerlendirmenin faydalarini, yoneticiler agisindan, ¢alisanlar agisindan

ve organizasyon acisindan olmak iizere 3 baslik altinda toplayabiliriz.

Yoneticiler Agisindan Yararlari

Performans degerlendirme yoneticilere ¢esitli faydalar saglamaktadir (Giiclii,

2016).

e Belirlenen hedef ve amaglara ulagilmasini saglar.

e Calisanlarin eksik olan yonleri belirlenir ve gelistirme imkani saglanir.

e Yoneticilerin calisanlari ile arasinda etkin bir iletisimin olusmasini saglar.
e (alisanlarin yeteneklerini kesfeder, yiikselme imkani saglar.

e Yoneticilerin yonetsel becerilerini gelistirme imkani saglar.

Calisanlar Acisindan Yararlari

Performans degerlendirme ¢alisanlara ¢esitli faydalar saglamaktadir (Saruhan
& Yildiz, 2014, s. 316);
e Isletmenin ve yoneticilerin calisandan neler bekledigini bilme imkani verir.
e (Calisan, eksik oldugu yonleri 6grenir.
¢ Olumlu performans bildirimleri sayesinde is tatmini ve performans artar.
e (Calisanlar, isletmedeki konum ve sorumluluklarini 6grenirler.
e Adil bir degerlendirme sisteminin var oldugu isletmelerde, calisanlarin

orgiitsel baglilig1 ve motivasyonlari artar.
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Orgiitsel A¢idan Yararlari

Findik¢1(2015)’ya gore performans degerlendirmenin faydalar1 alttaki maddelere

gore siralanmugtir;

Uriin ve hizmet kalitesini artirir.

Orgiit i¢i iletisimini kuvvetlendirir.

Isletmede karhlik ve verimlilik artis1 saglar.
Dogru ise dogru eleman se¢imini kolaylastirir.
Etkin bir egitim sisteminin olugmasini saglar.

Ucret, terfi, yiikselme ve ddiillendirme politikalarmin iyilestirilmesini saglar.

1.1.4.2. Performans Degerlendirmenin Sakincalari

1.1.5.

Isletmede adil bir performans sisteminin bulunmamas: calisanlarda
motivasyon ve performans diisiikliigiine neden olmaktadir.

Yapilan degerlendirmenin ¢alisanlar tarafindan hos karsilanmamasi
durumunda yoneticilerle olan iligkilerin bozulmasina sebep olur.

Yoneticiler ¢ogu zaman olumsuz goriis kullanmaktan kagmirlar. Bu da
calisanlarin eksik yonlerini tespit etme olanagini ortadan kaldirmaktadir.
Yoneticilerin yanli davraniglar1 adil bir degerlendirme yapilmasini engeller.

Performans degerlendirme ¢alismalar1 maliyeti arttirmakta ve zaman kaybina

sebep olmaktadir (Korkmaz M. , 2013, s. 46).

Performans Degerlendirme Yontemleri

Performans degerlendirme yontemleri Klasik performans degerlendirme

yontemleri ve modern performans degerlendirme yontemleri olmak fiizere ikiye

ayrilmaktadir.

1.1.5.1. Klasik Performans Degerlendirme Yontemleri

Yoneticilerin c¢alisanlar1 degerlendirme usuliine dayanan degerlendirme

sistemidir.
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Grafik derecelendirme yontemi, performans degerlendirmede en sik
karsilagilan yontemlerden biridir. Burada yonetici c¢alisani, diger calisanlardan
bagimsiz olarak yaptigi isin 6zellikleri, ekip arkadaslariyla iligkisi, bireyin diirtistliik
ve giivenilirliginin tespiti gibi alt basliklar i¢in farkl 6l¢ekler kullanarak hazirladig:
formlar ile degerlendirme yapmaktadir (Cergi, 2013, s. 60).

(15 39 (13

Grafik derecelendirme yonteminde c¢alisan kendisine yoneltilen, “iyi”, “cok
1y1”, “normal”, “yetersiz” ve “cok yetersiz” seceneklerinden birini segerek 5’11 6lgege
tabi tutulur. Bir diger degerlendirme sekli de yoneticilerin ¢alisanlarin kendisini 1 ile
5 arasmda puanlayarak degerlendirmesine imkan tanimasidir. Bu yOntem,
yoneticilere ¢alisanlar1 farkli agilardan degerlendirme imkani tanir (Helvact M. ,

2002, s. 163).

Tablo 1 Grafik Derecelendirme Yontemi

CALISANIN OLCEK

ADI/SOYADI COK

. YETERSiZ NORMAL COKIiYi ivi
YETERSIiZ

MERVE TASCI
ERDEM GUNTEKN
GULCE ISSEVER
ILKAY HACIOGU

Tablo 2 Grafik Derecelendirme Yontemi Puanlama Sistemi

DEGERLENDIRME KRITERI ALINAN PUAN (1-5P)
Calisan bu is hakkinda bilgi sahibi degil 1
Calisan bu is hakkinda temel bilgiye sahip 2
Calisan bu is hakkinda gelisme gostermekte 3
Calisan bu is hakkinda uzman seviyesinde bilgiye sahip 4
Calisan bu is hakkinda uzmanlik derecesinde bilgiye sahip 5

Kritik olaylar yonteminde, calisanin gerceklestirdigi ¢alismalar, calisanin ilk

sorumlusu tarafindan bir defter kullanilarak kayit altina alinir.
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Calisanlarin gorev ve sorumluluklar1 birbirinden farkli oldugu i¢in genel bir
degerlendirme sunmaz. Kayit altmma alman caligmalar performans degerlendirme
doneminde liste halinde ¢alisana sunulur. Burada calisan, eksik yonlerini 6grenir ve
gelistirmeye caligir. Ancak kritik olaylar yontemi, siirekli kayit tutma zorunlulugu
olmasi sebebiyle yoneticiler agisindan ugras gerektiren bir yontemdir. Ayni zamanda
calisan stirekli takip edildigi hissiyatina kapildig1 i¢in kendisini baski altinda hisseder
ve huzursuzluk duyar. Bu yiizden, ¢ok tercih edilen bir yontem degildir (Uzmez,
2012).

Zorunlu se¢im yOntemi, Yoneticilerin c¢alisanlar1 karsilastrma amaciyla
yapacag1 degerlendirmelerde kullanilan bir yontemdir. Isverenlerin is gdrenleri grup
halinde ele alarak yapacagi degerlendirmelerde tarafsiz davranmasina imkan tanur.
Zorunlu secim yOnteminin temel amaci, diger performans degerlendirme
yontemlerinde oldugu gibi, ¢alisanlar arasindaki bireysel performans basarilarinin

Olclilmesidir.

100 kisilik bir ¢alisan grubunu ele alacak olursak, bunlardan %10’nun “Cok
diisiik”, %20’sinin “Diisiik”, %40’ min “Orta”, %20’sinin “Yiiksek”, %10 unun “Cok
yiiksek” performans gosterdigi ongoriilmektedir. Ozellikle calisan sayis1 fazla olan
isletmelerde kiime halinde c¢alisanlarin degerlendirilmesine olanak saglayan bir

yontemdir (Ferecov, 2003, s. 136).

Tanimlayic1 metin tipi degerlendirme yontemi, bu yontemde ¢alisanin iistiin
yonleri, zaaflari, kendini gelistirme olanaklar1 ve kabiliyetleri ele alinmaktadir.
Degerlendirmeyi yapacak olan kisi tarafsiz ve adil bir degerlendirme yapmalidir.
Kisiler arasi performanslarin farklilik gostermesi sebebiyle genel bir degerlendirme

yapmak miimkiin degildir (Bulut, 2004).

Karsilastirmali degerlendirme yontemi, bu yontemde yoneticiler ¢calisanlarini
birbirleriyle ve aralarindaki iliskileriyle degerlendirerek performans Olgmeyi
saglarlar. Bu yontemde degerlendirmelerin en az hata ile yapilmasi amaglanir. Terfi

ve ticret artis1 bu degerlendirme sonucunda adil bir sekilde yapilabilmektedir.
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Degerlendirme sonucunda hazirlanan listede en basarili ¢alisanin ismi en iiste
en basarisiz olan g¢aliganin ismi de en alta yazilmaktadir. Calisanin performansi,
calisma arkadaslariyla iliskileri ve orgiite bagliligi bu yontem ile saptanmaktadir. Bu

yiizden 6nemli bir performans 6lgme yontemidir (Helvact M. A., 2002, s. 162).

1.1.5.2. Modern Performans Degerlendirme Yontemleri

Alan incelemesi yontemi, bu yontemde insan kaynaklar1 uzmani, yoneticilere
calisanlarin gerceklestirdigi calismalar sonucunda sorular sorarak, ¢alisanlarin
basarisint  6lgmeyi  hedefledigi degerlendirme yontemidir. Gergeklestirilen
degerlendirme sonucunda insan kaynaklari uzmani tarafindan c¢alisanlarin basar1
hakkinda hazirlanan rapor yoneticilere gonderilir. YOnetici onayindan sonra kesinlik

kazanmaktadir (Tuncer, 2013, s. 98).

Davranigsal temellere dayali dereceleme yontemi, BARS (Behaviorally
Anchored Rating Scales), Amerika Birlesik Devletleri’nde 1963 yilinda Smith ve
Kendall tarafindan insan davraniglarinin incelenmesi ve performans iizerine
etkilerinin arastirilmasiyla ortaya atilmistir. Bu yontemde c¢alisanin yaptigi ise
istinaden elde ettigi sonuclar degil, calisanin isi yaparken gostermis oldugu davranis
bigimleri incelenir. Bu yontem sayesinde c¢alisanlara gdstermis olduklar1 davranis

bi¢cimlerini gelistirme olanagi taninmis olur (Akc¢akanat, 2009, s. 34).

Sonuglara gore degerlendirme yontemi, amaglarmma gore degerlendirme
yontemine benzemektedir. Bu yontemde calisanin harcadigi emek karsiliginda elde
ettigi sonuglar degerlendirilmektedir. Kisinin performansi sonucglara gore ele
alinmakta ve bu yonde lstleri tarafindan bir degerlendirmeye tabi tutulmaktadir

(Akay, 2017, s. 48).

Hedeflere gore degerlendirme yontemi, isletme tarafindan belirlenen hedef ve
amaglarin, caliganlar tarafindan ne derece Yerine getirildiginin arastirilmas: ve
degerlendirilmesidir (Yildrim, 2015, s. 39). Hedeflere gore degerlendirme

yonteminin basarist i¢in calisanlarin ve yoneticilerin birlikte ve uyum igerisinde
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caligmasi gereklidir. Belirlenen hedeflere ulasilabilmesi amaciyla calisanlar her

anlamda desteklenmelidir (Sabuncuoglu, 2013, s. 212).

360 Derece degerleme yontemi, ¢ok yonlii bir yontem olan 360 derece
degerleme yontemi, ¢alisan1 farkli yonlerden bir biitiin olarak ele almas1 nedeniyle en
giivenilir yontemlerden biri olarak goriilmektedir. Giinlimiizde hem insan kaynaklar1
hem de yoneticiler tarafindan siklikla tercih edilen bir yontemdir (Yilmaz, 2006, s.
30).

Bu yontemde ¢alisanin miisterilerle olan iliskileri, ¢aligma arkadaslariyla
uyumu, yoneticilerle arasindaki iletisimlerinin hepsi bir biitiin halinde ele alinarak
degerlendirmeye tabi tutulur. 360 Derece degerleme yonteminde amag, calisanin
zay1f ve gli¢lii yonlerini tespit etmek ve gelistirme imkani saglamaktir. Cok yonlii bir
degerlendirme sistemi olmasi sebebiyle yaygin olarak kullanildigi bilinmektedir

(Turhan, 2010, s. 72).

1.1.6. Performans Degerlendirme Hatalar

e Hale Etkisi (Halo Effect): Calisanin belirli bir alanda basarili oldugunu goren
yoneticilerin, gerekli arastirmay1 yapmadan diger alanlarda da basarili oldugunu
diisinmesi ya da c¢alisanin bir alanda basarisiz oldugunu goriip diger tim
alanlarda da basarisiz olacagmi diisiinmesi seklinde bir degerlendirmede
bulunmalarini ifade eder. Yoneticilerin, ¢alisanlarin tiim ozelliklerini dikkate
almak yerine belirli 6zellikleriyle degerlendirmesinden kaynaklanan hata tiirtidiir

(Ozpehlivan, 2013).

e Belirli Derecelere Yonelme Egilimi (Central Tendency): Saglkli bir
degerlendirme sisteminin bulunmadig: orgiitlerde degerlendirici, tiim ¢alisanlara
ortalama bir deger verir. Degerlendirici, ¢alisanlarin tiimiine yiiksek ya da diigiik
deger de verebilir. Bu da isletmede yoneticilerin degerlendirme yapmadan
puanlamada bulundugunu gosterir. En ¢cok yapilan hatalardan biridir (Ak, 2015, s.
4).
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Yakin Zaman Etkisi: Genellikle bir yillik siire zarfinda yapilan performans
degerlendirmelerinde, ¢alisanlarin yalnizca son donemde gostermis oldugu
performanslarin dikkate alinmasindan kaynaklanan hatalardir. Bir bagka ifadeyle,
tiim bir calisma donemini kapsayan performanslarin degerlendirilmesi gerekirken
sadece son donem performanslarinin degerlendirilmesinden kaynaklanir (Bakan &

Kelleroglu, 2003, s. 81).

Kontrast Hatalari: Yoneticilerin calisanlar1 arka arkaya degerlendirmeye tabi
tutmast sonucu, yaptigi degerlendirmelerin birbirini etkilemesi seklinde ortaya

¢ikan hatalardir.

Kisisel Onyargilardan Kaynaklanan Hatalar: Yoneticilerin bazi calisanlari kendine
yakin, bazi calisanlari ise kendine uzak gormesi neticesinde yaptigi
degerlendirmenin bu uzaklik - yakinlik iligkisinden etkilenmesi seklinde olusan
hatalardir. Bu yontem, calisanin adil bir degerlendirmeye tutulmasini engeller. Bu

nedenle giivenilir bir degerlendirme yontemi degildir (Helvac1 M. , 2002, s. 161).

Atif Hatalar1 (Attribution Errors): Performans degerlendirmesi yapilirken diisiik
performansin nedeni olarak ¢alisanin gosterilmesi, yiliksek performansin
kaynaginin ise yoOnetici ve dis faktorlerden kaynaklandiginin diisiiniilmesi

neticesinde ortaya ¢ikan hatalardir (Yildirim, 2015, s. 49).

Teknik Hatalar: Degerlendirmeyi yapacak olan kisinin yeterli bilgi sahibi
olmamasi, anket formunun yetersiz bilgi icermesi ve dig faktorlerden kaynaklanan

bilgilerin yetersizligi sonucunda yapilan hatalardir (Ozpehlivan, 2013).

Pozisyondan Etkilenme: Yoneticilerin performans degerlendirme esnasinda bazi
calisanlarinin 6nemli isler yaptigini diisiinmesi sebebiyle onlara yiiksek puan
vermesi, bunlara nazaran daha Onemsiz pozisyonda oldugu diisiiniilen
calisanlarina diisiik puan vermesinden kaynaklanan hatalardir (Aksoy, 2010, s.
60).
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1.2. Is Tatmini Kavram

Is tatmini kavraminm, c¢alisanlarm yaptiklar1 isler neticesinde gdstermis
olduklar1 duygular1 konu alan bir kavram olarak 1920’lerde ortaya c¢iktigi
goriilmektedir. Bu kavramim 6nemi 1930-1940’11 yillarda anlasilmaya baglanmistir
(Sevimli & Iscan, 2005, s. 55). Ozellikle Amerikali ve Avrupali psikologlar
tarafindan yapilan bazi arastirmalar, ¢alisma hayatiyla ilgili baz1 sorunlar1 giindeme

getirmigtir.

[. Diinya Savasin’ dan sonra azalan verimlili§i arttrmak ve calisan
sirkiilasyonunu oOnlemek amaciyla calisanlar iizerinde bir takim arastirmalar
yapilmistir. Bu arastirmalara onciiliik edenlerin basinda Taylor ve Gilberth' in bir
isletmede calisan performansini en iist diizeye ¢ikarmak, stres seviyelerini diistirmek
ve olusan yorgunlugu azaltmak amaciyla yaptig1 calismalar gelmektedir. Bu
arastirmalar neticesinde ¢alisanlarin zaman ve performans dengesi, ¢alisma saati ile
dinlenme zamanlar1 iyi ayarlanamadigi i¢in dayaniklilik siirelerinin azaldigi

gbzlemlenmis ve performans diistisii saptanmistir (Redmond & Lane, 2016).

Insan duygularin1 gdz ardi ederek insanin bir makine oldugu varsayimma
dayanan bu yaklasim Taylorizm olarak adlandirilmis ve klasik yaklasimin dogusuna
sebep olmustur. Taylor ve Gilberth' in arastirmalarini Hawthorne arastirmalari
izlemistir. Hawthorne deneylerinde is tatminin en 6nemli olgusu olan insani bir
makine gibi diisiinmek yerine, ¢alisanin duygu ve diisiincelerinin ve olusturulacak
olumlu bir hissiyatin performans ve verimliligi arttiracagini ortaya koymustur (Saari

& Judge, 2004, s. 398).

Insan merkezli (hiimanist) bir anlayisin hayatimiza girmesiyle birlikte
isletmelerde is tatminini olumlu ya da olumsuz etkileyen faktorler daha da
onemsenmeye baslanmis ve bu alanda yapilan ¢alismalarm sayisi giderek artmustir. is

tatmini ¢esitli yazarlar tarafindan farkl sekillerde tanimlanmustir.

Edwin Locke’a gore; Is tatmini, “Bireyin yapmis oldugu isin ya da gdstermis

oldugu is tecriibesinin takdir gérmesi sonucunda olusan pozitif duygu bigimidir”.
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(Aziri, 2011, s. 80). Is tatmini, kisinin isletmede gerceklestirdigi faaliyetlere karsilik
isletmeden beklediklerinin sonucudur (Locke, 1969, s. 310).

Is tatmini, bireyin ¢alisma yasamma kars1 gostermis oldugu olumlu ya da
olumsuz tutumudur (Erdogan, 1999, s. 231). Bireylerin isletmede gerceklestirmis
oldugu faaliyetlere karsi duygularinin olumlu ya da olumsuz olma bigimidir

(Schermerhorn, Jr., Hunt, & Osborn, 2002, s. 162).

Yapilan arastirmalar neticesinde yaptigr isten memnuniyet duyan
calisanlardan olusan isletmelerin yaptigi isten memnun olmayan c¢alisanlardan olusan
isletmelere gore daha verimli bir ¢alisma yasamina sahip olduklar1 goriilmektedir.
Yaptiklar1 isten memnun olan ¢alisanlarin 6rgiite baghliklar1 artmakta ve devamsizlik

oranlar1 diismektedir (Anafarta, 2015, s. 115).

Genel olarak is tatmini, ¢calisanin ¢alisma hayatina kars1 gelistirdigi olumlu
davranis bi¢imidir. Bireyin yaptigi ise deger vermesi, isini yaparken mutluluk
hissetmesi bireyde tatmin olma duygusunu arttirirken ayni zamanda isletme

acisindan da biiylik 6nem arz etmektedir.

Modern yonetim yapisinda, ¢alisanlarin yaptigi isler sonucu edindigi tatmin
duygusunu arttirmak ve oOrgiite karsit baghiligin1 korumak o6ncelikle planlanmasi
gereken hususlar igerisinde yer almaktadir. Tatmin duygusunun az oldugu
isletmelerde ¢alisanlarin yaptigi is ve ¢alistigi isletmeyle alakali psikolojik sorunlar
yasadig1 gozlenebilmektedir (Karcioglu, F., Akbas, & S., 2010, s. 140).

Fred Luthans (1995) is tatminini {i¢ boyutta incelemistir (Dogar, 2016, s.
1240). Bunlar:

1. Is tatmini, kisinin isine kars1 gdstermis oldugu duygusal tepkimedir. Bu
nedenle dogrudan fark edilemeyen ancak isyerine yansiyan davramglardan fark
edilir.

2. Is tatmini, ¢alisanlarm yaptiklar1 isten elde ettikleri sonuclar1 ve bu

sonuglar neticesinde beklentilerinin ne dl¢iide karsilandigini ifade eder.
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3. Is tatmini; is, gelir, yiikselme olanagi, ydnetim bicimi ve calisma

arkadaglar1 gibi birbiriyle iligkili ¢esitli unsurlar1 ifade eder.

Vroom is tatminini, ¢alisanin yaptig1 is i¢in istlendigi sorumluluklar
karsiliginda edindigi tatmin duygusu, calisanin yaptigi is sebebiyle mutlu olmasi
seklinde tanmimlamistir. Tatmin duygusunu etkileyen faktorlerin basinda terfi
olanaklari, iicret seviyesinde artig, pozitif yOnetim tarzi, calisma arkadaslariyla
olumlu iligkiler, iistlenecegi bir takim gorev ve sorumluluklar s6z konusu olabilir

(Vroom, 1964, s. 92).

1940’ 1 yillarda Maslow, insan ihtiyaglarinin énemine vurgu yapmis ve is
tatminini olusturan temel etmenlerin insan ihtiyaglari oldugunu belirtmistir. Porter,
1962 yilinda yapmis oldugu arastirma sonucunda is tatminini, ¢alisanlarin yapmis

oldugu isler karsisinda olusan beklentileri olarak tanimlamistir.

Davis ve Lofguist yapmis oldugu kapsamli arastirmalar sonucunda ortaya
cikardig1 detayl ¢alismada; is gorenlerin ¢alisma hayatlar1 boyunda elde ettigi bilgi
Ve tecriibeleri, ihtiyaglar1 dogrultusunda olusan beklentilerinin gergeklestirilme

miktarina bagli olarak hissetmis oldugu duygusal tepkimeler olarak tanimlamistir

(Davis & Newstrom, 1985, s. 109).

Calisan, yapmis oldugu is neticesinde isverenden bir takdir goriiyorsa bu
onun yaptig is i¢in bir isteklendirme ve motivasyon kaynagi olacaktir. Isten aldig:
haz artacak ve bunun karsiliginda beklentileri de artmus olacaktir. Is tatmini, icsel ve
digsal faktorlere gore sekillenmekle birlikte siirekli degisim gostermektedir (Akova,
Emiroglu, & Tanriverdi, 2015, s. 382). Hoppock is tatminini, is gorenin yapmis
oldugu is karsiliginda olusan tatmin duygusunu etkileyen psikolojik, fizyolojik ve

cevresel faktorlerin bir biitiinii olarak tanimlamistir (Hoppock, 1935, s. 47).
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1.2.1. s Tatmini Kuramlar

Kapsam teorileri ve Siire¢ teorileri olarak ikiye ayrilmaktadir.

1.2.1.1. Kapsam Teorileri

1.2.1.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Kapsam teorileri igerisinde en ¢ok bilineni Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisidir. Maslow’a gore bu teorinin iki temel unsuru vardir. Bunlardan ilki
insanlarmm gergeklestirdikleri her davranisin bir ihtiya¢ neticesinde ortaya ¢ikmasidir.

Insan davraniglarmi belirleyen asil unsur insan ihtiyaglaridir.

Ikinci yaklasim ise insan ihtiyaglarinmn belirli kademelerden olustugundan
bahseder. Bir baska deyisle, birey alt kademedeki ihtiyaglarin1 gidermeden iist
kademelerdeki ihtiyaglarin1 gideremez. Bu ihtiyaglar 6nem sirasina gore 5 temel
unsurdan olusmaktadir (Dr.P.K.Mishra, 2013, s. 48). Bunlar 6nem derecesine gore
diistikten biiytige dogru sirasiyla (Kogel T. , 2010, s. 623-625);

e Fizyolojik ihtiyaclar,
e @Gilivenlik ihtiyaglari,
e Sosyal ihtiyaglar,
e Deger ihtiyaglari,

e Kendini tamamlamadir.

20



Sekil 1 Maslow'un Thtiyaclar Hiyerarsisi

KENDINI
GERGEKLESTIRME

/ DEGER iHTiYACLARI

/ AIT OLMA VE SEVGI IHTIYAC

GUVENLIK iHTIYACI

Fizyolojik Ihtiyaclar: insanlarm yasamlarini devam ettirebilmeleri i¢in gerekli olan

(yemek, su igmek, uyumak vb.) ihtiyaclaridir.

Giivenlik Ihtiyaci: Bireyin kendisini giivende ve huzurlu hissedebilmesi igin gerekli
olan emniyet, dogal afetlerden korunma, diizen, hukuk, istikrar gibi ihtiya¢larini

kapsamaktadir (Anna & Kirmanen, 2010, s. 12).

Sosyal Ihtiyaclar: Diger iki ihtiyacin karsilanmasindan sonra bireyin kabul gorme,
benimsenme, ait olma, sevme, sevilme gibi sosyal ihtiyaglarinin ortaya ¢iktigi
goriilmektedir. Bu ihtiyaglarin kargilanmasi durumunda insanlar kendilerini mutlu,

aksi durumda mutsuz hissederler (Tiirel, 2018).

Deger Ihtiyaclan: Hiyerarsinin ilk {i¢ ihtiyacin1 gerceklestiren birey bu asamada
saygt ve deger gormek ister. Bulundugu cevre, ailesi, c¢alisma arkadaglar1 ve
yoneticileri tarafindan takdir edilen bireyin kendisine olan inanci da artacaktir.
Maslow’a gore bu ihtiyacin giderilmemesi durumunda bireyde dengesizlik ve
motivasyon bozuklugunun ortaya ¢ikacagi on goriilmektedir (Anna & Kirmanen,
2010, s. 12).
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Kendini Tamamlama Ihtiyac1: Bireyin diinyaya geldigi andan itibaren kendi
yeteneklerini kesfetme, gelistirme ve en ist diizeye ¢ikma arzusunu belirten

ihtiyaglaridir. Diinyada ¢ok az insan bu diizeye ulasabilmektedir (Cakmak, 2017).

1.2.1.1.2. Cift- Faktor Teorisi (Hijyen — Motivasyon Teorisi)

Frederic Herzberg de Maslow gibi insan yasaminin temelinde gereksinimler
oldugunu savunmustur. Herzberg ve arkadaslar1 tarafindan 1950°1i yillarda iki yiiz
miithendis ve muhasebeci arasinda yapilan arastirmada, ¢alisanlardan kendilerini iyi
ve mutlu hissettikleri zamanlar1 ya da mutsuz hissettikleri zamanlar1 animsamalari
istenmistir. Elde edilen sonuglar icerik analizine tabi tutulmustur (Topaloglu, E-

Motivasyon, 2018).

Yapilan arastirmalar sonucunda ortaya c¢ikan iki temel unsur vardir.
Bunlardan ilki motive edici faktorlerdir. Bu faktorler kisisel gereksinimlerle alakali

oldugu i¢in bunlar1 gerceklestiren birey kendini motive etmis sayacaktir. Bunlar

(Kogel T. , 2010, s. 626);

e Sorumluluk bilinci,
e Yiikselme,

e Mevki,

e Basarma,

e Taninma gibi unsurlardan olusmaktadir.

Herzberg’ in aragtirmasina gore ikinci unsur hijyen faktorleri olarak
adlandirilmaktadir. Hijyen faktorlerinde tatminsizlige sebep olan nedenler

arastirtlmistir. Bunlar (Comez, 2012, s. 62);

o Sirket politikalar1 ve yonetim big¢imi,

e (Calisanin calisma arkadaslariyla iliskisi,
e (Calisanin sirket yonetimi ile iliskisi,

¢ Bireyin i¢inde bulundugu ¢alisma sartlari,
o Is giivenligi,
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e Maas ve 6demeler,

e Yonetim sekli olarak belirlenmistir.

Hijyen unsurlar1 karsilanmadan bireyin tatmin olamayacagi anlasilmis ve is
tatminsizligine yol agan nedenler hijyen faktorlerine baglanmistir. Herzberg ve
arkadaslar1 tarafindan yapilan arastirmada insan ihtiyaglar1 neticesinde ortaya ¢ikan
tatmin olma veya tatminsizlik duyma nedenleri belirlenmis ve bu unsurlarin
karsilanmasi sonucunda is tatmininin gergeklesecegi olgusuna varilmistir (Anna &

Kirmanen, 2010, s. 13).

1.2.1.1.3. Basan Ihtiyac1 Teorisi

Maslow ve Herzberg den farkli olarak insan ihtiyaclarinin farkli yonlerini ele
alan D.McClelland insanlarin farkli ihtiyaglari oldugu ve bu ihtiyaglarin karsilandigi
derecede tatmin olacagmi savunmustur. Basari ihtiyaci teorisine gore insanlar {i¢
farkli ihtiyag grubuna goére smiflandirmistir. Farkhilk gosteren insan ihtiyaglari
dogrultusunda ortaya ¢ikan sosyallesme ihtiyaci, gilic kazanma ihtiyaci ve basarma

ihtiyaci1 D.McClelland’ in arastirmasina konu olmustur.

e Sosyallesme Ihtiyac1 (Affilliation Needs): Baska bireyler ile baglant1 kurma,
bir gruba dahil olma, baskalar1 tarafindan kabul edilme gibi ihtiyag¢lar1 kapsar.

e Gii¢ Kazanma Ihtiyac1 (Power Needs): Dahil oldugu grup iizerinde otorite
kurma, sahip oldugu giiclin etki edecegi g¢evreyi genisletme, daha genis
cevrede etki alani olusturma, sahip oldugu giicii koruma gibi ihtiyaglari
kapsar.

e Basan Ihtiyac1 (Achievement Needs): Basarma duygusuna sahip olmak
isteyen birey, zor gorevleri secerek bunlar1 basarmayi1 hedeflemektedir. Bu
gorevleri gerceklestirecek bilgi ve deneyimi elde ederek digerlerini gegmeyi
amagclar (Erdem, 1997, s. 74).

Yoneticiler agisindan bu teorinin icerdigi anlam sdyledir. Kisinin ihtiyaglar1
dogru analiz edilip belirlenebilirse dogru ise dogru personel se¢imi kolaylasir. Bu

sayede performans artigi olanakli hale gelecektir (Kaya, 2014, s. 66).
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1.2.1.1.4. Alderfer’ in ERG Kuram

Clayton Alderfer (1972), Maslow tarafindan gelistirilen ihtiyaglar
hiyerarsisini kendine Ornek almis, daha basit hale indirgeyerek c¢alismasini
gerceklestirmistir. Iki teoride de esas olan insan ihtiyaglaridir. C.Alderfer’in ERG
kuraminda, en alt kademedeki ihtiyaglar ger¢eklesmeden iist siradaki ihtiyaglarin
gerceklesmeyecegi savunulmustur. Bu anlamda Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi ile
oldukca benzerlik gdstermektedir.

ERG yaklagimima gore 3 temel unsur vardir. ERG, bu ii¢ temel unsurun bas

harflerinden olusmus bir tanimlamadir (Ulukus, 2016, s. 250).

e Varolma (Existence) Ihtiyaci: Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde en alt
kademede yer alan fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarina karsilik gelmektedir. Bireyin
yeme, barmma, giyim, uyku, emniyette olma, saglik ve maas gibi fizyolojik ve
giivenlik ihtiyaglar1 yerine getirilmedikge, birey tatmin olamayacaktir.

e Aidiyet, iliski Kurma (Relatedness) Ihtiyaci: Maslow’un hiyerarsisinde
orta siralarda yer alan sosyallesme ve kendini gésterme ihtiyaglarini kapsamaktadir.
Bir gruba ait olma, ¢alisma arkadaslar1 ve yoneticileri ile iyi iliskiler kurma bu
aidiyet ihtiyacinin asil amaglar1 arasinda yer almaktadir.

e Gelisme (Growth) Ihtiyac1: Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde son kisimda
yer alan kendini tamamlama ihtiyacini ifade eder. Birey, verilen gorevleri basariyla
yerine getirdik¢e ¢alisma arkadaslar1 ve yoneticileri tarafindan takdir goriir, saygi
duyulur, 6diillendirilir ve bunun sonucunca ise olan baglhiligmin ve tatmin olma

duygusunun arttig1 goriiliir (Demirel E. , Industryolog, 2017).

1.2.1.2. Siireg Teorileri

Kapsam teorilerinin temelinde insan ihtiyaglarinin karsilanmasi vardir. Siire¢
teorilerinde esas olan, bireylerin ihtiyaglarini karsilamaya iten davranislaridir. 5

farkli siire¢ teorisi bulunmaktadir.

Bunlar;
e Vroom’ un Bekleyis Teorisi

e Lawler — Porter Modeli
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o Esitlik Teorisi
e Amag Teorisi

e Davranig Sartlandirma Teorisidir (Erdem, s. 55-56).

Siireg teorilerinin asil amaci, kisilerin ne gibi emeller i¢in ve hangi sekilde
motive edilebildiklerini saptayabilmek ya da tahmin edebilmektir. Bir baska ifadeyle,
“bir kisi tarafindan gosterilen belirli bir davranisin tekrarlatilmasi veya tekrarin
onlenmesi nasil gergeklestirilebilir?” sorusu siire¢ teorilerinin ¢6ziim bulmaya
calistig1 en 6nemli sorudur. Siire¢ teorilerine gore, ihtiyaclar kisilerin davraniglarini
etkiler fakat davranislar sadece ihtiyaglar tarafindan belirlenemez. Bu igsel diirtiiye
ek olarak birden ¢ok dis faktor de davranislar tizerinde etkiye sahiptir (Macit, 2001,
S. 43-44).

1.2.1.2.1. Vroom’un Bekleyis Teorisi

Onceki teorilerde dnemli olan insan ihtiyaglarmin karsilanma derecesi iken
Vroom’un teorisine gore birey gerceklestirdigi faaliyetlere iliskin karsilik bekler.
Burada bireyin faaliyetleri karsiliginda odiillendirilmesi s6z konusudur. Birey,
beklentileri karsilandig1 derecede motive olacaktir. Bu durum iki etmene baglidir.

Bunlar; Valens ve Bekleyis unsurudur (Aktay, 2010, s. 11).

( Motivasyon = Valens * Bekleyis ) olarak gosterilmektedir.

Bu modelde 3 temel unsur bulunmaktadir. Valens, bireyin harcadigi ¢aba
karsihginda beklentiye girme arzusudur. Bekleyis, bireyin emegine karsilik
odiillendirilecegi diisiincesi ile beklentiye girmesidir. Aragsallik kavramina gore ise
kisinin harcadigi emege karsin maasinda artiy meydana gelebilir. Bunun
gerceklesmesi halinde, birey maas artigina istinaden kademe ve statii bekleyisine
girer.

Burada Aragsallik, maas artigiyla birlikte yiikselme sansinin da olabilecegini
gosteren kavrami ifade eder. Bu faktorlerin gerceklesmesiyle calisan isinde daha

fazla emek sarf edecek ve motive olacaktir (Kogel T. , 2010, s. 633-634).

25



1.2.1.2.2. Lawler - Porter Modeli

Lawler—Porter  teorisi  c¢alisanlarin  harcadigt  emek  karsiliginda
odiillendirilmelerinin ¢aliganlarda motivasyon artisin1 olanakli kilacagini sdyler. Bu
durumda birey daha ¢ok ¢aba sarf edecek ve performansini arttiracaktir. Bu teoride
calisan, hem igsel hem de dissal olarak ddiillendirmeye tabi olmaktadir. i¢sel 6diiller
calisanin harcadig1 emek ve g¢aba karsiliginda kendi basarisindan dolay: elde ettigi
odiiller1 ifade ederken, digsal odiiller calisanin lider ve yoneticileri tarafindan

kazanimlarini ifade eder (Kizildas, 2017, s. 19).

1.2.1.2.3. Esitlik Teorisi

Isletmeler farkli nitelikte ve yetenekte galisanlardan meydana gelmektedir. Bu
farklilik sebebiyle yoneticiler, ¢calisanlar arasinda ayrim yapmakta ve ayni isi yapan
caliganlar1 dahi farkli degerlendirebilmektedir. Calisanlar arasinda yapilan bu
ayrimcilik esitlik kuramimin temelini olusturmaktadir. Ayrimciliga ugradigini
hisseden ¢alisanda motivasyon ve performans diisiikliigii kagilmazdir (Kiigtikozkan,

2015, s. 107).

Esitlik kuraminda ti¢ husus goze ¢arpmaktadir. Birinci durum; ¢alisanin diger
caligma arkadaslarindan daha fazla emek harcamasina ragmen daha az
odiillendirmeyle karsilasmas1 durumudur. ikinci durum; calisanmn diger ¢alisanlarla
ayn1 oranda performans gosterdigini diisiinerek odiillendirmenin de esit olmasini
bekledigi durumdur. Ugiincii durum ise ¢alisanin, diger ekip iiyelerinden daha az
caba harcayarak daha fazla 6diile sahip oldugu durumdur (Kizildas, 2017, s. 20).
Esitlik kurami ¢alisma hayatinda karsilasilan esitlik veya esitsizlik durumlarmi

aciklamaya caligsmustir.

1.2.1.2.4. Amacg Teorisi

Edwin Locke tarafindan ileri siiriilen amag¢ teorisinde bireylerin
gerceklestirmis olduklar1 faaliyetlerin bir amaca yonelik oldugu ileri siiriilmiistiir.
Bireyin ortaya koydugu hedef ne kadar biiyiikse, gerceklestirmek icin harcayacagi
efor da o kadar biiyiik olur (Mamedov, 2013, s. 19).
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Bireyleri belirli bir faaliyeti gergeklestirmeye iten amaglardir. Ornegin, bir
teknoloji firmasinin bir calisanina verilen giinliik 300 televizyon performans
hedefinin gergeklestirilme ¢abasi, ¢alisanin amacimi ifade eder. Bu teorinin amaci
bireylerin belirledikleri hedeflere ulasip ulasmamasiyla ilgilidir. Kendisine yiiksek
hedefler belirleyen birey bunlara ulagsmak i¢in daha fazla emek harcayacak ve

motivasyonunu arttiracaktir (Eskibag, 2014, s. 22).

1.2.2. s Tatminini Etkileyen Faktorler

Tatmin duygusu kisiden kisiye degisen bir kavram oldugu igin siirekli
yenilenmektedir. Calisma ortaminin bireye saglamis oldugu olanaklar, terfi
imkanlar1, ticret diizeyi ve c¢alisma arkadaslariyla iyi iliskiler tatmin duygusunu
arttirirken is gorenin psikolojik durumunda olumlu artislara neden olmaktadir. Aksi
durumda yaptigi isten memnun olmayan, yiikselmesi engellenen bir c¢alisan
disiiniildiigiinde isten uzaklagsma, devamsizlik, yapilan isi sahiplenememe gibi bir
takim sorunlarla karsilasilmaktadir. Bu anlamda is gorenlerin yaptiklar1 islerden
memnun ve tatmin olmalar1 isverenler agisindan bilyilk 6nem tasimaktadir. Is
tatminini olusturan faktorler farkli arastrmacilar tarafindan degisik sekillerde

belirlenmistir.

Genel bir ifade ile is tatminini etkileyen faktorler bireysel faktorler, orgiitsel

faktorler, sosyal ve gevresel faktorler olmak tizere {i¢ ana baslik altinda toplanmistir.

1.2.2.1. Bireysel Faktorler

Is gorenlerin gegmisten giiniimiize gelen bilgi ve tecriibelerini galismakta
olduklar1 Orgiite aktarmalar1 ¢alisanlar iizerinde tatmin duygusunu arttirmaktadir.
Olusan bu psikolojik durum kisiden kisiye degisen goreceli bir kavram oldugu i¢in
benzer isleri yapan calisanlarda bile farkli sekillerde algilanmaktadir. Tatmin
duygusu yiikselen calisanlarin, tatmin duygusu diisen calisanlara gore Orgiitsel

bagliliklar1 artmakta ve sirkette daha uzun yillar ¢alistig1 goriilmektedir.
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Bireysel faktorler is tatminine dogrudan etki eden bir unsur olarak karsimiza
cikmaktadir. Bunlar; yas, cinsiyet, medeni durum, terfi, egitim ve kisilik

bagliklarinda incelenmistir (Soysal & Tan, 2013, s. 47).

Yas; is tatmini ile yas arasinda dogru orantili pozitif bir iliskinin oldugu bir
gercektir. Is gorenler yasamlar1 boyunca elde ettikleri tecriibe ve birikimlerini

calistiklar1 kuruma aktararak beklenti ve ihtiyaglarini karsilamiglardir.

Yas ilerledik¢e tatmin duygusunda da bir artis meydana gelmektedir. 30’lu
yaglarma gelen c¢alisanlar edindikleri bilgi ve tecriibeler ve harcadiklar1 emek
karsiliginda tcretlerinde artis, terfi gibi motivasyon arttirict bir takim unsurlarin
beklentisine girerler (Asik Y. A., 2010, s. 38). Orta yasli gruba dahil olan ¢alisanlar
(40’1 yaglar) tatmin duygusu ve doyum noktasina ulastiklar1 i¢in mevcut diizeylerini
korumaya calisirlar. Yasca biiyiik olan ¢alisanlar geng ¢alisanlara gore yiiksek ticret
aldigindan tatmin duygular1 daha fazladir. 50°1i yas grubunda bulunan is gérenlerde
ise tatmin duygusunun daha da artmaya basladig1 gézlemlenmistir (Yelboga, 2007, s.
4).

Cinsiyet; is tatminine etki eden 6nemli faktorlerden biri de cinsiyettir. Benzer
sartlarda c¢alisan erkek ve kadinlarin yaptiklari islerden tatmin olma duygular
benzerlik gostermektedir. Ancak toplumda kadinin es ve anne olmasi 6zelliginden
dolay1 erkek calisanlara gore beklenti diizeyleri diismekte ve daha kolay tatmin
olmaktadirlar (Giilmez & Dértyol, 2009, s. 29). Is tatminini etkileyen unsurlar
arasinda ticret, sosyallesme, terfi, ylikselme olanaklar1 ve itibar gorme gibi kavramlar

bulunmaktadir. Bu kavramlar her iKi cinsin de tatmin duygusunu etkilemektedir.

Bu alanda yapilmis olan arastirmalar mevcuttur. Bu aragtirmalarda kadin
calisanlarin erkek ¢alisanlara gore tatmin duygusunun daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Bunun en 6nemli nedeni kadmlarin yaptiklar: islerin karsihiginda
beklenti diizeylerinin daha az olmasidir. Is tatmini ile cinsiyet arasinda farkl
sonuclarm oldugu arastirmalarda mevcuttur. Buna 6rnek olarak, Carikg¢1(2004)
tarafindan yapilan arastirmada kadinlarin ¢aligma hayatindaki tatmin duygusunun
nispeten diisiik olmasmin asil sebebi, ¢alisma saatlerindeki diizensizlik olarak
belirtilmistir (Yelboga, 2007, s. 3).
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Egitim Diizeyi; egitim seviyesi ile ig tatmininin iligkisi incelendiginde,
calisanlarin egitim seviyesi arttikga yapilan isten tatmin olma ve beklenti
seviyelerinin de arttig1 goriiliir. Bazen de egitim seviyesi ne kadar iyi olursa olsun
bireylerin umduklar1 isi bulamadigi ya da yaptiklar1 ise nazaran beklentilerinin
karsilanmamasi durumunda tatmin duygularinda diisiis oldugu gorilir (Sudak &

Zehir, 2013, s. 150).

Uzun yillar boyunca egitimine zaman ve para harcayan c¢alisanlar,
harcadiklar1 emegin karsiliginda isverenler tarafindan diillendirilmek ister. Ucret ve
yikkselme secenekleri karsilanan egitim diizeyir yiiksek is gorenlerin tatmin
duygusunun arttig1 goriilmektedir. Aksi durumda olan is gorenlerde ise tatminsizlik

ve isten soguma gibi olumsuzluklarla karsilasilmaktadir (Cukur, 2017, s. 37).

Son zamanlarda insan kaynaklar1 yonetimi yetkilileri tarafindan da siklikla
tizerinde durulan 6nemli konulardan birisi haline gelen egitim seviyesi ile ilgili
yapilan ¢alismalara gore, bireye gore is degil ise gore birey segilmesi durumunda,
bireylerin ise ve kuruma karsi tatmin duygusunda artis olacagi diisiiniilmektedir

(Akkaya, 2015 , s. 54).

Terfi; terfi ile is tatmini arasinda pozitif yonlii ve dogru orantili bir iligki
vardir. Terfi arttikga tatmin duygusu artmaktadir. Is yerinde uzun yillar calisan
bireylerin isten beklentileri dogrultusunda terfi, licret artisi, calisma arkadaslariyla iyi
iliskiler ve takdir gérme gibi unsurlar gerceklestikge bireyin tatmin duygusu ve
motivasyonu artar. Yeni mezun olup is diinyasina atilan is gorenler kendilerini
kanitlama cabasi igerisinde olduklar: i¢in kendilerine verilen en agwr gorevleri bile
kabul etmektedirler. Ancak her zaman beklentileri ile karsilastiklar1 birbirini
tutmamaktadir. Calisma hayatina yeni baglayanlar terfi, tcret artisi gibi
beklentilerinin gergeklesmemesi durumunda hayal kirikligma ugramakta ve is
yerinden uzaklagsmaktadirlar. Siirekli daha iyi is ve is yerlerinin olacagini diisiinen
calisanlar aslinda yaptiklari islerde diisiik tatmin duygusuna sahip olanlardir (Kesici,
2006, s. 40).
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Medeni Durum; is tatmini ile medeni durum arasinda anlamli bir iliski
goziikkmese de evli calisanlar ile bekar calisanlar arasinda ig tatmini agisindan
farklilik goriilmektedir. Evli bireylerin bekar bireylere nazaran yaptiklar: isten daha
fazla tatmin duygusuna sahip olduklar1 goriilmektedir (Lam, Ql u Zhang , & Baum,
2001, s. 159).

Kisilik; is doyumu ile kisilik 6zellikleri arasinda yakim bir iliskiden s6z
etmek miimkiindiir. Duygusal a¢idan mutlu, kendine giivenen, yetenekli ve kararl
caliganlarin tatmin duygularmin daha yiiksek oldugu gorilmistiir (Altun, 2019, s.
46). Cevresiyle yakm iligki kuramayan ve c¢alisma arkadaslariyla uyum
saglayamayan birey ise gereken 6zeni ve bagliligi gosteremeyecegi i¢in hi¢cbir zaman
tatmin duygusu yasayamayacaktir. Cevresiyle iyi iliskileri olan birey c¢alisma
ortaminda gereken performansi gosterecek, bulundugu ortamdan keyif alacak ve

tatmin duygusuna sahip olacaktir (iscan & Sevimli, 2005, s. 56).

1.2.2.2. Orgiitsel Faktorler

Ucret; ¢alisanlarin gergeklestirdigi faaliyetler ve harcadigi emek karsiliginda
aldiklar1 maddi karsiliga iicret denir. Ucret, insan ihtiyaclarmni karsilamada kullanilan
en Oonemli unsur olarak kabul edilmektedir. Gelisen ve degisen ihtiyaglarini ne
derecede karsilayabilecegini, bireyin ticret diizeyi belirler. Bu sebeple iicret hem
calisanlar agisindan hem de 6rgiit agisindan nemli bir unsurdur. Ucret ile is tatmini
arasinda pozitif yonli bir iliski oldugu diisiiniilse de ayni isi yapan calisanlarin
birbirinden farkli ticret aldig1 durumlar tatminsizlige neden olmaktadir. Buna paralel
olarak, ¢alisanlarm tatmin diizeyini etkileyen en 6nemli faktorlerden biri de adil ticret

politikasmin uygulaniyor olmasidir (Demiralp, 2018, s. 44).

Is Ortami; ¢alisanin bulundugu is ortammin fiziksel sartlarmin (giiriilti,
soguk, sicak, nemli, tehlikeli vb.) iyi olmasinin is tatmini iizerine olumlu etkileri
vardir. Calisma ortaminda sartlarin iyi olmasinin motivasyon arttiric1 6zelligi vardir;
bu durum ¢alisanlar lizerinde performans ve verimlilik artis1 saglamaktadir (Asik Y.

D., 2010, s. 41).
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Yonetim Sekli; sirket politikalarinin getirdigi kurallar ¢ercevesinde bireye
uygulanan yonetim tarzinin adil olup olmadig1 bireyin tatmin duygusunu Snemli
derecede etkilemektedir. Adil bir yonetim sisteminin bulundugu orgiitlerde ¢alisanin
kendine olan giiveni artmakta ve tatmin duygusu yiikselmektedir. Kisi yaptig1 ise
kars1 daha 6zverili olmakta, isini ve isletmeyi sahiplenmektedir. Bu yiizden yonetim
sekli is tatminini etkileyen 6nemli bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Erogluer,

2011, s. 124).

Calisma Arkadaslar1; bireyin ¢alisma arkadaslari ile olan iliskisi, ¢aligma
arkadaglarindan destek alip alamamasi is tatminini etkileyen 6nemli bir faktor olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Calisma arkadaslar1 ile iyi iliskiler igerisinde olan bireyin
tatmin duygusu artmaktadir. Birey Orgiit igerisinde calisma arkadaslarma karsi
giivensizlik duyuyor veya gliven sorunu yasiyor ise motivasyon kaybi yasayarak
yaptig1 isten uzaklasacaktir. Bu sebeple calisma ortaminda iyi iligskiler onemlidir

(Asan & Erenler, 2008, s. 205).

Terfi-Odiil Olanaklar1; is gorenler uzun yillar calismalar1 sonucunda
edindikleri tecriibelere karsilik yiikselme hedeflerini gergeklestirmeyi beklerler.
Isletmeler adil yiikselme segeneklerini saglayabiliyorsa bu durum ¢alisanlar iizerinde
iyi bir motivasyon etkisi yaratir. Bu durum c¢alisanlarda, performans artigina ve
tatmin duygusunun yiikselmesine yol acacaktir (Iscan & Timuroglu, 2007, s. 126).
Calisanlarm emekleri karsiliginda kendisine verilen odiiller neticesinde ¢alisanlarda
motivasyon ve performans artisi saglanmaktadir. Bu yiizden odil, terfi ve is
tatmininin arasinda olumlu iligkilerden s6z etmek mimkiindiir. Adil bir
degerlendirme ya da 6diil sisteminin bulunmadigi Orgiitlerde motivasyon diiser,
performans azalir, ¢alisanlar 6rgiitten uzaklasmaya baslar (Asik Y. D., 2010, s. 41-
42).

[letisim; calisma ortaminda bireyin calisma arkadaslariyla, yoneticileriyle, ast
ve Ustleriyle dogru bir iletisim kurabiliyor olmasi is tatmini agisindan oldukca 6nemli
bir husustur. lyi bir iletisimin oldugu isletmelerde calisanlar iizerinde verimlilik
artigl, isi sahiplenme, devamlilik ve performansta yiikselis goriilmektedir. Saglikli

iletisim becerisi olmayan igletmelerin ¢alisanlarinda motivasyon ve tatmin duygusu
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diiser ve isten uzaklasmalar baslar. Iletisimin is tatmini {izerinde olumlu etkisinin

oldugunu sdyleyebiliriz (Ugiincii, 2016, s. 16).

1.2.3. s Tatmininin Olciilmesi

1.2.3.1. Minnesota Doyum Olcegi (Minnesota Satisfaction Questionnarie -
MSQ)

1967 yilinda Weis, Davis, England ve Lofquist’in birlikte gerceklestirdikleri
caligmalar sonucunda ortaya c¢ikan Minnesota doyum Olgegi, is tatmininin
Olciilmesinde en yaygin sekilde kullanilan 6lgektir. En az1 20 en fazlas1 100 sorudan
olusan Minnesota doyum olgeginde bireyi etkileyen igsel ve digsal faktorler
arastirilmistir (Saglam, 2017, s. 42).

Icsel faktdrler isin ozellikleri, isteki basari orani, is ahlaki ve calisma
Ozgiirligiinden olusmaktadir. Dissal faktorler ise isletmede uygulanan politikalar, is
yogunlugu, yoneticilerin calisanlara karsi tutumu, iicret, is giivencesi, calisma
arkadaslariyla uyum, yonetim sekli ve kararlara katilabilme olanaklarindan
olusmaktadir. Igsel ve digsal faktdrler birlikte diisiiniildiigiinde genel is tatminini

Olemek miimkiindiir (Ordun & Demirbas, 2012, s. 104).

1.2.3.2. Porter Ihtiyac ve Tatmin Anketi (Porter Need and Satisfaction

Questionnaire)

Maslow tarafindan gelistirilen ihtiyaglar hiyerarsisini temel alan Porter,
anketini insan ihtiyaglarina gore gelistirmistir. Bireyin algilamis oldugu c¢aligma
kosullar1 ile olmas1 gereken kosullarin iliskilendirilmesi sonucu ortaya ¢ikan sorular1
iceren anket formundan olusmaktadir. Daha c¢ok yoneticilerin ¢alisma ortaminda

karsilastig1 sorunlar1 konu aldig1 i¢in dnemlidir (Toker, 2007, s. 96).

1.2.3.3. Kunin - Yiiz Cizelgesi

Kunin tarafindan 1955 yilinda gelistirilen ankette sorulardan farkl olarak yiiz

resimleri kullanilmistir. Bu ankette 6 farkli yliz resmi bulunmaktadir.
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Katilimcmin, kendisine ydneltilen is, ilicret, yOnetim, yiikselme imkani,
caligma arkadaslariyla ilgili sorular1 6 farkli yiiz seceneginden kendisine uygun olani

secerek cevapladigi anket bi¢imidir (Arslan S. , 2015, s. 14).

1.2.3.4. Spector — Is Doyum Olgegi (Job Satisfaction Survey)

1985 yilinda Paul E. Spector tarafindan gelistirilen anket, 9 grup ve 36 farkli
degiskenden meydana gelmistir. Anket, (1) Kesinlikle Katilmiyorum se¢eneginden
(5) Kesinlikle Katiliyorum secenegine kadar 5°1i Likert dereceleme sistemi ile
siniflandirilmistir (Asan & Erenler, 2008, s. 210).

Is doyum 6lcegi (JSS) iicret, yiikselme olanaklari, denetim, Sosyal imkanlar,
odiillendirme sistemi, igin yapilis sekli, calisma arkadaslariyla uyum, isin yapisi ve
iletisim olmak iizere 9 gruptan olusmaktadir. Her grup dort madde igermektedir.

Toplamda 36 maddeden olusmaktadir (Yelboga, 2012, s. 175).

1.2.3.5. Smith, Kendal ve Hulin - Is Betimlemesi Ol¢egi (Job Descriptive Index-
JDI)

Is betimlemesi dl¢egi (JDI), 1969 yilinda Smith, Kendal ve Hulin tarafindan
is tatmininin arastirilmasi tizerine gelistirilmis ve giliniimiizde en ¢ok kullanilan
Olgeklerden birisi haline gelmistir. 1997 yilinda Ergin tarafindan Tiirkgeye cevrilerek
Is Betimlemesi Olgegi (IBO) adm alan JDI, ¢alisma ortamy, isin dzellikleri, {icret,
yiikselme, ¢alisma arkadaslariyla iligkiler, denetim gibi 6 boyut ve 70 maddeden
olugsmaktadir. Daha sonra 2004 yilinda Kili¢ tarafindan yapilan diizenlemede 9
boyut 54 madde olarak degistirilmistir (Cakmur, 2009, s. 7).

Is tatmini 6lciilmesinde arastirilan konuya gore birgok dlcek kullanilabilir.
Onemli olan, yapilan arastrmaya yonelik dogru olgegin segilebilmesidir. Dogru
Olgek se¢imi aragtrmanin gilivenilirligini arttiracaktir. Aksi halde olumsuz sonuglar
elde edilmis olur. Bir¢ok 0lcek c¢esidi olmasina ragmen, kesin sonuclara
ulagilabildigini soylemek zordur. Ciinkii arastirma konusu birey oldugu i¢in kisilik

ozellikleri her zaman farklilik gosterebilmektedir.
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1.3.  Orgiitsel Baghhk Kavram

1.3.1. Orgiitsel Baghhgin Tanim

1960’1 yillardan sonra 6zellikle iizerinde durulan konulardan biri de orgiitsel
baglilik kavramidir. Birgok arastirmaci tarafindan arastirilmis ve farkli sekilde
tammlanmustir. Orgiitsel baglilik duygusu yiiksek ¢alisanlara sahip olan isletmelerde
calisanlarin isten ayrilma oranlarinin diistiigii, calisanlarin igletmenin hedeflerini
kendi hedefleri gibi gordiigii, maddi kayiplarin diistiigli ve motivasyon kaybmin
onlendigi goriilmektedir (Caylikoca, 2017, s. 2).

Baglilik kelime olarak birine ya da bir kuruma karsi sevgi, ait olma, saygi,

yakinlik gosterme ve sadakat anlamlarina gelmektedir (http://www.tdk.gov.tr).

Porter, Steers ve Mowday’in tanimina gore orgiitsel baglilik; calisanlarin
orgiitiin amag ve hedeflerini kendileriyle 6zdeslestirmesidir. Boylece ¢alisan kendini
orgiite ait hisseder (Cavus & Giirdogan, 2008, s. 21). 1966 yilinda Grusky tarafindan
yapilan tanima gore ise Orgiitsel baglilik; calisanin Orglite baglilik derecesidir
(Ytceler, 2009, s. 447).

Mayer ve Allen’e gore oOrgiitsel baglilik; calisanin isletmeye karsi olan
duygusal bagini ve isletmede kalmak isteme derecesini ifade eder (Cekmecelioglu,
2006, s. 155). O’Reilly ve Chatmanin Orgiitsel Baglhilik tanimi; ¢alisanlarin rgiit
politikalarmi benimsemeleri, kendilerini orgiitiin bir parcas: gibi gormeleri, orgiitiin
amaclarina ulasabilmesi i¢in daha fazla mesai harcamalar1 ve yonetimin aldig1 karar

ve hedeflere uyarak benimsemeleridir (Ozler, 2010, s. 2).

Orgiitsel baglilik; calisanlarin isletmenin amag¢ ve hedeflerini benimseyerek
daha fazla gayret etmeleri sonucunda isletmede varligini devam ettirmeyi isteme
arzusudur (Arslan E. , 2017, s. 48). Orgiitsel Baghlik; calisanlarm 6rgiite baglilik
derecesidir. Orgiitiin amaglariyla ¢alisanlarm amaglarinm birbirini tamamlamasidr.
Calisanlarin maddi sikintilardan uzak olmasi neticesinde isletmede varligin1 devam

ettirme istedigidir (Sigr1, 2007, s. 262).
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Bir diger tanima gore oOrgiitsel baghlik, c¢alisanin isletme ile kendisini
0zdeslestirmesi sonucunda ortaya ¢ikan duygusal bagliligidir. Tiim bu tanimlamalar
ele alindiginda orgiitsel bagliligin ii¢ 6nemli 6zelligi one ¢ikmaktadir. Bunlar (Dogan

& Kilig, 2007, s. 39);

° Calisanin orgiitiin amag ve hedeflerini benimsemesi,

. Calisanlarin  orgiittin  ama¢ ve hedefleri dogrultusunda emek
harcamasi,

. Calisanin Orgiite olan baglhilig1 neticesinde Orgiitte varligin1 devam

ettirebilme istegidir.

Orgiitsel baglilik ¢ok yonlii bir kavram olmasi sebebiyle iizerinde birgok
arastirma yapilmis ancak herkesge kabul goren bir tanima ulasilamamistir.
Gilintimiizde de Ozellikle insan kaynaklar1 acisindan olduk¢ca Onemli bir hale
gelmistir. Isletmeler ¢alisanlarin isten ayrilmalarmi, devamsizliklarmi dnleyebildigi
derecede basarili olurlar. Bunlarin basarilabilmesi icin, c¢alisanlarin ticret artisi,

kademe, takdir edilme gibi yontemler ile 6diillendirilmesi gereklidir.

Kisaca orgiitsel baglhlik, calisanin isletmenin amag¢ ve hedeflerini kendisiyle
biitiinlestirmesi sonucunda bu amag ve hedeflere ulasabilmek i¢cin emek harcamasi ve
orgiitteki varligimi siirdiirme arzusunu ifade etmektedir. Baglilik duygusu yiiksek
olan igletmelerde ¢alisan devir hizinin, yani isten ayrilmalarin azaldig1 goriilmekte ve

buna bagli olarak motivasyon, performans ve kalitenin arttig1 ifade edilmektedir.

1.3.2. Orgiitsel Baghhk Kavraminin Onemi

Orgiitsel baglilik kavrami isletmelerin ayakta kalabilmeleri ve degisen
rekabet ortamina ayak uydurabilmeleri i¢in olduk¢a 6nemlidir. Gliniimiizde insan
kaynagina verilen Onemin artmasi sebebiyle calisanlarin baglhilik duygusunun
arttirilmas1 gereklidir. Baglilik duygusu yiiksek calisanlara sahip olan isletmelerde
motivasyon ve performans artis1 olacagindan kalite artar, isten ayrilmalar ve

devamsizliklar azalir.
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Calisanlar orgiitiin amag¢ ve hedefleri dogrultusunda daha fazla emek harcar.
Bu durum, orgiitiin degisen rekabet ortaminda ayakta kalmasmi kolaylastirir. Bu
sebeple caliganlarin gelisimine imkan saglayan egitimler verilmeli, iicret artislari

zamaninda yapilmali, kademe ve yiikselme sanslar1 engellenmemelidir.

1.3.3. Orgiitsel Baghhga Etki Eden Faktorler

Orgiitsel bagliliga etki eden faktorleri kisisel, orgiitsel ve diger faktorler
olmak tizere li¢ ana baslik altinda toplayabiliriz.

1.3.3.1. Kisisel Faktorler

Yas, egitim seviyesi, cinsiyet ve benzeri kavramlar kisisel faktorleri
olusturmaktadir. Yas arttik¢a orgiite olan baglilik da artmaktadir. Geng caligsanlar ise

caligma hayatina yeni basladiklarindan, gii¢lii bir baglilik duygusu hissetmezler.

Yapilan arastirmalarda kadin c¢alisanlarin erkek calisanlara gore baglilik
duygusunun daha fazla oldugu goriilmiistiir. Egitim seviyesi diisiik ¢alisanlarin is
bulma olanaklar1 kisitli olacagindan orgiite bagliliklar1 fazladir. Ancak egitim
seviyesi yiikseldik¢e yeni bir is bulmak kolaylasacagi i¢in isten ayrilmalar artacak ve

baglilik duygusu diisecektir (Bozgiil, 2018, s. 38).

e Yas, oOrgiitsel baghlig1 direkt olarak etkileyen faktorlerden birisidir. Yas ile
orgilitsel baghlik arasinda dogru orant1 vardir. Yas ilerledik¢ce ¢alisanlarin Orgiitte
gecirdigi yillar artmakta ve kazandigi haklardan vazgegmesi olanaksiz hale
gelmektedir. Bu sebeple yas1 biiyiik olan ¢alisanlarin yasi geng olan ¢alisanlara gore
orgiitten ayrilmalar1 daha zor hale gelmektedir (Hrebiniak & Alutto, 1972, s. 562).
Geng is gorenlerin Orgiitte gecirdigi siire az oldugun Orgiite karst herhangi bir
baglilik hissetmemeleri sebebiyle orgiitten ayrilmalar1 daha kolaydir (Blau & Lunz,
1998, s. 260). Ayrica Z kusagi olarak da ifade edilen yeni jenerasyonun orgiitsel
baglilik derecesinin diisiik oldugu iddia edilebilir.
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e Egitim Diizeyi, yapilan bazi aragtirmalar, orgiitsel baglilik ile egitim diizeyi
arasinda ters yonli bir iliski oldugunu gostermistir. Egitim diizeyi arttikca bireyin
orgiite olan baglilhig1 azalmaktadwr. Bireyin egitim diizeyinin verdigi gilivenle
kendisine alternatif is firsatlar1 yaratabilecegini diisiinmesi, Orgiite olan bagliligini
azaltmaktadir (Angle & Perry, 1981, s. 1-14). Buna karsin bazi arastirmacilar egitim
diizeyi yiiksek bireylere oOrgiit tarafindan yiiksek ticret, kademe artisi, terfi ve
kararlara katilim gibi firsatlarin sunulmasinmn orgiitsel baglilig: arttirabilen bir faktor

oldugunu 6ne stirmiistiir (Col & Giil, 2005, s. 295).

e Medeni Durum, evli ¢alisanlarin ailesine karsi sorumluluklarmdan dolay1
issiz kalma korkusu yasamasi, onlarin Orgiitte varliklarimi siirdiirme istegini
arttirabilecegini  diigiindiiriir. Literatiir arasgtrmasinda medeni durumun Orgiitsel
baghlik iizerine etkisini arastiran arastirmalarm oldugu goriilmiistiir. Bir baska
goriise gore yeni evli ya da yeni bosanmis kisilerin orglitte kalmak i¢in caba
gosterdikleri, yasamlarini devam ettirebilmek icin orgiite ihtiyag duymalar1 sebebiyle
orgiite baglandiklar1 goriilmektedir. Bekar calisanlarda ise orgiitsel baglilik duygusu
az olup yeni is firsatlarinin karsisina ¢ikmasi halinde degerlendirmeye agik olduklari
gozlemlenmistir. Evli ve bekar ¢alisanlar arasindaki farkin sebebi evli olanlarin bekar

olanlara gore daha fazla maddi sorumluluk tiistlenmeleridir (Goriir, 2018, s. 42).

1.3.3.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitiin yonetim tarzi ve politikalarmi, {icret diizeyini, adil degerlendirme
sistemini, 6diil ve ceza politikalarini orgiitsel bagliligi etkileyen orgiit faktorleri
olarak siralayabiliriz (Yiiksel C. , 2018, s. 11).

e  Gorev siiresi, ¢alisanin uzun yillar boyunca orgiitte ¢calismasi neticesinde elde
ettigi terfi ve pozisyonlar da orgiitsel bagliligi olumlu yonde etkilemektedir. Calisilan
siire arttikca Orglitsel baghilik da artmaktadiwr. Calisanin harcadigi emek ve
kazanimlardan vazge¢me maliyetinin yiiksek olmasi sebebiyle Orgiitten ayrilma
istegi diiser. Bu sebeple birey oOrgiite daha fazla baglilik gdsterip emek harcar.
Orgiitsel bagllik ile goérev siiresi arasinda pozitif yonli bir iliski oldugunu

soyleyebiliriz (McCaul, Hinsz, & McCaul, 1995, s. 80-90).
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o Ucret diizeyi, orgiitsel baglihiga etki eden faktdrler arasindaki en dnemli etken
iicret diizeyidir. Calisanlarin Orgiitteki varliklarini siirdiirlip stirdiirmeme kararini
almasina direkt olarak etki etmektedir. Ucret politikasinda en énemli husus adil {icret
dagilimmin olmasidir. Adil ticret dagilimin yapildig1 orgiitlerde ¢alisanlarin orgiite
bagliliklarmin ve performanslarinin arttig1 goriilmektedir. Adaletsiz bir dagilimin s6z
konusu olmasi1 halinde ise ¢alisanlarin orgiite olan giivenleri azalmakta ve orgiitten

ayrilma karar1 almalar1 kolaylagmaktadir.

e (Odiil sistemi, ddiil, érgiitiin ¢alisanlarin moral ve performanslarmi arttirmak
icin verdigi hediyelerdir. Calisanlarin isletmenin amag ve hedeflerini gergeklestirmek
iizere harcadig1 emege karsilik verilen miikafatlardir. Calisanlarin istek ve ihtiyaglar1
dogrultusunda verilen édiiller performans ve motivasyonu arttiracagi gibi calisanlarin
orgiitsel bagliliklarinin da artmasina sebep olur. Odiiler maddi ve manevi sekilde

olabilmektedir (Yegin, 2018 , s. 41).

e Orgiitiin yapisi, Orgiit yapist ve orgiit tarafindan belirlenen is siireci
calisanlarm Orgiitsel baghliklar1 iizerinde olduk¢a Onemlidir. Orgiit yonetim ve
politikalarmin agik ve anlasilir bir sekilde ¢alisanlara bildirilmesi rgiitsel bagliligi
direkt olarak etkileyen faktorlerdendir. Orgiit yapisindaki en &nemli husus
calisanlarin ve Orgiitiin birlikte hareket edebilmesidir. Bu is birligi sayesinde orgiit
kademeleri arasinda gii¢lii bir bag kurulmaktadir. Giiglii bir 6rgiit yapisina sahip olan

isletmelerde orgiitsel baglilik orani yiiksektir (Tokmak, 2018 , s. 55).

e  Orgiitsel adalet, galisanlara uygulanan isletme politikalarinm adil ve tarafsiz
olmasin1 kapsamaktadir. Yoneticiler tarafindan uygulanan orgiit politikalarinin ve
odiillendirme sistemlerinin ¢alisanlar arasinda tarafsiz ve esit dagitilmasi orgiitsel
bagliligin armasmi saglamaktadir. Adil bir yonetim sistemin bulundugu orgiitlerde
calisanlarin moral ve motivasyonu artacaktir. Caliganin moral ve motivasyonunun
yiikselmesi, kisisel performansma ve orgiite olan baghiligma olumlu yonde katki

saglayacaktir (Demirel Y., 2009, s. 121).

e (Calisanlarin maddi ve manevi yonden higbir ayrima maruz kalmamasi adil bir

yonetim anlayigmin en énemli faktériidiir. Orgiit kaynaklarinin drgiit igerisinde adil
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ve esit bir sekilde paylastirilmasi g¢aliganlarin orgiite olan baglilik ve sadakat

duygularini yiikseltecektir (Saklak, 2018 , s. 77).

e Profesyonellik, ¢alisanin Orgiitte uzun yillar boyunca ¢aligmasi sonucunda
edindigi bilgi ve tecriibelerin tamamidir. Alaninda profesyonellesmis g¢alisanlara
sahip olan isletmelerde oOrgiitsel baglilik diizeyi de yiikselecektir. Bireylerin uzun
yillar boyunca edindigi tecriibeleri yaptiklari ise aktarmalar1 sonucunda orgiitiin diger
orgiitlere karsi rekabet giicii artacak dolayisiyla oOrgiit karliligina olumlu katk:
saglayacaktir. Bu sebeple profesyonellik, orgiitsel baglilik anlaminda 6nemli bir
unsurdur. Alaninda profesyonellesen calisanlar karsilasilan problemleri ¢ozmede
sorumluluk alabilmektedir. Bu durum, calisanlarin Orgiitsel baglilik diizeylerinde
onemli artisa sebep olur. Profesyonellik ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski

vardir (Oner, 2018 , s. 53).

1.3.3.3. Diger Faktorler

Calisanin bilgi ve becerileri sayesinde yeni is olanaklarinin olugmasi, tilkenin
icinde bulundugu ekonomik durum, is giicii devir hizinin artmasi, isletmenin
faaliyette bulundugu alanda karlhilik oranlarinin diigmesi gibi faktorler orgiit disi

faktorler olarak adlandiriimaktadir (Uggiil, 2017, s. 28).

e Alternatif i3 imkanlarmin fazla olusu Orgiitsel bagliligi olumsuz
etkilemektedir. Egitim seviyesi yliksek c¢alisanlarin egitim seviyesi diigik olan
calisanlara gore is bulma imkanlar1 daha fazladir. Egitim seviyesi yliksek bireyler is
bulmada zorlanmayacaklar1 igin oOrgiitsel baghlik diizeyleri diisiiktiir. Ucret
politikalarmin yetersiz olusu, yiikselme olanaklarmin kisithiligi, baskict yonetim
anlayisinin olmasi ve adil bir yonetim sisteminin olmayist calisanlarin orgiitten
ayrilma isteklerini arttirmakla birlikte Orglitsel baghiliklarin1 da disiirmektedir.
Alternatif is olanaklariin olmasi orgiitsel baglilig1 etkilen dnemli faktorlerden biridir

(Balay, 2000, s. 85).

e Rol belirsizligi ve rol catismasi, calisanin isletmede verilen gorev ve
yikiimliiliklerini yerine getirirken gerekli bilgiden yoksun olmasi durumudur

(Ceylan & Ulutiirk, 2006, s. 48). Calisanin oOrgiitin amag¢ ve hedeflerini
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gerceklestirmesindeki sorumluluklarini net bir sekilde kavrayamamasi ve egitim
eksikligi rol belirsizligine neden olmaktadir (Jones, 1993, s. 136-141). Rol ¢atigmasi
calisanin orgiit igerisinde birbirinden farkli ve uyumsuz gorevleri listlenmesi ve
bunlarin sonucunda kendisini baski altinda hissetmesi olarak ifade edilebilir.
Calisanlarin, lizerine yiliklenen gorev ve sorumluluklar1 basardigi miiddetce orgiitsel

bagliliklar1 artmaktadir. Aksi halde baglilik derecesi diiser (Goriir, 2018, s. 44).

1.3.4. Orgiitsel Baghhgin Simiflandiriimasi

1.3.4.1. Duygusal Baghhk

Duygusal baglilik, ¢calisanin orgiitte yasadigi deneyimler sonucunda kendini
orgiitle 6zdeslestirerek kendini orgiite duygusal agidan baglh hissetmesidir. Duygusal
acidan Orgiite baglanan bireyin kendisini 6rgiitiin ama¢ ve hedefleri dogrultusunda
daha fazla zorlamasi, emek harcamasi bireyin duygusal bagliliginin bir sonucudur
(Bayrak, 2017, s. 11).

Duygusal baghhigi yiliksek olan calisanlara sahip olan isletmelerde
devamsizlik, isten ayrilma, ise karsi isteksizlik, motivasyon ve performans diisiisii

gibi olumsuz davranislarin azaldig1 goriilmektedir (Demircioglu, 2017, s. 36).

1.3.4.2. Devam Baghhg

Becker (1960), Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilen devam bagliligi,
calisanin orgilitten ayrilmasi sonucunda katlanacagi olumsuzluklar:1 gostermektedir.
Caliganin  harcadigi emek karsiliginda edindigi bilgi, tecriibe, terfi, caligma
arkadaslartyla iligkileri, isten ayrilmasi sonucunda kaybedecekleri ve yeni bir sayfa
acmak zorunda kalacagi endisesi Orglitte devamlilig1 saglayan 6nemli etmenlerdir

(Umutlu, 2017, s. 50).

Calisan yaptig1 degerlendirme sonucunda isten ayrilma maliyetinin iste kalma
maliyetinden daha yiiksek olacagini diisiinmesi durumunda ayrilma kararindan

vazgegecektir. Oyleyse bu durum, c¢ahsanmn ¢alistigi isletmeye olan baglilik
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duygusunu arttirir. Devam baghilifinin en 6nemli unsuru olarak isten ayrilma

maliyetlerini gosterebiliriz (Giil, 2002, s. 42).

1.3.4.3. Normatif Baghhk

Calisanlarin = harcadig1  ¢aba, isletmede {stlendigi sorumluluk ve
yikiimliiliikler sebebiyle isletmeden ayrilmanin dogru olmayacagmi diisiinmesidir.
Normatif baglilik, isten ayrilma niyetinin zorunlu unsurlar sebebiyle dnlenmesini

saglayan dnemli bir faktdrdiir (Ozutku, 2008, s. 84).

1.3.5. Orgiitsel Baghlik Kuramlan

1.3.5.1. Etzioni’ nin Orgiitsel Baghhk Yaklasim

Etzioni orgiitsel bagliligi, ¢alisanlarin orgiit tarafindan belirlenen kurallara
boyun egmesi olarak tanimlamistir. Etzioni ahlaki baglilik, hesapli baghlik ve
yabancilastirict baglilik olmak iizere orgiitsel bagliligi {i¢ baslik altinda incelemistir

(Giiney D. S., 2007, s. 245).

Ahlaki Baghhk: Calisanlarin, Orgiitiin ama¢ ve hedeflerini kendileriyle
biitiinlestirmesi sonucunda Orgiit politikalarina mutlak itaat etmesini ifade eder.
Ahlaki baglilik sonucunda da, g¢alisanlar Orgiitiin otoritesini kabul etmektedirler.
Orgiitiin toplum admna yararli faaliyetlerde bulundugunu diisiinen birey ahlaki agidan

orgilite daha fazla baglanacaktir (Dogan & Kilig, 2007, s. 42).

Hesaph Baghhk: Calisanlar ile orgiit arasindaki ¢ikar iliskilerini konu
almaktadir. Burada c¢alisan, harcadigi emek ve katki karsiliginda orglitten
odiillendirilmeyi beklemektedir. Oyleyse hesapli baglilik, calisamin  katkilar
neticesinde orgiit tarafindan verilen ddiiller sayesinde ¢alisanin 6rgiite karst duydugu
baglilig1 gosterir (Giiney D. S., 2007, s. 245).
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Yabancilastirict Baghhk: Calisanin kisilik haklarinin 6rgiit tarafindan
smirlandirilmasi sonucunda orgiite karsi olusan olumsuz goriisii ifade etmektedir.
Burada birey orgilite duygusal agidan bir baglilik duymamakta ancak sartlarin
gerektirdigi zorunluluk yiiziinden Orgiitteki varhigmi stirdirmektedir (Mowday,
Porter, & Steers, 1982, s. 21-22).

1.3.5.2. O’Reilly ve Chatman’nin Orgiitsel Baghhk Yaklasimi

O’Reilly ve Chatman orgiitsel bagliligi, bireyin kendini Orgiitiin amag ve
hedefleriyle i¢sellestirmesi sonucu olusan duygusal baglilig1 olarak tanimlamaktadir.
Uyum bagliligi, 6zdeslesme Baglilig ve i¢sellestirme bagliligi olmak tizere ii¢ baglik

altinda incelenmistir.

Uyum Baghhgi: Bireyin Orgiit icerisinde paylastigi degerlerden c¢ok
kazanmay1 hedefledigi ddiiller ya da yaptig1 hatalar sonucunda alacagi cezalar 6n
plana ¢ikmaktadir. Birey 0Odiilden faydalanmak igin e¢kstra bir ¢aba sarf
etmemektedir. Calisanlarin orgiitte varhgmi siirdiirme arzusu disiiktiir (Bayram,

2005, s. 130).

Ozdeslesme Baghhig:: Bireyin ¢alisma arkadaslar1 ile yakmn iliskiler kurmasi
ve bu iliskileri devam ettirmesi neticesinde bir gruba dahil olma hissinin verdigi
mutlulugun gostergesidir. Bireyin hedef ve amaglarini ait oldugu grupla

Ozdeslestirmesidir (Giirkan, 2006, s. 29).

I¢sellestirme Baghhgi: Bireyin tutum ve davranislarnin orgiitiin amag ve
hedefleriyle Ortligmesinden kaynaklanmaktadir. Birey kendi ¢ikarina olmasa dahi
orgiit yararma oldugunu disiindigi tutum ve davramiglarmi sergilemekten
cekinmeyerek daha fazla emek ve ¢aba harcar. I¢sellestirmede bireyin drgiitte kalma

ihtimali yiiksektir (Giil, 2002, s. 43).
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1.3.5.3. Kanter’ in Orgiitsel Baghlk Yaklasim

Kanter’in orgiitsel baglilik anlayisi, sosyal bir sistem olarak goriilen orgiitiin
calisanlarinin istek, arzu ve sadakatlerini Orgilite vermeye istekli olmalarini

kapsamaktadir (Oztiirkci, 2015, s. 32).

Calisanlarin, orgiitiin istek ve ihtiyaglar1 dogrultusunda sosyal cevre ile
kendilerini 6zdeslestirmeleri sonucunda ortaya ¢ikar. Sosyal sistemin bir parcasi olan
orgiitiin bir takim istek ve ihtiyaclar1 vardir. Calisanlar bu istek ve ihtiyaglar1 6rgiite
kendini adayarak yerine getirirler (Sarikaya, 2014, s. 13). Kanter 6rgiitsel bagliligi,
devam bagliligi, birlesme bagliligi ve kontrol bagliligi olarak ti¢ boyutta incelemistir.

Devam Baghhgi: Calisanlarin Orgiitiin istek ve amacglar1 dogrultusunda
orgiitteki varhigin1 devam ettirmesi ve Orgiitin yasamini siirdiirmesine katk1
saglamas1 olarak nitelendirilebilir. Devam baglihigi, fedakarlik ve yatirim olmak
iizere iki unsurdan olusmaktadir. Fedakarlik, ¢alisanin orgiitte kalabilmek i¢in kendi
cikarlarindan vazge¢mesidir. Yatirim ise, ¢alisanin Orgiitiin amag¢ ve hedeflerini
gergeklestirebilmesi i¢in emek ve zaman harcamasi karsiliginda gelir elde etmesinin
nedenini Orgiite baglamasi yatirim olarak ifade edilebilir (Cetin & Kayir, 2010, s.
44).

Calisanlarin  isten ayrilmalarinin yaratacagi maliyet ile kalmalarmin

getirecegi maliyetin kiyaslanmasi sonucunda ¢alisanin oOrgiitte kalmaya karar

vermesidir (Budak, 2009, s. 48).

Birlesme Baghhgi: Calisanlarin orgiitte bulunan diger kisiler ve c¢alisma
arkadaglariyla iyi iligskiler kurmasi sonucunda bir gruba dahil hissetmesini ifade
etmektedir. Grubun bir pargast olan birey diger bireylerle iyi iletigimleri sayesinde
tatmin duygusuna ulasir. Tatmin duygusu sayesinde kisi, gruba ve Orgiite
baglanacaktir. Bu tarz iletisim agmin oldugu orgiitlerde grup i¢i olumsuzluklara ¢cok

daha az rastlanmaktadir (Samadov, 2006, s. 77).

Kontrol Baghhgi: Calisan davramiglarmm orgiitiin istek ve ihtiyaglar

dogrultusunda 6rgiit politika ve normlari tarafindan sekillendirilmesidir.
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Bireyin orgiit ihtiyaclarini yerine getirebilmesi i¢in Orgiit norm ve
politikalarma inanmasi1 gerekir. Bu sayede baglilik saglanmaktadir (Cerci, 2013, s.

40).

1.3.5.4. Wiener’in Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

Wiener, calisanlarin orgiite bagliliklarinin sebebinin normatif degerlerden
kaynaklandigmi  savunmustur.  Normatif  baglilik, ¢alisanlarin  Grglitten
ayrilmamalarinin sebebini oOrgiite karsi olan ahlaki bagliliklariyla ifade etmistir.
Wiener, aragsal baghlik ve normatif baglilik olmak tiizere oOrgiitsel baglihig: iki
boyutta ele almistir (Eskibag, 2014, s. 8).

Aragsal Baghhk: Calisanin pragmatist ve ¢ikarci davraniglarmi, yalnizca
kendi ihtiyacglar1 dogrultusunda hareket etmesini ifade eder. Aragsal baglilikta
orgiitiin amag ve ihtiya¢larindan ¢ok ¢alisanin gerceklestirdigi eylemler neticesinde

saglayacagi fayda 6n plana ¢ikmaktadir (Avel, 2017, s. 41).

Normatif Baghhk: Calisanin o6rgiitiin ama¢ ve hedefleriyle kendisini
biitlinlestirerek bu ama¢ ve hedefler dogrultusunda hareket etmesi ve emek
harcamasidir. Burada calisanin bireysel ihtiyaglarindan ¢ok orgiitiin hedefleri esas

almmaktadir (Yiiksel I. G., 2018, s. 15).

1.3.5.5. Salancik’in Orgiitsel Baghlik Yaklagim

Salancik’in anlayisma gore bireyin Orgiitsel baghlik diizeyi, gergeklestirdigi
tutum ve davraniglari arasindaki uyumun birey tarafindan benimsenmesidir. Birey
tarafindan gerceklestirilen eylemlerin Orgiitsel hedeflere ulagabilmesini saglayan
duygusal baglanma durumudur. Burada bireyin tutum ve davranislarinin birbiriyle
uyumlu olmasi ¢ok dnemlidir. Aksi halde uyumsuz davraniglar sergileyen bireyin

gerilim ve stres seviyesi yiikselir (Ayranci, 2018, s. 118).

Salancik, hedeflere ulasma yolundaki tutum ve davraniglar1 arasinda uyuma

sahip bireylerin orgiite baglilik diizeylerinin yiikselecegini savunmaktadir.

44



Salancik’e gore bireyin ¢ikar iligkilerinden ziyade orgiite olan bagliligmin

yiiksek olmasi orgiitiin basarisinda 6nemli rol oynar (Aslan, 2018, s. 14).

1.3.5.6. Becker’in Yan Bahis Yaklasim

Becker tarafindan gelistirilen yan bahis yaklagimi, bireyin orgiitiin amag ve
hedefleri dogrultusunda bilgi, tecriibe ve deneyimlerini kullanarak sergiledigi
davraniglar arasindaki tutarlilik esasina dayanir. Birey tutarli davraniglarini devam
ettirdiginde Orgiite olan baglhiligi da artar. Yan bahis yaklagimi, ¢alisanlarin orgiitten
ayrilmas1 durumunda, bilgi ve tecriibelerinim farkli bir Orgiitte yararli olup
olmayacagmi bilememesi sebebiyle Orgiitte kalmaya devam etmelerinden
kaynaklanir. Ayni1 zamanda Orgiitten ayrilmanin kendilerine yaratacagi maddi ve
manevi yiikiimliiliikleri diislindiiklerine Orgiitte kalma isteginin artmasini ifade

etmektedir (Korkmaz E. , 2017, s. 17).

Birey orgiitte bulundugu zaman diliminde bilgi, tecriibe, deneyim, ¢alisma
arkadaglar, terfi ve mevki gibi kazamimlar elde eder. Bunlardan vazgeg¢menin
yaratacag1 olumsuzluklar1 diisiinerek orgiitte kalmaya devam eder. Becker, bunu yan

bahis yaklasimi olarak nitelendirmektedir (Dogag, 2017, s. 65).

Yan bahis yaklasimi, birey tarafindan gerceklestirilen tutum ve davranislarin
farkli degiskenlerden etkilenmesinin bir sonucu olarak orgiitte kalma isteginin
artmasidir. Becker, bireyin tutarli davraniglarinin yan bahislerden etkilenmesi

sonucunda olustugunu belirtmistir ( Becker H. S., 1960, s. 32-36).

1.3.5.7. Coklu Baghhk Yaklasim

Coklu baglilik yaklasimi, bireyler arasindaki bagliligm birbirinden farkli
olmasini ve orgiit dis1 faktorlere gore degismesini konu almaktadir (Sever, 2017, s.
45). Bu yaklagim, ¢alisanin ¢alisma arkadaglarma, yoneticilerine, miisterilerine ve is
iligkisi icerisinde bulundugu kisilere gore farkli baghlik duygusu gostermesini ifade

etmektedir.
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Bireyin gosterdigi bagliligin hangi sebeple, hangi faktérden ve ne derecede
etkilendigini gosterir (Becker, Billings, Eveleth, & Gilbert, 1996 , s. 465). Coklu
baglilik yaklasimi, tek basina bireyin orgiite duydugu baglilik diginda orgiit ici ve
orgiit dis1 faktorlerin de etkisiyle orgiitsel bagliligin ne derecede etkilendigini konu
almustir (Yiksel C. , 2018, s. 25).

1.3.6. Orgiitsel Baghhgin Onemi

Hizla degisen teknoloji ve rekabet ortaminda Orgiitlerin degisen bu cevre
kosullarina ayak uydurabilme istegi, calisanlarin orgiite olan bagliliklarinin 6nemli
bir hale gelmesine neden olmustur. Orgiitlerin kalifiye insan giiciinden en iyi sekilde
yararlanmak istemesi, calisanlarin 6rgiite olan baghliklarini 6nemli hale getirmistir
(Bozkurt & Yurt, 2013, s. 126).

Calisanlarin performans ve motivasyonlarm artmasi Orgiitiin basarisini
arttiracagi igin orgiitsel bagliligin artmasi adma oldukca dnemlidir. Orgiitsel baglhlig
yiiksek calisanlar karsilasilan problemleri ¢ozmede 6nemli rol oynarlar. Bu sebeple
orgiitler, calisanlarin orgiitsel bagliliklarini arttirmay1 hedeflerler (Yenihan, 2014, s.
172).

Calisanlarin  hedef ve amacglar1 Orgiit tarafindan yerine getirildikge,
calisanlarin orgiite bagliligi artmaktadir. Calisan ihtiyaglarini yerine getiremeyen
orgiitlerde baglilik seviyesi diiser, isten ayrilmalar artar ve performans diiser. Bu
sebeplerle son yillarda orgiitsel baglilik, isletmeler agisindan 6nemli bir faktor haline

gelmistir (Oztiirk, 2018, s. 5).

1.3.7. Orgiitsel Baghhgin Sonuglar

Orgiitlerin varliklarmni siirdiirebilmesi, belirlenen amag ve hedeflere yeterli
diizeyde ulasilmasina baghdir. Yoneticiler acisindan bu amaclara ulasabilmek icin
calisanlar ile 6rgiit hedeflerinin ortak bir noktada kesismesi gereklidir. Bunun i¢in de
calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin arttirilmasi hem yoneticiler hem de orgiit

icin olduk¢a 6nemli bir hale gelmistir (Kaynar, 2018 , s. 46).
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Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerin arttirilmasinda c¢aliganlarm istek ve
ihtiyaclarinin karsilamasi énemli bir rol oynamaktadir. Istek ve ihtiyaglar1 giderilen
caliganlar Orgiitiin ama¢ ve hedeflerine ulagsmasinda etkin bir rol istlenecek, daha

fazla caba gosterecektir (Ozler, 2010 , s. 10).

Sekil 2 Orgiitsel baghhgin sonuglarim diisiik seviyeli baghhk, orta
seviyeli baghlk ve yiiksek seviyeli baghlik olmak iizere ii¢ boyutta
inceleyebiliriz.
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Diisiik seviyeli baghlik, is gorenler ve Orgiit arasmdaki bagin kuvvetli
olmadigin1 gostermektedir. Birey kendisini Orgiitiin bir parcasi olarak gérmez ise,
oOrgiitiin amag ve hedeflerine ulagsmasinda gereken caba ve emegi gostermeyecektir
(Caki, 2017, s. 35). Diisiik baglhilik diizeyine sahip ¢alisanlarda, isten ayrilma niyeti,
devamsizlik, performans diislisii, sadakat sorunu, g¢aligma isteginin olmamasi,

motivasyon kaybi gibi problemler yasanmaktadir (Alcan, 2018, s. 37).

Orta seviyeli baghlik diizeyi orgiitte uzun yillar emek harcayan ancak
kendilerini orgiitle biitiinlestiremeyen c¢alisanlarda goriilmektedir. Calisanlar bir
taraftan Orgiitiin hedeflerini gergeklestirmeye ¢alisirken diger taraftan da kendi istek
ve ihtiyaglarini korumaya ¢aligmaktadir. Bu diizeyde bulunan ¢alisanlarda sadakat ve

odaklanma sorunlar1 6rgiit agisindan ciddi problemlere sebep olmaktadir. Yoneticiler
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odillendirme ve terfi artist gibi yollarla bu sorunlari ¢6zmeyi hedeflemelidir

(Korkmaz C. , 2017, s. 22).

Yiiksek seviyeli baglilik, ¢alisanlarin Orgiitiin amag, hedef ve politikalarmni
benimsedigi ve bunlar1 gerceklestirebilmek icin iist diizey bir performans sergiledigi

baglilik diizeyidir. Burada ¢alisan ve orgiit bir biitiin olarak hareket etmektedir.

Yiiksek baglhlik diizeyine sahip ¢alisanlar orgiitte kalabilmek igin her tiirli
cabayr gostermektedirler (Giiney S. , 2007 , s. 255). Bu seviyedeki ¢alisanlar
cevresine verdikleri olumlu mesajlar sayesinde Orgiitiin kaliteli ve yetismis eleman
ithtiyacini karsilamasina yardimc1 olmaktadir (Sigri, 2007, s. 265). Yiiksek baglilik
diizeyine sahip calisanlarda is tatmini duygusu artar, isten ayrilma niyeti diiser,
performans artar, is giicli devir hiz1 azalir ve motivasyon yiikselir (Aybar, 2018 , s.
120).

1.4. Literatiirde Performans, Is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik Kavramlarinin

Aralarindaki iliski ve Bulunan Benzer Cahsma Ornekleri

1.4.1. Orgiitsel Baghhk ve Cahsan Performansi iliskisi

Yapilan arastirmalarda orgiitsel baglilik seviyesindeki olumlu ya da olumsuz
degismelerin ¢alisan performansi {izerinde etkili oldugu goriilmektedir. Performans,
calisganin Orgiitiin amac¢ ve hedeflerine ulagsmasinda ne derece etkili oldugunun
gostergesidir (Uludag, 2018, s. 181). Baglilik seviyesi yiiksek calisanlara sahip olan
orgiitlerde performans artacagi i¢in Orgiitin ama¢ ve hedeflerine ulagmasi da
kolaylasacaktir. Baglilik seviyesi diisiik ¢alisanlara sahip Orgiitlerde ise performans
diislisii ve isten ayrilma istegi artacaktir. Bu sebeple orgiitsel baglhiligin performans

tizerine etkisi biiytiktiir (Uygur, 2007, s. 75).

Gouldner tarafindan 1957 yilinda yapilan arastirma, orgiitsel baghlik ve
performans diizeylerinin ¢alisanlarin yasadiklar1 yere gore degistigini gostermistir.
Biiylik sehirlerde yasayan is gorenlerin alternatif ig olanaklarmin fazlalig1 ve egitim
seviyesinin verdigi 0zgiivenin dogal bir sonucu olarak bagli bulunduklar1 orgiite

kars1 baglilik seviyeleri diisiik goriinmekte ve isten ayrilma niyetleri artmaktadir.
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Burada orgiitsel bagliligin performans iizerindeki olumsuz etkisinden s6z etmek
mimkiindiir. Buna karsmn daha kii¢iik yerlerde yasayan c¢alisanlarin alternatif is
olanaklarinin az olmasi sebebiyle ¢aligmakta olduklar1 6rgiite karsi sadakat ve itaat
duygularinin yliksek olmasi, oOrgiitsel bagliliklarin1 arttirmakta ve performans
diizeylerini yiikseltmektedir. Burada orgiitsel bagliligin performans iizerine olumlu

etkisinden s6z etmek miimkiindiir (Shore & Martin, 1989, s. 634).

1.4.2. Orgiitsel Baghlik ve Is Tatmini fliskisi

Is tatmini, iicret, terfi, calisma sartlari, ast-iist iliskileri, ¢alisma arkadaslariyla
iligkiler, direkt olarak isin kendisi ve g¢alisanin bunlarla tatmin olma derecesi ile

ilgilidir (Hos, 2015, s. 12).

Is tatmini ¢aliganin yaptig1 isten haz duymasiyla ilgiliyken, orgiitsel baglilik
calisanin Orgiitiin ama¢ ve hedeflerini benimsemesi, kabul etmesi ve bu hedefler

dogrultusunda kendisini 6rgiite adamasi ile ilgilidir (Bilgic, 2017, s. 45).

Is tatmini ve orgiitsel baglilik arasida pozitif yonlii bir iliskiden s6z etmek
miimkiindiir. Is tatmini ve drgiitsel baglilik arasindaki iliskinin ayrica, isten ayrilma
niyeti, devamsizlik, performans diisiisii, is glicii devir hiz1 ve motivasyon eksikligi
gibi faktorler iizerinde direkt etkili oldugu goriilmektedir. Is tatmini, bireyin ise kars1
duydugu mutlulugu ifade eder. Orgiitsel baglhlik ise caliganin &rgiit ile kendini
biitiinlestirmesi sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Her durumda calisan yaptigi isten
memnun olmayabilir. Ancak Orgiite olan sadakat duygusu sayesinde Orgiitte olan

varhigmi stirdiirme arzusu igerisindedir (Samadov, 2008 , s. 119).

Sonug olarak, orgiitsel baglilik ve is tatmini birbirleriyle benzer gibi goriinse
de aslinda birbirinden farkhi kavramlardir. Ornegin calisanlar ¢alistiklar1 kuruma
bagllik gosterdigi halde, yaptiklari isten hosnut olmayabilirler. Orgiitsel baglhlik
orgiite olan olumlu duygularin sonucudur. Is tatmini ise tecriibe ve deneyimlerin

sonucunda ise olan yaklagimlarmin bir sonucudur (Karahan, 2009, s. 425).

49



Orgiitsel baglilik, &rgiitiin ama¢ ve hedeflerinin calisanlar tarafindan ne
Olciide benimsendigiyle ilgilenirken, is tatmini, ¢alisanin gorev ve sorumluluklarini
ne Olciide gergeklestirdigiyle ilgilenmektedir. Orgiitsel baglilik ve is tatmininde
gerceklesebilecek herhangi bir olumsuzluk motivasyonu disiirebilir (Yenihan, 2014,
S. 174). Boylece bu durum performans diisiisiine neden olur. Bir baska deyisle
orgiitsel baglilik ve is tatmini, performans ile dogrudan ilgilidir. Orgiitsel baglilig
disik olan bireylerin, performanslar1 diiser. Bu bireyler isten uzaklasir,
devamsizliklar ortaya ¢ikmaya baglar. Boylece ¢alisanin isinden memnun olmamasi
yalnizca is tatminsizligine yol a¢gmakla kalmaz, calisan performansini olumsuz

etkiler (Karakog, 2018, s. 1372).

Performans kavrami, deger yaratmanin bir sonucu olarak diisiiniilebilir. Deger
yaratma siireci, orgiitler i¢in performans arttirmanin temel dl¢iitlerinden biridir. Son
donemde orgiitler, performansin ve verimliligin calisanlarin isteklerine Onem

vermekten gectigi fark ettiler ve deger arttiric1 unsurlar1 arastirmaya basladilar.

Kurumsal Akademilerin ortaya ¢ikis noktasi budur. Calisanlarin egitimlerine
ve kisisel gelisimlerine emek harcayarak, oOrgiite olan bagliliklarin1 ve yaptiklari
islerden tatmin olmalarini saglamak, tiim bunlarin sonucunda performans artigini
arttrmaktir. Ikinci boliimde Kariyer Akademisi kavrammi daha detayli sekilde

inceleyecegiz.
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1.4.3. Cahsan Performansi, Orgiitsel Baghlik, Is Tatmini ve Sirket Akademileri

Uzerine Gergeklestirilen Benzer Calismalar
Bu bolimde, yapilan literatiir taramasi sonucunda calisan performansi,
orgiitsel baglilik, is tatmini ve girket akademileri konularinda gergeklestirmis

oldugumuz arastirma ile benzer benzer ¢aligmalara yer verilmistir.

Tablo 3 Benzer Calisma Ornekleri

Cahsma Ortaminda Duygusal zeka: Is performansi, is tatmini, orgiitsel
Konu vatandashk davramsi ve baz1 demografik ozelliklerle iliskisi (Glirbiiz &
Bashg : Yiiksel, 2008)

Yazar : Sait Giirbiiz, Murad Yiiksel, Dogus Universitesi Dergisi, 2008

Bu calisma Istanbul bolgesinde faaliyette bulunan, bankacilik, tekstil,
turizm, medikal malzeme satis1 yapan ve perakende sektorlerinde bulunan

Orneklem |20 isletme iizerinde toplam 575 calisan lizerinde gerceklestirilmistir.
Sayisi :

1) Duygusal zeka 6lgegi olarak Bar-on (2001) tarafindan gelistirilen

duygusal zeka olgegi kullanilmistir.
Kullanilan

Olgekler : 2) Calisan performans, is tatmini ve OVD’ yi 8lgmek igin Wong ve Law

(2000) tarafindan gelistirilen performans dlgeginden yararlanilmistir.

1) Aragtirma sonucunda duygusal zeka ile is performansi, is tatmini ve
OVD arasinda anlamli bir farklilik olmadigi tespit edilmistir.

Bulgular : o o )
2) Duygusal zekanin ¢alisanlarin yas, cinsiyet ve egitim durumlarina ile

arasmda anlamli farkliliklar mevcuttur.
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Konu Calisanlarin is tatmininin performanslarina etkisi: Atatiirk havalimam
Bashg : giimriiksiiz satis isletmesi 6rnegi (Nergiz & Yilmaz, 2016)
Yazar : Ebru Nergiz, Fatih Yilmaz
Orneklem |Arastirma Atatiirk Havalimaninda giimriiksiiz satis magazalarinda calisan
Sayisi : 900 personel tizerinde gerceklestirilmistir.

1) Verilerin toplanmast i¢in anket teknigi kullanilmistir.

2) Is tatmini l¢iimiinde Minnesota Is Tatmin Olgegi kullanilmustir.
Kullanilan

Olcekler :

3) Is performansinin dlgiimiinde ise Sigle ve Pearson'nun ¢alismasindan
alman ve 4 maddeden olusan is goren performans 6lgegi kullanilmistir.

1) Arastirma sonucunda ¢alisanlarin is tatminleri ile performanslari arasinda

Bulgular : |pozitif yonlii bir iliski tespit edilmistir.
2) Is tatmininin performansi etkiledigi goriilmektedir.
Konu Stres faktorii ve Orgiitsel iklimin Cagr1 merkezi ¢calisan performansi
Bashgi: |iizerine etkileri (Avci A. , 2016)
Yazar : Ayse Avcl, Yiiksek Lisans Tezi, 2016
Orneklem | ... .. . ... 3} . .
Saysi : Tirkiye'de iki ilde toplam 201 ¢agr1 merkezi ¢alisani iizerinde yapilmistir.
1) Orgiitsel stres i¢in, 1993 yilinda Prof. Dr. Ali Balci tarafindan gelistirilen
"Universite Ogretim Elemanlarinin Is Stresi" adli caligmasinda kullanilan
Olcek kullanilmistir.
2) Orgiitsel iklim igin kullanilan 6lgek, Mayer ve Allen tarafindan
gelistirilen sonrasinda 2008 yilinda Mustafa Emre Caglar'in © *Orgiitsel
I“(ullanlla.n Iklimin Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkileri’” adl1 ytliksek tezinden alinarak
Olgekler : |,/ kete uyarlanmustir.
3) Calisan performansi dlgegi ise, 2014 yilinda Nooshin Radbeh’in " I
Hayatinda Stresin Performansa Etkileri: Yalova Universitesi Ornegi’” adli
caligmasinda kullandig: ‘performans degerleme 6lgegi’ kullanilmistr.
Cagr1 merkezi ¢alisanlar izerinde yapilan calisma sonucunda, stres faktorii
Bulgular : |ve srgiitsel iklimin ¢agri merkezi ¢alisanlarinin performans diizeyleri

tizerinde anlamli bir etkisinin oldugu tespit edilmistir.
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Konu
Bashg :

Is Doyumu ve Orgiitsel Baghhk: Ozel Sektérde Bir Uygulama
(Samadov, 2006)

Yazar :

Sakit Samadov, Yiksek Lisans Tezi1,2006

Orneklem
Sayisi :

Kimya sanayinde faaliyet gdsteren igletme calisanlari tizerinde 88 calisan
ankete katilmistir. Tekstil sanayisinde faaliyete gosteren ¢aliganlar iizerinde
77 ¢alisanin katilimiyla anket calismast gergeklestirilmistir. Toplamda 165
calisan lizerinde 6rneklem olusturulmustur.

Kullanilan
Olcekler :

1) is Doyumu 6lgegi: *“ Locke, Smith ve Hulin” tarafindan gelistirilen, Ayse
Can Baysal tarafindan Tiirkgeye cevrilen “is Tatmini Endeksi” ile Giilten
Incir tarafindan gelistirilen “Is Tatmini” dl¢eginden yararlanilmustir.

(13

2) Orgiitsel Baglhlik olcegi, “Mayer ve Allen “ tarafindan gelistirilen

“Orgiitsel Bagllik Olgegi” kullanilmustir.

Bulgular :

1) Yapilan arastirma sonucunda, Erkeklerin is doyumlar1 kadinlara gore
daha yiiksektir.

2) Tekstil sektoriinde ki is doyumu ve Orgiitsel baglilik diizeyleri, kimya
sektoriine gore daha yiiksektir.

3) Arastirmada, Isletmelerin is doyumu ve orgiitsel baglilik seviyelerini
arttirarak isten ayrilma niyetlerini azaltmalari sonucuna varilmistir.

Konu
Bashgi :

Is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki iliski ve Bir Arastirma
(Mamedov, 2013)

Yazar : Barysh Mamedov Yiiksek Lisans Tezi,2013
Orneklem |Arastirma 6zel sektdrde faaliyet gosteren bir isletmede toplamda 101 galisan
Sayisi : tizerinde gergeklestirilmistir.
1) Arastirmada Is tatmini &lgegi olarak, Minnesota Is tatmin oOlcegi
Kullanilan kullanilmastir.
Olgekler : P) Orgiitsel baglilik dlgegi ise Mayer ve Allen tarafindan gelistirilen drgiitsel
baglilik 6l¢egi kullanilmugtir.
1) Yapilan arastirma sonucunda, ¢alisanlarin is tatmini diizeyleri ile orgiitsel
baglilik diizeyleri arasinda ¢ok zayif bir iligki tespit edilmistir.
Bulgular : [2) Buna gbre is tatmini arttikca, orgiitsel bagliligin da arttig1 tespit edilmistir.

53




Konu
Bashg :

Hastane Isletmelerinde I¢sel Pazarlama Yaklasimimin Is Tatmini ve
Orgiitsel Baghhk Uzerine Etkisi: Isparta ili Ornegi (Isler & Ozdemir,
2010)

Yazar : Didar Biiyiiker Isler, Sefika Ozdemir, Hacattepe Saglik Idaresi Dergisi,2010
Orneklem |Bu arastirma Isparta ilinde Saglik Bakanligina bagli devlet hastanelerinde
Sayisi : toplamda 2050 calisan {izerinde gergeklestirilmistir.
1) Arastirmada is tatminin 6lgiilmesinde Hackman ve Oldham’mn 1975
yilinda gelistirdigi “Is tatmini” dlcegi kullanilmistir.
Kullaml 2) Orgiitsel bagliliklarin1 6lgmek icinse Meyer ve Allen’in (1990) drgiitsel
e an baglilik 6l¢egi kullanilmastir.
Olgekler :
3) Calisanlarm i¢sel pazarlama tekniklerini 6lgmek i¢in, Money ve Foreman
(1995) tarafindan gelistirilen i¢sel pazarlama Slgeginden yararlanilmistir.
Arastirma sonucunda, ¢alisanlarin gosterdikleri performanslar neticesinde
Bulqular : odiillendirilmelerinin, is tatmini ve orgiitsel bagliliklarmi olumlu yonde
g * | etkilemesine karsin, anket sonuglar1 incelendiginde 6rgiitte kalmalarmin
anlamli bir getirisi olmadig1 goriilmiistiir.
Konu Adinda ne var? Geleneksel devlet iiniversitesi ve kurum iiniversitesi

Bashg :

karsilastirmah bir calisma

Yazar: |Human Resource Development International, 2010
Orneklem |Arastirma ingiltere’de Devlet iiniversiteleri ile Kurumsal iiniversiteler de
Sayisi : yer alan bireyleri esas almaktadir.
Kullanilan | Bu arastirmanin temeli Meister’in Kurumsal iiniversitelerin ABD modeline
Olgekler : |arastirmasina dayanmaktadir.
1) Arastirmanin sonucunda devlet iiniversiteleri ile Kurumsal {iniversiteler
karsilagtirilmastir.
2) Ikisi arasinda tarihsel, bilginin arastirilmasi ve kontrol agisindan
Bulgular :

benzerlikler tespit edilmistir.

3) Her ne kadar birbirleriyle benzer goriinseler de farkliklar tespit edilmistir.
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IKiNCi BOLUM
SIRKET AKADEMILERI

2.1. Kariyer Kavram

Dilimize Fransizca “carriere” sozciigiinden gecen kariyer kavrami 6zellikle
1970’11 yillardan sonra i hayatinda Onemli bir kavram olmaya baslamistir.
Fransizcada anlam olarak; bir is kolunda uzun yillar harcanan emek karsiliginda

alinan yol, uzmanlik ve basar1 olarak tanimlanmistir (Tdk, 2006).

Hizla degisen ve gelisen rekabet ortaminda degisen insan ihtiyaglarinin
karsilanabilmesi igin Orgiitlerin bu degisime ayak uydurabilmeleri gerekmektedir.
Rekabet piyasasina en iyi uyum saglayan ve gelisim goOsteren oOrgiitler ayakta
kalmaktadir. Isletmelerin hedef ve amaclarmi gergeklestirebilmeleri c¢alisanlarin

etkinlik ve verimliliklerine baghdir (Deniz & Unal, 2007, s. 103).

Kariyer kavrami, son yillarda insan kaynaklari yonetiminde olduk¢a 6nem
kazanan kavramlardan birisi haline gelmistir. Isletmeler agisindan insana verilen
onem artmustir. Giiniimiizden yiiz yil kadar 6nce ilk ortaya ¢iktiginda is odakli bir
perspektife sahip olan insan kaynaklar1 yonetim stratejisi, artik Oncelige insani
koymaktadir. Insan kaynaginm verimlilik ve performansi drgiitler agisindan ve ayrica

potansiyel miisteriler tarafindan {iriin kalitesi ve hizmeti anlaminda biiyiik 6nem tasir.

Kariyer kavrami  bir¢ok aragtirmaci tarafindan  farkli  sekillerde

tanimlanmaktadir.

Kariyer, c¢alisanin bulundugu caligma hayatinda edindigi bilgi ve tecriibeler
neticesinde ilerlemek, sorumluluk tistlenmek, statii ve saygmlik kazanmak anlamina
gelir (Tirkay & Eryilmaz, 2010, s. 180). Kariyer, ¢alisanin yaptigi is sonucundaki
deneyimleri ve orgiitte istlendigi roller anlaminda kullanilmaktadir. Kariyer, is

hayatindaki ilerlemeyi ve basariy1 gosterir.
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Super ve Bohn 1970 yilinda kariyeri farkli sekilde tanimlamistir. Yazarlara
gore kariyer calisanin meslek hayati boyunca yaptigi is neticesinde elde ettigi
pozisyonlardir. Van Maanen (1977 yilinda) kariyeri; ¢alisanin meslek hayati boyunca
edindigi pek ¢ok farkli deneyimler biitiinii olarak tanimlamaktadir (Shibin, 2006 , s.
31).

Kariyer hakkinda bir¢ok tanim yapilmasina ragmen genel anlamda secilen is
kolunda ilerlemek ve daha iist bir seviyeye yiikselmek anlamma gelmektedir. Ucret
artig1, daha fazla sorumluluk, statii ve saygimlik elde edilmesi gibi olumlu durumlar

kariyerin bireye sagladig1 faydalardan bazilaridir (Unver, 2005 , s. 5).

Son yillarda isletmeler arasindaki yiiksek rekabet ortami insan giiciine olan
ihtiyaci arttrmistir. Nitelikli calisanlara sahip orgiitlerin varliklarini siirdiirmede daha
basarili oldugu goriilmektedir. Ayrica diger orgiitlerle rekabet edebilme sanslarinin
daha fazla oldugu disiiniiliir. Bu sebeple isletmeler c¢alisanlarmin kariyer
gelisimlerine ve egitimlerine 6nem vermektedirler. Kariyer gelisimi, ¢alisanlar i¢in

oldukc¢a 6nemli bir hal almistir.

Orgiitler calisanlarin bu ihtiyaclarmi yerine getirebildikleri derecede basarili
olurlar. Buradan harcketle yola ¢ikan isletmeler calisanlarin gelismelerini ve
ilerlemelerini saglayabilmek i¢in 6rgiit blinyelerinde egitim okullarini kurmuslardir.
Bunlar kariyer akademileri (Kurumsal Akademiler) ya da sirket akademileri olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.

2.2. Kariyer ve Sirket Akademileri

Sirket akademileri ya da diger adiyla kariyer akademileri, ilk olarak
1940’larin  sonunda Amerika’da ‘Corporate University’ adiyla kullanilmaya
baslanmustir. Ulkemizde sirket iiniversitesi olarak adlandirilamamasmin nedeni
{iniversite isminin kullanim izninin Yiiksekdgretim Kurulu (YOK) tarafindan
veriliyor olmasidir. Sirketlerin iiniversite ismini kullanmasma YOK izin

vermemektedir (Karaboga, 2014).
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Universiteler, On lisans, lisans, yiiksek lisans ve doktora alaninda egitim
vererek Ogrencilerin teorik anlamda bilgi edinmesi sayesinde vizyon kazanmasma
yardimci1 olmaktadir. Ancak son yillarda iiniversitelerin bireyi kariyer hedeflerine
hazirlamada eksik kaldigi, sanayinin isglicii taleplerini niteliksel olarak

karsilayamadigi gibi tartigmalarin yogunlastigi gozlenmektedir.

Ozellikle iilkemizde sirket akademilerinin ¢ikis noktasi bu sorunun ¢dziimiine
yonelik oldugu ileri siiriilebilir. Kurumsal akademiler, teorik egitimin yaninda
uygulama ve is basi egitimleriyle katilimcilarin calisma hayatina hazirlanmasi
amaciyla kurulmuslardir. Orgiitler degisen diinya, gelisen teknoloji ve rekabet
ortaminda yasamlarini devam ettirebilmelerinin degisime ve gelisime ayak
uydurabilen egitimli ¢alisanlarla miimkiin oldugunun bilincine her gecen giin daha
fazla varmaktadir. Firmalarin agirlikli olarak beyaz yakali ¢alisanlarin isleriyle ilgili

egitimlere katilimmi destekledikleri bulgularina ulagilmistir (Bilim, 2017).

Son yillarda kiiresel rekabetin artmasi ve teknolojik gelismelerin etkisiyle
orgiitlerin bu degisim ve gelisime ayak uydurabilmeleri i¢in ¢alisanlarin egitimine
verdigi onem artmus, siirdiiriilebilir 6§renen organizasyon yapilari olusturulmustur.
Ogrenen organizasyon yapilar1 kurumsal akademilerin ¢ikis noktasi olarak da kabul
edilir. Orgiit calisanlarmin gelisimi orgiitiin gelisimi i¢in yeni fikir ve diisiincelerin

ortaya ¢ikmasina yardimei olur (Anthony, 1997, s. 1).

Sirket akademileri doneminin, Northrop’un havacilik sektdriinde gelismis
insan kaynagini saglamak amaciyla 1940’11 yillarda kurdugu ilk sirket akademisiyle
basladig1 kabul edilir. Daha sonra 1950’1 yillarda America’da General Electric’in
Crotonville Akademisi’ni kurmasiyla sirket akademilerinin 6nem kazanmaya
basladig1 diisiiniilmektedir. Crotonville Akademisi’nin hedefi, 6grencilerine sirketin
vizyon ve hedeflerinin 6grenme yoluyla aktarilmasini, nitelikli ¢aliganlar
yetistirilmesini saglamaktir. Sonraki yillarda Crotonville’i, 1960’1 yillarda kurulan
McDonald’s Hamburger Universitesi, 70’1i yillarda Disney Universitesi ve Motorola
Universitesi takip etmistir. Tiim bu gelismelerin 15131nda kurumsal akademi kavrami
is diinyasinda arastirilan ve Onemsenen bir konu haline gelmistir (Rio, 2018).
TEGEP’in 2015 verilerine gore ABD’de 2000’nin iizerinde “Kurumsal Akademi”

oldugu goriilmektedir.
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Giinlimiizde oOrgiitlerin ¢aliganlarin egitimlerine harcamis oldugu toplam
diinya geneli yillik biitgenin 200 Milyar Dolar1 astig1 goriilmektedir (Tovim, 2015, s.
10).

Kurumsal akademilerin bu denli dnemsenmesinin sebebi, kurumsal rekabet
ortaminda asil 0ne ¢ikan noktanin ¢alisanlarin her yonden gelistirilmesi, gelisen
teknolojinin daha aktif kullaniminin saglanmasi ve siirdiiriilebilir 6grenme siirecinin
kurumun vazgegilmez bir pargasi1 olarak kavranmasi gerekliliginin organizasyonlar
tarafindan fark edilmis olmasidir. Kurumsal akademiler, {iniversitelerle
karistirilmamalidir. Kurumsal akademileri {iniversitelerden aywran en Onemli fark
calisanlar1 ya da Ogrencilerini monotonluktan kurtararak sadece teorik ag¢idan
bilgilendirmemesidir. Ciinkii gelecegin yonetici adaylarini olusturmak, is bast
egitimler, gorsel egitimler ve e-0grenme teknikleri sayesinde is hayatma

hazirlamaktan gegmektedir.

2.3. Sirket Akademilerinin Kurulus Amaclar

Giiniimiizde karsilasilan kariyer akademileri, oOrgiitlerin kendi biinyesinde
olusturduklar1 egitim smiflarinda c¢alisanlarina egitim verebildikleri  gibi,
liniversitelerle yapilan anlagmalar sayesinde calismalarini iiniversite biinyesinde
yiiriitebilir ya da 6zel kuruluslardan destek alarak ¢alisanlarii is hayatina hazirlamak
yolunu tercih edebilmektedir. En ¢ok karsimiza ¢ikan kurumsal akademi uygulamasi
ise Orgiitlerin kendi blinyelerinde olusturduklar1 siniflarda, anlasilan st diizey
egitimciler araciligiyla tiim egitim faaliyetlerinin sirket biinyesinde yiirtitiilmesi

seklindedir.

Sirket (Kariyer) akademilerinin dort farkli seviyede kurulabildigi goriilmektedir
(Yetimoglu, 2015):

e Sadece egitim odakli bir kurum,
e Egitim ve Yonetici Adaylar1 Gelistirmeye yonelik bir kurum,
e Akademik kredi saglayan olusumlar,

e Akademik unvan saglayan olusumlar.
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Baslangicta insan kaynaklarina bagli egitim veren birimler olarak kurulan
akademiler, daha sonra bir {ist seviyeye gecerek yonetici adaylarinin yetistirildigi
programa doniismektedirler. Gorsel ve uygulamali egitimler sayesinde ¢alisanlarin
yetkinlik ve niteliklerinin gelistirilmesi, iyi bir yonetici olabilmelerini saglayan

Ozelliklerin kazandirilmasini hedeflemektedirler.

Bir sonraki asamada, bazi liniversitelerle yapilan isbirligi sayesinde egitim
goren 6grencilere sirketin sagladigi is giivencesi de yer almaktadir. Son adimda ise
baz1 sirketlerin olusturduklar1 kurumsal akademiler Orgiitten bagimsiz bir kisilik
kazanarak vakif iiniversitesi haline gelmektedir. Ornegin, Northrop’un havacihik
sektoriinde gelismis insan kaynagmi saglamak amaciyla 1940’11 yillarda kurdugu ilk
sirket akademisi daha sonra Northrop Universitesi haline gelmistir. Ancak, Tiirkiye
ozelinde iiniversite kavrammin kullanimi Yiiksekogretim Kurumu iznine bagh
oldugundan bazi kurumlar akademi admi kullanmaya devam etmek zorunda

kalmaktadir (Yetimoglu, 2015).

Orgiitler giderek biiyiiyen pazarda kendilerine yer bulabilmeleri ve rekabet
ortaminda diger orgiitlerle miicadele edebilmeleri i¢in insan kaynagina olan énemin
arttiginin farkina varmislardir. Bu sebeple ¢alisanlarin egitim ve gelisimlerine ciddi
yatirmmlar yapmaktadirlar. Son yillarda Ulkemizde de birgok sirketin egitim
harcamalarma ciddi biitceler ayirdigmi gérmekteyiz. 2015 yilinda TUIK tarafindan
yayimlanan listede egitim harcamalarmi ve katilan orgiit sayisin1 asagida ki tabloda

gorebiliriz (Karaboga, 2017).
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Tablo 4 Mesleki Egitim Saglayan Kurumlarin Orani ve Katihmer Basina Kurs
Maliyeti

Mesleki Egitim Saglayan Kurumlarin Orani ve Katihmci Basina Kurs Maliyeti

Mesleki Egitim Saglayan Katihmci Basina
Girisim Grubu (%) Harcama (TL)

Girisim Biiyiikliik Grubu 2010 2015 2010 2015
Toplam 33,9 39,8 296 315
10 - 19 29,1 32,4 343 383
20 - 49 35,1 40,7 430 421
50 - 249 39,5 55,9 347 372
250 - 499 53,9 71,1 323 346
500 - 999 57,3 73,4 315 337
1000+ 73,7 76,3 234 266

Orgiitlerin Sirket Akademilerine bu denli nem vermelerinin sebepleri;

e (alisanlarin egitim ve gelisimlerine harcanan maliyetleri bir c¢ati altinda
topladiklar1 i¢in toplan maliyetin diismesini saglayarak biitce avantaji
saglamasi,

e Orgiitiin amac ve hedeflerine yonelik olmast,

e Kurumsal akademiye sahip orgiitlerde ¢alisan devir hizinin azalmasi,

e (alisanlarin Orgiitiin amag¢ ve hedefleriyle 6zdeslesmesi sayesinde orgiitsel
biiyiimeye destek olmasi,

e C(Calisanlarin gelisim ve egitimlerine destek olmasi Orgiitlerin kurumsal

akademilere verdikleri onemin nedenini gostermektedir (Tovim, 2015, s. 10).

2.4. Sirket (Kariyer) Akademilerinin Tanimi

Universitelerin, degisen ve gelisen galisma hayatina ayak uydurmada eksik
kaldigin1 diistindiikleri alanlarda sirketler kendi biinyelerinde gelistirdikleri egitim
faaliyetleriyle bu agig1 kapatmaya ¢aligmaktadirlar. Kurumsal Akademiler, teorik
bilginin yaninda uygulama ve giincel egitim tekniklerinin uygulanmasma imkan
vermektedir. Kurumsal akademilerin hayatimiza bu denli girmesinin en biiyiik sebebi

bu durumdur.
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1960°l1 yillardan sonra 6nem kazanan kurumsal akademi kavrami bir¢ok

aragtirmaya konu olmug ancak heniiz hakkinda net bir tanimlama yapilamamustir.

Kurumsal akademi en genel tanimiyla, Orgiitlerin stirekli 6grenmeyi bir
kurum kiiltiirii haline getirmeyi hedeflemesi, ¢alisanlarin bu egitim sistemine dahil
olarak orgiitiin istek ve ihtiyaglarin1 iyi bir sekilde kavramasi ve Ogrenen
organizasyonlar olusturmay1 hedefleyen stratejik bir yonetim sistemidir (Wagner,

2018).

Wheeler’in  1998°de yaptigi tanima gore; Kurumsal Universite, takim
performanslar1 da dahil olmak tizere stratejik olarak c¢alisanlarm kisisel gelisimlerine
yonelmis olan ve sonugta, biitiin bir organizasyon olarak tedarik¢i ve miisterilerle
bag kuran, kapsamli arastirmalar yiiriiten ve daha kuvvetli lider takimlar1 kurulmasi

cabasima onderlik eden islev veya bolimdiir.

Mark Allen tarafindan gerceklestirilen arastirmada kurumsal akademiler
iizerinde bir anlam karmasasi oldugu belirtilmistir. Kurumsal iiniversitelerin yalnizca
bir bina, bir yapidan ibaret olmadig:1 ifade edilmistir. Allen, yaptig1 arastirmalarin

tamamini “Kurumsal Akademileri El Kitab1” isimli kitabinda toplamustir.

Mark Allen’nin 2002’de yapmis oldugu tanimda; kurumsal {iniversiteler
bireyleri, kurumsal ogrenmeyi, kurumsal bilgiyi ve kurumsal akli gelistiren
aktiviteler diizenleyerek misyonlarini gergeklestirmesi konusunda ana organizasyona

yardim eden stratejik olarak dizayn edilmis bir egitsel olusumdur (Walton & Martin,
2004, s. 10).

Jeanne Meaister kurumsal akademiyi, ¢alisanlarin egitim ve gelisimleri igin
merkezi bir ¢at1 olarak tanimlamaktadir. Bu orgiitiin kiiltliriinii yaymak ve gelisimini
saglamak icin en onemli aragtir. Sadece is becerileri degil ayn1 zamanda 6grenme,
liderlik, yaratict diisinme ve problem ¢6zme yeteneklerinin ¢alisanlara

kazandirilmasidir (Hearn, 2018).

Sirket Akademisi bir kurumun yalnizca kiltiiriinii yaygmlastirmak ve is

becerilerinin gelisimini tesvik etmek i¢in degil, aynt zamanda 6grenme, liderlik,
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yaratici diisinme gibi asil oOrgiit becerilerini gelistirmek igin temel arag olan
caliganlar i¢in gerekli egitimleri saglamak i¢in merkezilestirilmis stratejik bir kurum

olarak tanimlanmaktadir (Pandey & Sharma, 2010).

2.5. Sirket Akademilerinin Yapilanmasi

Merkez ici yapilanma, merkez dis1 yapilanma ve Universitelerle isbirligi yaparak
kurulmaktadirlar (Tovim, 2015, s. 10).

e Merkez i¢i yapilanma: Orgiitlerin kendi biinyelerinde olusturduklar: egitim
kurumlaridir. Ancak orgiitlerin bu denli bir yapiy1 olusturmasmin maliyeti yiiksek

olabilmektedir.

e Merkez dist yapilanma: Merkez i¢i yapilanmanin maliyetli olmas1 sebebiyle
bircok oOrgiitiin yerel bir iiniversite ile anlasarak uzaktan egitim sayesinde

calisanlarinin egitimlerine destek sagladigi yapilardir.

e Universitelerle kurulan isbirlikleri: Orgiitlerin ama¢ ve hedefleri
dogrultusunda hazirlanan egitim programlar1 sayesinde O6zel bir iiniversiteyle
anlasmak suretiyle olusturulan yapilardir. Universitelerle kurulan bu is birligi
sayesinde ¢alisanlar hem teorik bilgiye hem de is basi egitimler sayesinde ¢alisma

hayatina hazirlanmaktadir.

2.6. Sirket Akademilerinin Fonksiyonlar
Sirket akademilerinin fonksiyonlar1 agagida yer almaktadir (Sen, 2015, s. 7).
° Orgﬁtﬁn Kiiltiirel degerlerinin desteklenmesi,
° Orgﬁtsel stratejinin siirdiiriilmesi,
e Orgiitsel agin giiglendirilmesi,
e Inovasyon siireclerinin desteklenmesi,
e (alisanlarin liderlik vasiflarinin arttirilmasi,
e Davranissal yeteneklerin gelistirilmesi,
e Yasam boyu 6grenme faaliyetini 6rgiitiin bir parcasi haline getirilmesi,

e Orgiitsel baglhihgin arttirilmasidir.
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2.7. Sirket (Kariyer) Akademilerinin Ozellikleri

Sirket akademilerinin belli basli 6zellikleri asagida ki gibidir (Peters, 2009);

e (Calisanlarin egitimleri i¢in ciddi bir maliyet unsuru teskil eder.

o Klasik egitim sistemlerinin disinda hem uygulamali hem de gorsel olarak
verdigi egitimler sayesinde calisanlarin kisisel yeteneklerini gelistirmesini
saglar.

e (alisanlarin, cesitli alanlarda yetkinlik kazanmasini saglar. Sertifikalar,
diplomalar, MBA programlariyla ¢alisanlarin kariyer gelisimlerine katkida
bulunur.

e Verilen egitimler organizasyonun amac¢ ve hedeflerine uygun olmalidir. Bu
sayede Orgiitiin markalasmasina da destek olmaktadir.

e  Gelecegin yonetici adaylarmin yetismesine katki saglar.

2.8. Sirket Akademileri ve Klasik Egitim Sistemleriyle Arasindaki Farkhhklar

Klasik egitim sistemleri ile kariyer akademileri arasinda belirgin farkliliklar
bulunmaktadir. Klasik egitim sistemlerinin elestirildigi bir nokta isletmelerin amag
ve hedeflerini dikkate almayarak egitim siirecini devam ettirmesidir. Bu eksiklikten
yola c¢ikan sirket akademileri, sirket stratejilerini hedef alarak ¢alisanlarin
stirdiiriilebilir egitim siirecine dahil olmalarini saglayabilmeyi temel hedef haline
getirmislerdir. Bu temel farkliliklar neticesinde kariyer akademilerine verilen 6nem

giinden giine artmistir ve artmaktadir.

Kariyer akademileri ve geleneksel iiniversiteler, her ne kadar farkli oldugu

diistiniiliirse diisiiniilsiin aslinda birbirinin eksik taraflarini tamamlamaktadir.
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Tablo 5 Klasik Egitim Sistemleri ve Sirket Akademileri

Klasik Egitim Sistemleri
(Akgay, 2015)

Sirket Akademileri
(Ik/Yeni Ekonomi, 2014)

* Kisa stireli egitimleri kapsar,
« Siirdiirtilebilir degildir,
« Orgiitlerdeki gibi bir kurumsal

yapinin olmadig1 diisiiniilmektedir,

» Sirketlerin amac ve hedeflerini
dikkate almadiklar1 diistiniilmektedir,

* Smif ortamli egitim mevcuttur,

» Uygulamadan ¢ok teorik bilgilere
dayandig1 varsayilmaktadir,

* Hizla degisen bilgi ve teknolojik
degisimlere ayak uydurmada zorlandig1
varsayilmaktadir,

« Ogrenme faaliyetinin baslangic ve
bitis zamanlar1 bellidir,

* Verilen egitim sonuglarinin ¢calisma
hayatinda ne derecede basariya
ulastiginin 6l¢limiinde zorluklarla
karsilasabilirler,

* Belirli bir gruba hitap eder.

* Egitimler sirket amag ve hedefleri
dogrultusunda hazirlanmistir,

* Proaktif merkezli yapiya sahiptir,
organizasyon ihtiyaglarini tespit ederek
orgiitii gelecekteki calisma ortami ve
zorluklara hazirlar,

* Organizasyon tarafindan belirlenen
stratejilere yonelik egitimler hazirlar,

* Onemli hedeflerinden biri, siirdiiriilebilir
egitimin kurumun vazgegilmez bir pargasi
olmasini saglamaktir,

* Kisinin kisisel gelisimlerini arttiracak ek
programlar uygular (liderlik, yaratici
diisiinme, problem ¢dzme becerileri gibi),

* Egitimlerin sonucunda 6lgiilebilir, somut
veriler elde edilir,

* Yoneticilerin de katilimini saglamaya
calisr,

» Kurumsallagmay1 ve markalasmay1
destekleyen yapiya sahiptir.

2.9. Sirket (Kariyer) Akademilerinin Avantajlar1 ve Dezavantajlan

Kariyer akademilerini, klasik egitim sistemlerinden ayiran en dnemli 6zellik;

stirekli 0grenmeyi ve gelismeyi kurum kiiltiirliniin bir parcasi haline getirmeye

calismasidir. Kurumsal akademiler, Orgiitiin hedef ve amaclar1 dogrultusunda

calisanlarin ihtiya¢ duydugu egitim destegini saglar.

Giderek artan rekabet ortaminda ve gelisen teknoloji karsisinda orgiitlerin bu

denli hizl1 degisimlere ayak uydurabilmeleri i¢in yeni stratejiler belirlenmesi gerekir.
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Giliniimiizde oOrgiitler arasinda giderek yaygimnlagan kurumsal iiniversiteler,

orgiitlerin en onemli stratejik yapilanmalarindan biri haline gelmistir. Bu sebeple

kuruma sagladigi bir¢ok avantaj ve dezavantajlar1 vardir.

2.9.1. Sirket Akademilerinin Avantajlar

Orgiitiin amag, hedef ve stratejileri ile uyum igerisinde olmalidir. Genellikle
orgiitten bagimsiz bir yapiya sahip olan kurumsal akademiler, orgiitiin
belirledigi stratejiler dogrultusunda calisanlara liderlik, yaraticilik ve problem

¢ozme yetisi kazandirmaktadir (Wyatt-Nichol & Ph.D., 2009, s. 13).

Calisanlarin vizyon sahibi olmalarmi saglar. Orgiitiin stratejik hedeflerini
calisanlarin hedefleriyle birlestirerek ¢alisma hayatlarina aktarmalarini saglar.
Bu durum, ¢alisanlarin kendilerini 6rgiitiin bir pargasi olarak hissetmelerine

katkida bulunur.

Orgiitiin calisanlar tarafindan sahiplenilmesini saglar. Hayatlar1 boyunca
klasik 6grenme Sistemiyle yetisen ¢alisanlar is diinyasma adim atmalariyla
birlikte 6grenmenin ve gelismenin hayat boyu oldugunu kavrarlar. Bu durum,
insan kaynaklar1 yonetimi terminolojisinde “Hayat boyu 6grenme / Lifelong
Learning” olarak ifade edilir. Kurumsal akademiler, calisanlarin kisisel
gelisimlerine katkida bulunarak, drgiitlin bir pargasi olmalarma ve kendilerini
orgiite bagh hissetmelerine yardimci olur. Bu sayede ¢alisanlar, 6rgiitiin amag
ve hedeflerini daha iyi anlar. Bu durum, c¢alisanlarin oOrgiitsel baglilik

duygularna pozitif yonlii katki saglar (Akgay, 2000).

Degisen, gelisen ve markalagma yolunda fark yaratan 6rgiit yapilarina sahip
olmay1 saglar. Kariyer akademilerin en onemli etkisi markalasma yolunda
orgiite destek saglamasidir. Orgiitiin, ismi, logosu, internet sitesi, egitim
programlar1 ve sertifikalar1 sayesinde markalagsmaya destek olur. Orgiitiin
kurum imajin1 arttirarak, is iligkisi igerisinde bulundugu ortaklari, miisterileri,
tedarikgileri ve g¢evresi tarafindan daha iyi tanmmasini saglar (Nixon &

Helms, 2016, s. 147).
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2.9.2.

Ust diizey yoneticilerin kariyer akademisi faaliyetlerine katilarak calisanlarin
gelisimlerine katkida bulunmasmma yardimci olur. Yoneticilerin egitim
faaliyetlerine katilimlar1 sayesinde bilgi ve tecriibelerini ¢alisanlartyla
paylasarak gelisimlerine yardimei olabilmesine imkan1 saglar. Bu sayede orgiit
stratejilerindeki eksikliklerin tespit edilmesini saglar ve bunlar1 giderecek

egitim planlamalarinin yapilmasina yardimci olur (Tyler, 2012).

Calisanlarin Orgiitten ayrilma isteklerinin azalmasina yardimci olur. Calisan
devir hizmmi azaltir. Kariyer akademilerinden yararlanan c¢alisanlarda
performans artis1 ve orgiitsel baglilik duygusu artacagi icin orgiitten ayrilma
arzular1 diisecektir. Kariyer akademilerinin orgiitten ayrilma istegini azaltmak

acisindan olumlu etkisi oldugunu sdyleyebiliriz (Yetimoglu, 2015).

Sirket Akademilerinin Dezavantajlan

Kariyer akademilerinin basariya ulasabilmesi ig¢in Orgiitiin stratejileriyle
uyumlu olmasi gerekir. Aksi halde Orgiitiin markalagsma siirecine zarar
verebilir. Verilen egitimlerin Orgiitiin ama¢ ve hedefleri dogrultusunda
uygulanmasi gerekir. Yoneticilerin kurulan yapilanmaya katilmasi gerekir.
Yoneticilerin destegini alamayan akademilerde basaridan s6z etmek miimkiin

degildir (Viltard, 2014).

Verilen egitimlerde karsilasilan problemler kariyer akademilerin basarisinda
engel teskil etmektedir. Egitimi verecek olan egiticilerin yeterli bilgiye sahip
olmamast en Onemli problemler arasinda yer almaktadir. Hazirlanan
egitimlerin Orgiitiin ileriye doniik stratejileriyle uyum igerisinde olmasi gerekir

(Rosenberg, 2017).

Hazirlanan egitimler, kurulan akademiler, diger iiniversiteler ile yapilan
anlagsmalar ve getirilen egitimciler Orgiitiin biitge ve maliyet unsurlarimi
arttirmaktadir. Bu durum, orgiite ekstra bir gider kalemi olarak yansimaktadir

(Dan, 2013, s. 69).
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2.10. En Iyi Sirket (Kariyer) Akademisi Ornekleri

Kiiresel rekabet ortamimin hizla artmasi ve gelisen teknolojinin destegiyle
orgiitler ayakta kalabilmek icin ¢alisanlarina yatirim yapmaya basladilar. Insan
kaynagma yapilan yatirimin ¢alisanlarin kisisel 6zelliklerini gelistirmekten gectigini
fark eden Orgiitler gelismis egitim teknikleri uygulamaya bagladilar. Bunlarm en
basinda kariyer akademileri gelmektedir. Diinyada ve Tiirkiye’de kurulmus bir¢ok

akademi 6rnegi mevcuttur.

2.10.1. Diinyada Kurulmus Sirket (Kariyer) Akademileri

Diinyada basarili bir sekilde uygulanan birgok akademi 6rnegi oldugunu
gormekteyiz. Bu akademilerin bu kadar basarili olmasinin en 6nemli nedeni
orgiitlerin stratejileriyle uyumlu olmasidir. Diinyada kurulan sirket akademilerinden
bazilar1 sunlardir; Charles Schwap Universitesi, Disney Universitesi, General
Electric’s Crotonville, McDonald’s Hamburger Universitesi, Motorola Universitesi,

Oracle Universitesi ve Toyota Universitesi.

2.10.1.1. General Electrie’s Crotonville

1950’li yillarin ortalarinda General Electric Baskani Ralph Cordiner
tarafindan New York yakinlarinda 1iyi yoneticiler yetistirebilmek amaciyla
Crotonville kuruldu. Crotonville’in en biiyiikk amaci daha iyi yOnetici adaylarmni
yetistirebilmenin yollarin1 bulmaktwr. Burada yonetici adaylarna 13 haftalik bir
seminer sunulmaktadir. Kisisel yeteneklerinin gelistirilmesini ve orgiit stratejilerinin

adaylara en iyi sekilde aktarilmasini saglamaktadir (Stevenson, 2014).

Crontonville’de finansal bilgiden sunum tekniklerine, ar-ge’den liderlik
ozelliklerine kadar bir¢ok alanda yOnetici adaylarinin gelisimleri saglanmaktadir.
Orgiitiin amag, hedef ve stratejilerinin adaylara aktarilmasi ve bu sayede ¢alisanlarin
orgiitiin bir parcast oldugunun adaylar tarafindan benimsenerek kurumsal bir 6rgiit

yapisinin olusturulmasi i¢in kurulmustur (Nicholls, 2017).
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2.10.1.2. McDonald’s Hamburger University

McDonald’s sirketinin, Hamburger Universitesi ¢alisanlarmin ve ortaklarinin
egitimlerine katki saglamak ve siirekli 6grenmeyi bir kurum kiiltiirii haline
getirebilmek i¢cin 24 Subat 1961°de sirketin kidemli baskan1 Ray Kroc ve CEO’su
Fred Turner tarafindan Illinois'de Elk Grove Koyti'ndeki bir McDonald's restoraninin
zemin katinda kurulmustur. Calisanlarin gelisimine destek saglamak amaciyla
kurulan ilk kurumsal iiniversite olarak bilinmektedir. Hamburger Universitesinde
sirketin strateji ve prosediirleri, kalite, hizmet, temizlik, liderlik gibi alanlarda bir¢ok
egitim verilmektedir. ik mezunlarin1 1961 yilinda 15 kisilik bir ekipten vermistir

(Walters, 2015).

Gilintimiizde her yil egitimlere 7.500 den fazla calisan katilmaktadir.
80.000°’den fazla yonetici ve isletme sahibi burada egitim almistir. Sirketin
Illionis’de 7, Tokyo, Londra, Sydney, Miinih, Sdo Paulo ve Sanghay olmak tizere

birgok iiniversitesi vardir (Hamburger Universitesi, 2015).

2.10.1.3. Disney University

Disney Universitesi (DU), 1971 yilinda Disney Cast iiyeleri tarafindan
Disney geleneklerini yasatmak, kisisel ve profesyonel gelisimlerini saglamak
amaciyla Florida’da kurulan kiiresel bir kurulustur. 4 yillik tiniversitelerde okuyan
ogrencilere Disney’de staj imkani tamimaktadir. Alaninda uzman egitimciler
tarafindan hazirlanan programlarla Ogrencilerin kisisel gelisim ve yetenekleri
arttirilmaktadir. Katilimcilara hem eglenme hem de 6grenme imkani taninir. Program
sonunda basarili katilimcilara sertifika verilir, sirkette is imkan1 taninir (Bert, 2013, s.
80).

2.10.1.4. Motorola University

1986 yilinda Motorola Alt1 Sigma fikrini ortaya atti. Bu durum, Motorola
Universitesi’nin kurulmasini sagladi. Alt1 Sigma kalite sistemi, Bob Galvin ve
mithendis Bill Smith tarafindan siire¢ iyilestirme icin kurulan bir diizine teknik

icermektedir.
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1995 yilindan sonra Motorola Universitesi Alt1 Sigma Programi olarak
anilmaya baslandi. Giiniimiizde bir¢ok sirket tarafindan kalite iyilestirme siireci

olarak kullanilmaktadir. Alt1 Sigma kalite iyilestirme silirecinin sagladig1 faydalar;

e Miisterilerinin  ihtiyaclar1  dogrultusunda  hareket ederek  miisteri
memnuniyetini arttirmak,

e Siire¢ verimliligi ve kaliteyi en iist seviyeye ¢ikarmak,

e Rekabet avantaji saglamak ve pazar payini arttirmak,

e Isletme giderlerini minimize ederek, tasarruf saglamaktir (Wiggenhorn, 1990).

2.10.1.5. Toyota University

Toyota Universitesi, 1999 yilinda Toyota’nm tiim otomobil ve kamyon
iiretimi yapan fabrikalarinda gelismis insan ihtiyacini karsilamak i¢in kurdugu egitim
kurumudur. ABD’de 8.500 ¢alisani i¢in birbirinden farkli egitimler iceren 400 den
fazla kurs sunmaktadir. Sundugu egitimler ve e-6grenmenin yaninda iilkenin farkl

yerlerinde diizenledigi seminerler ile ¢alisanlarin gelisimlerine destek saglamaktadir.

Toyota’nin ¢ekirdekten yetistirdigi elemanlarindan biri olan Paul Williamsen,
Toyota Universitesi’nde egitim ve is gelistirme miidiirii olarak calismaktadir.
Sirketin ihtiyac1 olan egitimleri hazirlayarak ve galisanlarin eksik oldugu alanlari
tespit ederek, uygun egitimlerle kisisel gelisimlerine katki saglamak icin gerekli
calismalar1 yapmaktadir. Toyota, e-6grenme sisteminin yaninda, uzman egitimcilerin
destegiyle de ¢alisanlarina egitim vermektedir. Ayn1 zamanda, gereken durumlarda
bazi tniversiteler ile is birligine giderek ¢alisanlarin bilinglenmesine ve kurumun

ama¢ ve hedeflerinin c¢alisanlar tarafindan benimsenmesine destek olmaktadir

(Parkhurst, 2006).
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2.10.2. Tiirkiye’de kurulmus Sirket (Kariyer) Akademileri

Ulkemizde 6zellikle 2000°1i yillardan sonra agirlik kazanan kariyer akademisi
ornekleri mevcuttur. Bunlardan bazilari; Arkas Akademi, ipragaz Akademisi, Tiirk
Telekom Akademi, Kigili Akademi, Teknosa Akademi, Yapit Kredi Bankacilik
Akademisi, Tirk Hava Yollar1 Havacilik Akademisi ve Vestel Teknoloji
Akademisidir.

2.10.2.1. Tirk Hava Yollar1 Havacihik Akademisi

THY Havacilik Akademisi, 30 yildir ¢alisanlarinin egitimi igin destek
saglamaktadir. Akademi, gelistirdigi glincel egitim teknikleriyle sadece havacilik
alaninda degil, kargo firmalari, seyahat acenteleri, {iniversiteler, havalimani
isletmeleri gibi bircok alanda faaliyette bulunan ¢alisanlarinin kisisel gelisimlerine
smif i¢i ve e-6grenme teknikleriyle destek saglamaktadir. Yilda 46.000 den fazla
kisiye egitim hizmeti verilmektedir. Egitimler alaninda uzaman egitimciler tarafindan
verilmektedir. Ugus personeli igin giivenli ucus teknikleri konusunda egitimler
verilmekte ve ayrica yabanci dil egitimleriyle kisisel gelisimlerine destek
saglanmaktadir. Ayni zamanda T{niversitelerle yapilan anlagmalar sonucunda
katilimcilarin egitimlerine destek saglandigi goriilmektedir. Tiirkiye’de kurulan ve en

eski tarihe sahip olan akademidir (Bozkus, 2017).

2.10.2.2. Turkcell Akademi

Turkcell Akademi, 2006 yilinda c¢alisanlarn kisisel gelisimlerine destek
vermek ve egitim diizeylerini arttirmak i¢in kurulmustur. Tirkiye’nin bir¢cok
noktasinda genis bir bayi ag1 bulunan Turkcell 60 bin den fazla ¢alisanina ¢evrimici
egitimler sayesinde destek saglamaktadir. 2014 yilinda iist yonetimin istegi iizerine,
sosyal sorumluluk projesi kapsaminda egitimlerini sadece g¢alisanlarina sunmakla
kalmayip tiim miisterileriyle paylasti. Egitim portalinda 2.500 den fazla egitim

bulunmaktadir.
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2015 yilindan itibaren Turkcell, kurumsal akademiyi devreye sokarak
calisanlarin bilinglenmesi ve rekabet ortaminda ayakta kalabilmek icin egitilmis

insan giiciinii saglamak amaciyla egitime verilen yatirimlari arttird1 (Sozer, 2017).

2.10.2.3. Teknosa Akademi

Bircok bayi agina sahip olan Teknosa, calisanlarin egitim diizeylerini ve
kisisel gelisimlerini arttirarak rekabet ortaminda 6ne gecebilmek ve yetismis insan
giiciine sahip olmak amaciyla 2005 yilinda Teknosa Akademi’yi kurmustur.
Perakende sektoriinde faaliyet gosteren Teknosa’nin akademisi, alaninda deneyimli,
hizmet anlayis1 gelismis, yetenekli calisanlar yetistirebilmek ve siirdiirtilebilir egitimi
kurum kiiltiiriiniin bir pargasi haline getirebilmek amaciyla kurulmus bir egitim

kurumudur. Teknosa sirketi tarafindan kurulan ‘“www.teknosaakademi.com”

iizerinden online egitim vererek calisanlarina egitim imkani sunmaktadir. 4 farkl

alanda ¢alisanlarinin yetenekleri gelistirilmektedir (Nogay, 2009).

Bunlar;

e Aday Egitim Programlari; ise yeni baslayan calisanlara, e-egitimler,
videolar, g¢esitli egitim materyalleri ve magaza yoneticileri tarafindan is

basinda verilen egitimlerden olugsmaktadir.

e Mentor — Mentee Programlari; buradaki amag¢ yoneticilerin bilgi ve
tecriibelerinin ¢alisanlara aktarilarak gelisimlerinin saglanmasi, liderlik
kapasitelerinin  arttirilmasi, kurumsal ama¢ ve hedeflerin ¢alisanlar

tarafindan benimsenmesini saglamaktir.

e Magaza YoOneticisi Yetistirme programi; Teknosa 2003 yilindan beri
magaza yoneticilerini  kendi igerisinden belirledigi ¢alisanlardan
secmektedir. YOnetici yetistirme programina seg¢ilen adaylara bir takim
teknikler uygulanmaktadwr. Bunlardan bazilari; kisilik envanteri, grup
calismasi, vaka c¢alismast ve rol oyunudur. Egitim siirecini tamamlayan

calisanlar farkli bayilere yonetici olarak gonderilmektedir.

71


http://www.teknosaakademi.com/

Tiim bunlara ek olarak Teknosa akademi, 6zel iiniversitelerle yapmis oldugu

anlagmalar ile ¢alisanlarma yliksek lisans ve doktora yapma imkan1 tanimaktadir.

2.10.2.4. Vestel Teknoloji Akademisi

Glinlimiizde birgcok sirketin, gelisen rekabet ortaminda bir adim One
gecebilmek i¢in farkli yollar denedigini gormekteyiz. Son yillarda kurumsal akademi
sahibi girketler giderek artmaktadir. Bunlar arasinda 6n plana ¢ikanlardan biri de
Vestel Teknoloji Akademisidir. Vestel firmasi son yillarda egitime verdigi dnemle 6n
plana ¢cikmaktadir. Vestel Teknoloji Akademisi ¢atisi altindan Sirket akademileri ve
MT programi olmak iizere iki farkli program uygulanmaktadir. Vestel Teknoloji
Akademisi 2010 yilinda kurulmus olup yiiksek lisans ve doktora olmak {izere

190°dan fazla mezun vermistir.

Stirdiiriilebilir egitimi kurumun bir pargasi haline getirmek amaciyla kendi
blinyesinde olusturdugu Teknoloji Akademisi sayesinde ¢alisanlarim kariyer
gelisimlerine destek saglamaktadir. Teknoloji akademisinde c¢alisanlara {icretsiz bir
sekilde yiiksek lisans ve doktora sansi taninmaktadir. Uzman egitimciler tarafindan
Vestel firmasmin kendi blinyesinde olusturdugu egitim siniflarinda 6grenim imkani

verilmektedir. Vestel teknoloji akademisinde uygulanan egitim stireci;

e Ucretsiz yiiksek lisans ve doktora firsati,

e Ozyegin Universitesi’nin deneyimli hocalar1 tarafindan Manisa’da egitim
alma firsati,

e Tezli yiiksek lisans ve doktora yapan calisanlara 294 saatlik egitim firsati,

e Tezsiz yiiksek lisans yapan ¢alisanlara 420 saatlik egitim firsati,

e 2,5 yil egitim firsat1 sunmaktadir (Vestel Kariyer, 2015).

Ayn1  zamanda Vestel Teknoloji akademisinin yaninda Ozyegin
Universitesiyle yaptigi1 is birligi neticesinde Vestel MT (Management Traniee)
yetistirme programi uygulanmaktadir. Kariyer Akademisi programi 2010 yilinda
hayata gecirilmis olup suana kadar 227 mezun vermistir. 9. grup 6grencileri halen

egitime devam etmektedir. Bu program sayesinde Tiirkiye’nin segkin
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iiniversitelerinden yeni mezun olan 6grencilere, finans, muhasebe, iiretim, yonetim,
dis ticaret, hukuk, miihendislik ve yoneticilik gibi alanlarda toplamda 450 saatlik bir

egitim programi uygulanmaktadir.

MT programinin amaci gelecegin yonetici adaylarinin yetistirilebilmesidir.
Bu programa bir¢ok bagvuru arasindan sadece 26 kisi kabul edilmektedir. 6 ay siiren
egitimin, 12 haftalik kismi teoriden, diger 12 haftalik kismi ise sirket biinyesinde
saglanan ig basi egitimlerden olusmaktadir. Programi tamamlayan katilimcilara,
YOK onayli MBA sertifikasinin yani sira, Vestel Grup sirketlerinden olan; Vestel
Elektronik, Vestel Beyaz Esya, Vestel Dis Ticaret, Vestel Pazarlama sirketlerinde is
imkan1 taninmaktadir (Altinsoy, 2010). Vestel V kusagi MT (Yonetici Yetistirme)
programi sayesinde, yenilik¢i, dinamik, inovatif, proaktif, teknolojiye yon veren, fark

yaratan ¢alisanlar yetistirmeyi amaglamaktadir (MT-Staj Programlari, 2017).

Vestel, olusturmus oldugu bu egitim ag1 sayesinde birgok Odiile layik
goriilmiistiir. Vestel Teknoloji Akademisi, TEGEP Egitim ve Gelisim Platformu
Dernegi tarafindan diizenlenen Ogrenme ve Gelisim Odiilleri’nde 25 jiirinin
tamamindan tam puan alarak 2018 yilinda odiile hak kazanmistir. 4’lincisii
diizenlenen 6diil téreninde ilk kez bir sirket tiim jiirilerden tam puan alarak altin

oduli kazanmustir (Turan, 2018).

2.10.2.5. Aselsan Akademi

2017 yilinda kurulan ASELSAN Akademi, sanayi ve iiniversitelerin bir araya
geldigi yeni bir model oldugu goriilmektedir. Savunma sanayinde biiyiik bir paya
sahip olan Aselsan, artan rekabet ortaminda avantaj elde edebilmek amaciyla
calisanlarin kisisel gelisimlerine 6nem verdigi goriilmektedir. Bu kapsamda
calisanlarin egitim seviyelerini artirmak maksadiyla kurmus oldugu Aselsan akademi
sayesinde caliganlarina yiiksek lisans ve doktora alanlarinda egitim alma firsati

tanimustir.
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Aselsan akademinin en 6nemli 6zelligi birgok tiniversite ile anlagarak sanayi-
iiniversite is birliginin kurulmasmni saglamis olmasidir. Bu anlamda hem Tiirkiye’de
hem de Diinya’da ilk model olma 6zelligine sahiptir. Aselsan akademinin hedefi,
tiniversiteler biinyesinde verilen yiiksek lisans ve doktora egitimlerinin sirketin amag

ve hedeflerine gore egitimler olusturulmaya ¢alisilmasidir (Celik M. , 2018, s. 23).

Diinyada ve iilkemizde bir¢ok 6rnegi bulunan kariyer akademilerinin klasik
egitim sistemlerinin eksik kaldig1 noktalar1 tamamlamak, calisanlarin kisisel
gelisimlerine destek olmak, 6grenmeyi bir Orgiit kiiltiirii haline getirmek ve diger
isletmelere karsi rekabet avantaji elde etmek i¢in kuruldugunu gérmekteyiz. Sirket
akademisine sahip oOrgiitlerin calisanlar ve yeni mezunlar tarafindan bir tercih sebebi
oldugunu sdyleyebiliriz. Buradan hareketle Sirket akademilerinin markalagsmaya da

olumlu katkilarmin oldugunu soyleyebiliriz.

Sirket akademileri, isletmelerin stratejik hedef ve amaglarini gerceklestirmede
ve diger isletmelerle yasanan rekabet ortaminda bir adim 6ne gecebilmek amaciyla
egitimli insan giicliniin yetismesine imkan saglayacagi diisliniildiigii i¢in isletmeler
tarafindan iizerinde 6nemle durulan bir konu haline geldigi goriilmiistiir. Bizde bu
denli 6nemli olan bir konunun arastirilmasi gerektigini ve literatiire yeni girmis olan
bu kavramin arastirilmasinin énemli olabilecegini diislinmekteyiz. Bu sebeple sirket
akademilerinin ¢alisan performansi, is tatmini ve Orgiitsel bagliliga etkisini

incelemeye yonelik bir aragtirma gergeklestirilmistir.
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UCUNCU BOLUM

SIRKET AKADEMILERININ, CALISAN PERFORMANSI, iS TATMINI

VE ORGUTSEL BAGLILIGA ETKIiSINi INCELEMEYE YONELIK BiR

ARASTIRMA

Bu bolimde arastrmanin amaci, Onemi, varsayimlari, hipotezleri ve
smirliliklarm yaninda Sirket (Kariyer) Akademilerinin, ¢alisan performansi, is
tatmini ve orgiitsel bagliliga olan etkilerini 6lgmek {izere yapilan alan arastirmasi ve

calismada elde edilen bulgularin analizine yer verilmektedir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Aragtrmamizin amaci;  6zel sektorde faaliyet gosteren ve kurumsal
akademilerde ya da sirket akademilerinde egitim alan veya egitimini tamamlamis
calisanlar ile s6z konusu akademilerde bulunmamis g¢alisanlarin performansi, is

tatminini ve Orgiitsel baglilik diizeylerini karsilastirmaktir.

Son yillarda orgiitlerin degisen rekabet ortaminda ayakta kalabilmeleri i¢in
kurulan bu tip akademilerin ise iliskin tutum ve c¢iktilar1 tizerindeki etkilerinin
tespitinin 6nemli oldugu diistiniilmektedir. Daha 6nce de akademilerin isletmelerin
onemli bir kaynak ve biitce ayirarak c¢esitli pozitif ¢iktilar1 hedefledikleri belirtilmisti.
Bu baglamda arastirmadan elde edilen bulgularin bu tiir kurumsal akademilerin bir
nevi kendi performans gostergelerinden birisi olarak ilgili yoneticilere yon verici

olacagi kanaati taginmaktadir.

Diger taraftan, yapilan incelemelerde kurumsal akademilerin c¢alisanlarin is
performansi, ig tatmini ve orgiitsel baglliklar1 iizerine bir aragtirmaya rastlanmamis
olmast nedeniyle, elde edilen bulgularin literatiire katki sunabilecegi
diisiiniilmektedir. Demografik degiskenler agisindan s6z konusu ise iliskin tutum ve

ciktilarin sik¢a arastirilmig oldugu ve bu konuda oldukc¢a zengin bir literatiiriin
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olustugu bir gercektir. Ozgiin bir katki beklenmese de arastrmada kurumsal
akademilere katilsin ya da katilmasin 6rneklemdeki tiim katilimcilarin performans, is
tatmini ve Orgiitsel baglilik diizeylerinin ortalamalar1 ve demografik degiskenlere
gore farklilik gosterip gostermedigi de test edilmistir. Elde edilen bulgularin ilgili

yOneticilere yon gostermesi bakimindan 6nemli olabilecegi diistiniilmektedir.

3.2. Arastirmamin Problemi

Gelisen ve degisen diinya ekonomisinde isletmelerin ayakta durabilmeleri,
rekabet ortammnda miicadele edebilmeleri i¢in degisime ayak uydurmalari

gerekmektedir.

Giinlimiizde teknoloji ve egitim anlaminda yasanan gelismeler Ozellikle
orgiitlerin Insan kaynaklar1 departmanlarinin dikkatini ¢ekmektedir. Cahisanlarin is
tatminleri, orgiitsel baglilik ve performanslarini arttirmak oncelikli hedef haline

13

gelmistir. Bu anlamda son yillarda literatiire yeni giren “ Kariyer ya da Sirket
Akademileri” kavramlari on plana ¢ikmistir. Buradan hareketle arastirmanin
problemi “Sirket akademileri ¢alisanlarin performanslarmi, is tatminini ve Orgiitsel

baglhlik diizeylerini etkilemekte midir?” seklinde ortaya konulmustur.

3.3. Arastirmanin Orneklemi ve Evreni

Aragtirmanm Orneklemi Kkariyer akademilerinde yer alan ve almayan
calisanlardan agirlikli olarak Manisa ve Istanbul illerinde elektronik alninda ve &zel
sektorde faaliyet gosteren isletmelerden olugsmaktadir. Bunun yaninda Ankara ilinde
savunma sanayinde faaliyet gdsteren ve Izmir ilinde lojistik sektoriinde faaliyette

bulunan isletmeler tarafindan da yapilan anket ¢alismasina destek saglanmustir.

Aragtirmaya iligkin verilerin toplanmasi esnasinda, arastirmaya katilan
orgiitlerde anket formlarmin dagitilabilmesi ic¢in, kurum isimlerinden s6z
edilmeyecegi belirtilmistir. Bu c¢ergevede arastirmaya destek veren Orgiitlerin

isimlerinden bahsedilmeyecektir.

76



Aragtirmanin evreni kariyer akademilerinde yer alan, egitimlerine devam
eden ya da egitimlerini tamamlamis c¢alisanlar ile herhangi bir akademide hi¢ yer
almamig ¢alisanlardan olusmaktadir. Arastirma kapsaminda izin alinan isletmelerde
calisan personellere online olarak 300 adet anket gonderimi yapilmis, gonderilen
anketlerin 247 tanesine yine online olarak geri doniis saglanmigtir. Anket formuna
cevap veren calisanlardan 110’u akademide yer alan ¢alisanlardan ulagmaktadir.
Bunlardan 77°si Yonetici adayi, 33’1 Sirket akademilerinde yer alan ¢aliganlardan
olustugu gorilmektedir. Bu Orneklemde arastrma evreninin %82,33” {ine

ulagilabilmistir.

3.4. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada veri toplama araci olarak anket teknigi kullanilmistir. Hazirlanan
anket formu online platforma yiiklenmis ve katilimcilara internet {izerinden
gonderilmistir. Online olarak cevaplanan anketlerin sonuglar1 Microsoft Excell

programina aktarilmistir.

Ankete verilen cevaplar en ¢gok kullanilan 6lgeklerden birisi olan besli Likert
Olcegine gore hazirlanmistir. Bu modele gore, dlgekte yer alan ifadeler (1) “kesinlikle
katilmiyorum”, (2) “katilmiyorum”, (3) “kararsizim”, (4) “katiliyorum”, (5)
“kesinlikle katiliyorum” degerine karsilik gelmektedir. Anket formu dort boliimden
olugmaktadir. Birinci boliimde katilimcilarin demografik 6zelliklerini igeren ve 13

maddeden olusan sorular yer almaktadir.

Ozel sektorde faaliyet gosteren isletme ¢alisanlari iizerinde 2018 yilt
Temmuz-Eyliill aylarinda, yaklasik 3 aylik zaman zarfinda anketler katilimcilara
elektronik ortamda gonderilmis ve geri doniisler yine elektronik ortamda alinmaistir.

Bu arastirmada kullanilan anket formu EK(1) de yer almaktadir.

Arastirma verileri Spss 22.0 da analiz edilmistir. Calisma kapsaminda faktor
analizi, T-testi, One Way Anova analizi yapilmistir, bu kapsamda gecerliligi ve
giivenilirligi test edilmis ve Harun Sesen(2010) tarafindan Tiirk¢eye c¢evrilmis

Jaworski ve Kohli (1993)’e ait drgiitsel baglilik 6lgegi kullanilmustir. Is performans:
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Olcegi olarak Karakum (2005) tarafindan gelistirilen performans Olgegi
kullanilmistir. Is tatminini 6lgmek icin Hackman ve Oldham tarafindan 1980 yilinda
gelistirilen ve sonradan Basim ve Sesen (2009) tarafindan cevrilen is tatmini 6lgegi

kullanilmastir.

3.4.1. Ts Performansi Olgegi (IiPO)

Orgiitte calisanlarin gdrev ve baglamsal performanslarmi belirlemek icin
Karakum (2005) tarafindan gelistirilen 11 maddeli performans 6lgegi kullanilmistir.
Iki faktorlii Olcekte degiskenlerin i¢ tutarhlik katsayilar1 (Cronbach’s alpha)
baglamsal performans igin 0,730, goérev performans: iginse 0,822 olarak

belirlenmistir.

Baglamsal performans, yapilmasi gereken asil gorevin yapilmasmna direkt
olarak katki saglamayan, verilen gorevin yerine getirilmesinde gerekli olan Orgiitsel,
sosyal ve psikolojik unsurlarmin iyilestirilmesine destek saglayan davranislar olarak

tanimlanmistir (Ocel, 2013, s. 38).

Gorev performansi, isin tanimlanmasinda yer alan bigimsel sorumluluklarin
yaninda igin gerektirdigi teknik bilgileri ifade bir dizi gorevler biitiiniinii ifade

etmektedir (Meydan, Dirik, & Eryilmaz, 2018, s. 79).

3.4.2. Is Tatmini Olgegi (ITO)

Calisanlarin is tatmin diizeylerini 6lgmek i¢in Hackman ve Oldham (1980)
tarafindan gelistirilen Is Ozellikleri Anketi’nden uyarlanan ve Basim ve Sesen
tarafindan 2009 yilinda Tiirkgeye ¢evrilen 5 maddeli is tatmin 6lgegi kullanilmistir.
Ankete katilan katilimcilardan ankette yer alan sorulara ne derecede katildiklarmi
5°’li Likert sistemiyle “hi¢ katilmiyorum” ile “tamamen katiliyorum” arasinda
degisen yanitlarla cevaplamalari istenmistir. Is tatmini 6lceginin giivenilirlik

katsayis1 0,83 olarak bulunmustur.

78



3.4.3. Orgiitsel Baghlik Olcegi (OBO)

Calisanlar orgiitsel baghlik diizeylerini 6lgmek icin, Jaworski ve Kohli
tarafindan 1993 yilinda gelistirilen ve 7 maddeden olusan oOlgek kullanilmugtir.
Calisanlarin  orgilitlerine karsi olan baghliklarin1 arastirmakta ve tek boyutta
degerlendirmektedir. Arastrmada kullanilan 6lgegin toplam giivenilirlik oran1 0,66

olarak belirlenmistir. Olgekteki cevaplar 5°li Likert dlgegine gore kodlanmustir.

3.5. Arastirmanin Modeli
Arastirmada Kariyer akademilerine katilip katilmamis olmanin orgiitsel baglilik,
calisan performansi ve ig tatmini degiskenleriyle olan iligkisi incelenmis ve asagida

ki model olusturulmustur.

Sekil 3 Arastirmanin Modeli

Orgiitsel
Baghhk

Galisan
) o Performansi
Slrket Akadem“erl * Gijrevse| Performans
* Baglamsal Performans

is Tatmini
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3.6. Arastirmanin Kapsami, Varsayimlar ve Sinirhhiklari

Arastirma zaman, maliyet ve imkanlara gore smirlandirilmistir. Arastirma
uygulama acisindan, Manisa, Istanbul Ankara ve izmir’de faaliyet gdsteren ve

akademiye sahip olan isletmeler lizerinde 247 ¢alisan1 kapsamaktadir.

S6z konusu isletmelerin segilmesinin nedenleri arastirmaya izin vermeleri,
calisan sayis1 bakimindan yeterli seviyede olmalari, insan kaynaklarmin ayri bir
birim olarak ytiriitiilmesi ve Sirket akademilere sahip olmasidir. Arastirmada sirket
akademilerine katilan, egitim alan ya da egitimlerini tamamlamis ¢alisanlar ile higbir
akademide yer almamis calisanlarin g¢alisan performansi, is tatmini ve Orgiitsel

baglilik degiskenlerinin etkisi aragtirilmistir.

Arastrmada kullanilan Olgme araglarinin gecgerli ve giivenilir oldugu,
toplanan verilerin yorumlanmasinda kullanilan istatistiki yontemlerin arastirmanin
amacina uygun olarak se¢ildigi ve arastirmaya katilan ¢alisanlarin 6lgekteki ifadeleri
samimi ve i¢ten yanitladiklar1 varsayilmistir. Arastrma sonuglarinin Tirkiye’de
genellestirilebilir olmamakla birlikte bundan sonra yapilacak arastirmalara katki

saglayacagi diistiniilmektedir.

3.7. Arastirmanin Hipotezleri

H1: Orgiitsel baghlik, demografik degiskenlere gore farkhlik gostermektedir.

H1a: Orgiitsel baghlik, cinsiyete bagl olarak farkhlik gosterir.

H1b: Orgiitsel baglilik, medeni duruma bagl olarak farklilik gosterir.

Hic: Orgiitsel baghlik, yasa bagh olarak farklilik gdsterir.

H1d: Orgiitsel baglilik, pozisyona bagl olarak farklilik gosterir.

Hle: Orgiitsel baghlik, egitim seviyesine bagli olarak farklilik gdsterir.

H1f: Orgiitsel baghlik, firmadaki ¢aligma siiresine bagli olarak farklilik gosterir.
H1g: Orgiitsel baglilik, toplam galisma siiresine bagli olarak farklilik gdsterir.
H1h: Orgiitsel baglilik, calisilan departmana bagl olarak farklilik gosterir.
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H2: Gorev performans: demografik degiskenlere gore farkhihik gostermektedir.

H2a: Gorev performansi, cinsiyete bagl olarak farklilik gosterir.

H2b: Gorev performansi, medeni duruma bagli olarak farklilik gosterir.

H2c: Gorev performansi, yasa bagh olarak farklilik gosterir.

H2d: Gorev performansi, pozisyona bagl olarak farklilik gosterir.

H2e: Gorev performansi, egitim seviyesine bagli olarak farklilik gosterir.

H2f: Gorev performansi, firmadaki ¢aligma siiresine bagl olarak farklilik gosterir.
H2g: Gorev performansi, toplam ¢alisma siiresine bagl olarak farklilik gosterir.

H2h: Gorev performansi, ¢alisilan departmana bagli olarak farklilik gosterir.

H3: Baglamsal performans, demografik degiskenlere gore farkhhk

gostermektedir.

H3a: Baglamsal performans, cinsiyete bagli olarak farklilik gosterir.

H3b: Baglamsal performans, medeni duruma bagli olarak farklilik gosterir.

H3c: Baglamsal performans, yasa bagl olarak farklilik gosterir.

H3d: Baglamsal performans, pozisyona bagli olarak farklilik gosterir.

H3e: Baglamsal performans, egitim seviyesine bagl olarak farklilik gosterir.

H3f: Baglamsal performans, firmadaki ¢alisma siiresine bagli olarak farklilik
gostertir.

H3g: Baglamsal performans, toplam ¢alisma siiresine bagli olarak farklilik gosterir.

H3h: Baglamsal performans, calisilan departmana bagl olarak farklilik gosterir.

H4: Is tatmini, demografik degiskenlere gore farkhlik gostermektedir.

H4a: Is tatmini, cinsiyete bagl olarak farklilik gosterir.

H4b: Is tatmini, medeni duruma bagli olarak farklilik gdsterir.

H4c: Is tatmini, yasa bagli olarak farklilik gsterir.

H4d: Is tatmini, pozisyona bagl olarak farklhilik gosterir.

H4e: Is tatmini, egitim seviyesine bagl olarak farklilik gosterir.

HA4f: Is tatmini, firmadaki ¢alisma siiresine bagh olarak farklilik gésterir.
H4g: Is tatmini, toplam ¢alisma siiresine bagl olarak farklilik gosterir.

H4h: Is tatmini, ¢aligilan departmana bagh olarak farklilik gosterir.
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H5: Sirket akademilerine katilan ve katilmayan ¢alisanlar arasinda orgiitsel baglilik,

calisan performansi ve i tatmini degiskenleri agisindan fark vardir.

H6: Sirket akademileri ve YoOnetici akademilerine katilan ¢alisanlar arasinda orgiitsel

baglilik, calisan performansi ve is tatmini degiskenleri agisindan fark vardir.

3.8. Analiz ve Bulgular

Calismanin bu boliimiinde, arastirmada toplanan verilerin analiz edilmesi

sonucu elde edilen sonuclara yer verilecektir.

3.8.1. Orneklemin Demografik Ozellikleri
Tablo 6 Demografik Bulgular

Degiskenler Gruplar n %
Cinsiyet Erkek 138 (55,90
Kadin 109 (44,10
18-24 yas 25 10,10
25-31 yas 137 |55,50
Yasiniz 32-38 yas 68 |27,50
39-45 yas 12 4,90
46 ve ustu 5 2,00
Lise 12 14,90
Yiiksekokul 21 18,50
Ogrenim Durumunuz Fakiilte 150 |60,70
Yiiksek Lisans 58 23,50
Doktora 6 2,40
Ofis Elemani 26 10,50
Uzman/Sorumlu 179 |72,50
Pozisyon Miudiir Yardimcisi 3 1,20
Miidir 13 5,30
Diger 26 10,50
Bir Yildan Az 21 18,50
1-5 yil 132 |53,44
Firmada ki Calisma Siiresi 6-10 yil 61 24,70
11-15 y1l 26 10,53
16 ve tistii 7 2,83
Bir Yildan Az 8 3,24
1-5 yil 105 (42,51
.. 6-10 yil 71 28,74
Toplam Cahsma Siiresi 11-15 yil 38 15.39
16 ve lstii 25 10,12
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Evli 118 [47,80
Medeni Durumunuz 52.20
Bekar 129
Ar-ge 39 15,80
Kalite 19 7,70
[thalat/Thracat 17 16,90
Tedarik 7 2,80
Hangi Boliimde Cahsiyorsunuz II\r/I1 :alllnlls(lz;naklan g ;93;80
Planlama 5 2,00
Satin Alma 18 7,30
Dis Ticaret 12 4,90
Diger 70 28,30
Mihendislik 86 34,82
Iktisadi ve Idari Bilimler vb. |81 |32,79
Hangi Fakiilteden Mezunsunuz Eeg?t_iliii;];llz]gﬁiikukem g ;fé
Isletme Fakiiltesi 40 16,19
Fakiilte Mezunu Degil 30 12,15
Toplam 247 100,00

Arastirma grubunu olusturan 6rneklem bireylerine ait tanimlayici istatistikler
Tablo 6’da sunulmustur. Buna gore Orneklem grubuna katilanlarm 138’1 erkek,
109’u kadindir. Katilimeilar cinsiyet agisinda ele alindiginda (%55,9)’u erkek
caliganlardan ve (%44,1)’i kadin calisanlardan olusmaktadir. Calisma hayatinda
erkeklerin calisma oran1 daha fazla olmasi sebebiyle bu sektérde de erkeklerin

sayisinin daha fazla olmasi dogaldir.

Ankete katilan ¢alisanlarin yaslarina iligkin elde edilen bulgular Tablo 6’da
verilmistir. Buna gére 6rneklem grubunun (%210,1)’i 18-24 yas grubunda, (%55,5)’i
25-31 yas grubunda, (%34,4)’1, (27,50)’si 32-38 yas grubunda, (%4,90)’ n1 39-45
yas Qrubunda, (%2)’si 46 ve usti yas grubu calisanlarindan olustugu
gbézlemlenmistir. 25-31 yas arasinda yer alan calisanlarin 6rneklemde daha fazla

oldugu goriilmiistiir.

Ankete katilan ¢alisanlarin 6grenim durumlarina iligkin elde edilen bulgular
Tablo 6’da verilmistir. Buna gore lise 0grenim alan galisanlarin (%4,90)’ n,
yiiksekokul grubunda yer alan g¢alisanlarin (%8,50)’si, fakiilte egitim grubunda yer
alan c¢alisanlarin (%60,7)’1, yiikksek lisans grubunda yer alan ¢alisanlarin (%23,50)
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si, doktora grubunda ise calisanlarin (%2,40)’ mmn yer aldigi goriilmektedir.
Calisanlarin egitim diizeyleri incelendiginde fakiilte’ de egitim alan caliganlarin

fazlalig1 6n plana ¢ikmaktadir.

Ankete katilan galisanlarin pozisyonlarina gore elde edilen bulgulara Tablo
6’da yer verilmistir. Buna gore Orneklem grubunun (%10,5)’i ofis eleman,
(%72,50)’si uzman/sorumlu, (%1,20)’si midiir yardimcisi, (%5,30)’u miidiir ve
(%10,50)’ si diger grubunda yer alan ¢alisanlardan olusmaktadir. Ornekleme dahil
olan c¢aliganlarin pozisyonlarma goére dagilimlari incelendiginde uzman/sorumlu

pozisyonundaki ¢alisanlarin fazla oldugu goriilmektedir.

Ankete katilan calisanlarin firmadaki c¢alisma siirelerine iliskin frekans
dagilimlar1 Tablo 6’da verilmistir. Buna gore 6rneklem grubunun (%8,50)’si bir
yildan az, (%53,44)’i 1-5 y1l, (%24,70)’i 6-10 y11, (%10,53)1i 11-15 yil, (%2,83)” i
16 ve dstii mesleki tecriibbeye sahip c¢alisanlardan olustugu goriilmektedir.
Orneklemde 1-5 yil aras1 mesleki tecriibeye sahip ¢alisanlarin fazla oldugu dikkat

cekmektedir.

Ankete katilan ¢alisanlarin toplam g¢alisma siirelerine gére dagilimlar1 Tablo
6’da verilmistir. Buna gére 6rneklem grubunun (%3,24)’ i bir yildan az, (42,51) i 1-
5 yil, (%28,74)’i4 6-10 yil, (%15,39)’u 11-15 yil, (%10,12)’si 16 ve tizeri yil

calisanlardan olustugu goriilmektedir.

Ankete katilan ¢alisanlarin medeni durumlarma iliskin bulgular Tablo 6’da
verilmistir. Buna gore 6rneklem grubunun (%47,80)’i evli ve (%52,20)’si bekar

calisanlardan olustugu goriilmektedir.

Ankete katilan c¢alisanlarin galistiklart mezun olduklar1 bolimlere iligskin
bulgular Tablo 6’da verilmistir. Buna goére (%34,82)’si miihendislik, (%32,79)u
iktisadi ve idari bilimler v.b. (%1,62)’si fen — edebiyat fakiiltesi, (%2,43)’l egitim
fakiiltesi, (%16,19)’ u isletme fakiiltesi, (%12,15)’i fakiilte mezunu olmayan

caliganlardan olustugu goriilmektedir.
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Ankete katilan ¢aliganlarin ¢alistiklar1 bolime iliskin bulgular Tablo 6’da
verilmistir. Buna gore orneklem grubunun (%15,80)’i ar-ge, (%7,70)’i kalite,
(%6,90)’ n1 ithalat/ihracat, (%2,80)" i tedarik, (%19,0)’u mali isler, (%5,30)’u insan
kaynaklari, (%2,30)u planlama, (%7,30)’u satin alma, (%4,90)’ m1 dis ticaret ve
(%28,30)’unun diger boliimlerde ¢alistig1 goriilmektedir.

Arastirmaya katilan katilimecilarin anket sorularmna verdikleri yanitlarin

ortalamalar1 ve bu ortalamalarin demografik degiskenlere gore farklilasip

farklilasmadigina iligkin t-testleri ve Anova testleri ilerleyen kisimda raporlanmistir.

3.8.2. Cahsan Performans1 Ol¢egi Faktor Analizi

Tablo 7 Gorev Performansinin KMO ve Bartlett Testi Sonuclar

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olgiitii ,805

Bartlett Kiiresellik Testi Yaklagik Ki Kare 492,388
Serbestlik Derecesi 15
Anlamhihk 0,000

Orneklem biiyiikliigiinin uygunlugunu tespit etmek iizere KMO (Kaiser-
Meyer-Olkin) analizi ve verilerin evrenselligini yani degiskenler arasindaki

korelasyon diizeylerinin yeterliligini belirlemek iizere Bartlett testi uygulanmaistir.

Yapilan analizler sonucunda gorev performansinin KMO testi sonucunun
0,805 olarak ¢ikmasi orneklemimizin analiz i¢in yiiksek puana sahip oldugunu
gostermektedir. Ayrica Bartlett testinde anlamlilik = 0,000 olmasi degiskenler
arasinda ki korelasyon diizeylerinin yiiksek oldugunu gostermektedir. Ayni1 zamanda

orneklemin faktdr analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir.
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Tablo 8 Gorev Performans: Agiklanan Toplam Varyans

2 < . Doniistiiriilmiis Kareli
Bilesen Baslangic Oz degerleri Ailshklar Tosplaml
Toplam |% Varyans |Birikimli | Toplam [% Varyans |Birikimli
1 3,209 53,487 53,487 3,209 53,487 53,487
2 ,769 12,81 66,297
3 ,758 12,632 78,93
4 ,524 8,731 87,66
5 ,418 6,960 94,621
6 ,323 5,379 100

Baslangic 6z

degerleri kisminda 1’den biiylik olan 6z degerlerin sayisi

Olcegin kac alt boyuttan olustugunu gostermektedir. Buna gore 6l¢ek bir alt boyuttan

olusmaktadir (Tablo 8’de bu boyutlar, toplam varyans’ in % 53,487’ sini

aciklamaktadir).

Tablo 9 Gorev performansinin Faktor Matrisi

Bilesen

1
Isimin esasin1 olusturan ana gdrevlerimi basariyla yerine 0791
getirmekteyim. ’
Isi basaril1 bir sekilde yapabilmek igin gerekli teknik bilgiyi
gorevlerimi yerine getirirken etkili bir sekilde kullana 0,776
bilmekteyim.
Gorevlerimi yerine getirirken sozli iletisim becerisini etkili bir 0728
sekilde kullana bilmekteyim. ’
Gorevlerimi yerine getirirken yazili iletisim becerisini etkili 0720
bir sekilde kullana bilmekteyim. ’
Yiiksek kalitede is ortaya koymaktayim. 0,686
Isimi yaparken zamani verimli bir sekilde kullanabilmekte ve 0680

is planlarma bagl kalmaktayim.
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Sorulara gore faktéor dagilimlar1 almis oldugu oranlar Tablo 9°da

goriilmektedir. Gorev performansi bir alt boyuttan olusmaktadir.

3.8.3. Baglamsal Performans Olc¢egi Faktor Analizi

Tablo 10 Baglamsal Performansin KMO ve Bartlett Testi Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olciitii 0.734

Bartlett Kiiresellik Testi Yaklagik Ki Kare 270,209
Serbestlik Derecesi 10
Anlamhhk 0.000

Yapilan analizler sonucunda baglamsal performansin KMO testi sonucunun

0,734 olarak c¢ikmasi Orneklemimizin analiz i¢in yeterli puana sahip oldugunu

gostermektedir. Ayrica Bartlett testinde anlamlilik = 0,000 olmasi degiskenler

arasindaki korelasyon diizeylerinin yiiksek oldugunu ve 6rneklemin faktor analizi

icin uygun oldugunu gostermektedir.

Tablo 11 Baglamsal Performans A¢iklanan Toplam Varyans

Baslangic Oz degerleri

Doniistiiriilmiis Kareli

. Agirhiklar Toplam

Bilesen
Toplam % Varyans |Birikimli| Toplam|%b Varyans |Birikimli

1 2,440 48,804 48,804 |2,440 |48,804 48,804
2 ,999 19,981 68,785
3 ,615 12,291 81,076
4 ,535 10,692 91,768
5 412 8,232 100

Baslangic 6z degerleri kisminda 1’den biiyliik olan 6z degerlerin sayisi

Olcegin kag alt boyuttan olustugunu gostermektedir. Buna gore dlgek bir alt boyuttan

olugsmaktadir (Tablo 11°de bu boyutlar, toplam varyans’ i % 48,804’ inii

aciklamaktadir).
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Tablo 12 Baglamsal Performansin Faktor Matrisi

Bilesen
1
Kendi islerimi yaparken biiyiik bir heves ve gayret i¢erisindeyim. ,7183
Kurum kurallarini ve prosediirlerini onaylamakta ve bunlara uyum 763
gostermekteyim. ’
Kurum hedeflerini onaylamakta, desteklemekte ve savunmaktayim. ,701
Gerektiginde calisma arkadaslarima yardim etmekte ve onlarla is birligi 620
icerisinde ¢aligmaktayim. ’
Kendi isimin bir parcast olmayan isleri de yapmak i¢in goniillii 607
olmaktayim. ’
Sorulara gore faktor dagilimlart Tablo 12° de goriilmektedir. Baglamsal
performans bir alt boyuttan olugsmaktadir.
3.8.4. Orgiitsel Baghhk Olcegi Faktor Analizi
Tablo 13 KMO ve Bartlett Testi Sonuglar:
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olciitii 0,868
Bartlett Kiiresellik Testi Yaklasik Ki Kare 619,195
Serbestlik Derecesi 21
Anlamhhk 0,000

Orneklem biiyiikliigiinin uygunlugunu belirlemek iizere KMO (Kaiser-

Meyer-Olkin) analizi ve verilerin evrenselliini yani degiskenler arasindaki

korelasyon diizeylerinin yeterliligini belirlemek iizere Bartlett testi yapilmistir.

Yapilan analizler sonucunda KMO testi sonucunun 0,868 olarak ¢ikmasi

orneklemimizin analiz i¢in yeterli puana sahip oldugu goriilmektedir. Ayrica Bartlett

testinde anlamlilik = 0,000 olmasi degiskenler arasindaki korelasyon

diizeylerinin

yiikksek oldugunu gostermektedir. Ayni1 zamanda Orneklemin faktor analizi igin

uygun oldugunu gostermektedir.
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Tablo 14 Orgiitsel Baghhk Ac¢iklanan Toplam Varyans

Baslangic Oz deperleri Doniistiiriilmiis Kareli Agirhklar
. Toplamm
Bilesen
Toplam (% Varyans |Birikimli | Toplam | % Varyans |Birikimli
1 3,672 |52,454 52,454 3,672 |52,454 52,454
2 ,832 11,882 64,336
3 ,690 9,860 74,196
4 ,568 8,109 82,305
) 516 7,370 89,675
6 ,425 6,075 95,750
7 ,297 4,250 100

Baslangic 6z degerleri kisminda 1°den biiyilk olan 6z degerlerin sayisi
0lgegin kag alt boyuttan olustugunu gostermektedir. Buna goére 6lgek bir alt boyuttan
olusmaktadir (Tablo 14’de bu boyutlar, toplam varyans’ in % 52,454’ {inii
aciklamaktadir).

Tablo 15 Orgiitsel Baghhk Faktor Matrisi

Bilesen

1
Firma ile aramdaki baglar son derece giigliidiir. ,839
Genel anlamda, burada olmaktan gurur duymaktayim. ,816
Eger firmanin iyiligi i¢cin gerekli ise bireysel 1yiligimi feda edebilirim. |,702
Gelecegimin firmaya yakindan bagli oldugunu hissediyorum. ,689
Isime ¢ok az ya da hi¢ baglilik duymuyorum. -,686
Firmam gelisimime katki saglamaktadir. ,668
Gerektiginde firmanin iyiligi i¢in goniillii olarak gorevlerimin ¢ok
Otesinde ¢alisabilirim. ,645

Sorulara gore faktor dagilimlari Tablo 15° de goriilmektedir. Orgiitsel

Baglhiligin faktor analizi sonucunda bir alt boyuttan olugmaktadir.
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3.8.5. Is Tatmini Olcegi Faktor Analizi

Tablo 16 Is Tatminin KMO ve Bartlett Testi Sonuclar

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olgiitii 0,820

Bartlett Kiiresellik Testi Yaklasik Ki Kare 541,164
Serbestlik Derecesi 10
Anlamhhk 0,000

Orneklem biiyiikliigiiniin uygunlugunu belirlemek iizere KMO (Kaiser-
Meyer-Olkin) analizi ve verilerin evrenselligini yani degiskenler arasindaki

korelasyon diizeylerinin yeterliligini belirlemek {izere Bartlett testi yapilmistir.

Yapilan analizler sonucunda KMO testi sonucunun 0,820 olarak ¢ikmasi
orneklemimizin analiz i¢in yiiksek puana sahip oldugunu gostermektedir. Ayrica
Bartlett testinde anlamlilik = 0,000 olmasi degiskenler arasinda ki korelasyon
diizeylerinin yiiksek oldugunu gostermektedir. Ayni zamanda Orneklemin faktor

analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir.

Tablo 17 is Tatmini Aciklanan Toplam Varyans

% o . Doniistiiriilmiis Kareli
. Baslangi¢ Oz degerleri Agirhiklar Toplam
Bilesen
Toplam | % Varyans |Birikimli [ Toplam [% Varyans |Birikimli
1 3,092 61,846 61,846 3,092 61,846 61,846
2 172 15,446 77,292
3 ,551 11,028 88,32
4 ,347 6,933 95,253
5 ,237 4,747 100

Baslangic 6z degerleri kismmda 1°den biiylik olan 6z degerlerin sayisi
Olcegin kag alt boyuttan olustugunu gostermektedir. Buna gore 6lgek bir alt boyuttan
olugsmaktadir (Tablo 17> de bu boyutlar, toplam varyans’ in % 61,846’ sini
aciklamaktadir).
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Tablo 18 Is Tatmini Olgegine iliskin Faktor Analizi

Bilesen

Isimden ¢ok keyif aliyorum. ,898

Isimde, diger bir¢ok insandan daha mutlu oldugumu diisiiniiyorum. |,878

Genel olarak isim beni tatmin ediyor. , 784
Mevcut isi"m.i'n," bulabilecegim diger islerden daha ilgi c¢ekici 676
oldugunu diistiniiyorum. ’

Isim benim igin bir hobi gibidir. ,666

Sorulara gére is tatminin faktdr dagilimlar1 Tablo 18° de goriilmektedir. Is

tatmini faktor analizi sonucunda bir alt boyuttan olugmaktadir.

3.9. Cahsan Performansi, Orgiitsel Baghhk ve Is Tatminlerine Iliskin Analizler

3.9.1. Calhsan Performansi Giivenilirlik Analizleri

Tablo 19 Gérev Performans Olgeginin Giivenilirlik Sonucu

Cronbach's Alpha Madde Sayisi
,822 6

Bununla birlikte ¢alisan performansmin degiskenlerinden olan gorev
performans degiskeninin giivenilirligini 6lgmek i¢in Cronbach’s Alpha analizi
gerceklestirilmistir. Tablo 19° a gore gorev performans: 6l¢eginin giivenilirlik

diizeyi 0,822 olarak belirlenmistir.

Giivenilirlik analizi sonucunda bulunan 0,822 oranindaki giivenirlik degeri
Olcegin giivenirlik diizeyi 0,80 < a < 1,00 arasinda olmasi sebebiyle yiiksek

giivenilirlikte oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 20 Baglamsal Performans Ol¢eginin Giivenilirlik Sonucu

Cronbach's Alpha Madde Sayisi
,730 5

Bununla Dbirlikte ¢alisan performanst degiskeninden olan baglamsal
performans degiskeninin giivenilirligini 6lgmek i¢in Cronbach’s Alpha analizi
gerceklestirilmistir. Tablo 20> ye gore baglamsal performans 6lgeginin giivenilirlik

diizeyi 0,730 olarak belirlenmistir.
Giivenilirlik analizi sonucunda bulunan 0,730 oranindaki giivenirlik degeri

Olgegin giivenirlik diizeyi 0,60 < o < 0,80 arasmnda olmasi sebebiyle normal

giivenilirlikte oldugu tespit edilmistir.

3.9.2. Orgiitsel Baghlik Giivenilirlik Analizleri

Tablo 21 Orgiitsel Baghhk Olceginin Giivenilirlik Sonucu

Cronbach's Alpha Madde Sayisi
,659 7

Orgiitsel baglhlik 6lgeginin giivenilirligini dlgmek i¢in Cronbach’s Alpha
analizi gergeklestirilmistir. Tablo 21’ e gore orgiitsel baglilik 6l¢eginin glivenilirlik
diizeyi 0,659 olarak belirlenmistir. Giivenilirlik analizi sonucunda bulunan 0,659
oranindaki gilivenirlik degeri dlcegin gilivenirlik diizeyi 0,60 < o < 0,80 arasinda

olmas1 sebebiyle dlgek normal diizeyde giivenilir demektir.

3.9.3. s Tatmini Giivenilirlik Analizleri

Tablo 22 is Tatmini Ol¢eginin Giivenilirlik Sonucu

Cronbach's Alpha Madde Sayisi
0,834 5

Yapilan aragtrmaya gore giivenilirlik yiizdesi 0,83 olarak belirlenmistir.

Bununla birlikte ig tatmini 6lgeginin giivenilirligini 6lgmek i¢in Cronbach’s Alpha
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analizi gergeklestirilmistir. Tablo 22° ye gore is tatmini dlgeginin giivenilirlik diizeyi
0,834 olarak belirlenmistir. Giivenilirlik analizi sonucunda bulunan 0,834 oranindaki
giivenirlik degeri 6lcegin giivenirlik diizeyi 0,80 < o < 1,00 arasinda olmasi sebebiyle

yiiksek gilivenilirlikte oldugu tespit edilmistir.

3.10. Bagimh Degiskenlerin Tablosu

Tablo 23 Bagimh Degiskenlerin Tablosu

Degisken Ortalama Standart Sapma |N

ORBAG 3,2296 ,57655 247
PERGOR 4,2348 ,49884 247
PERBAG 3,9595 ,68943 247
TATMIN 3,3441 ,83088 247

Orgiitsel baglilik, calisan performansi ve is tatmini degiskenlerinin
ortalamalar1 SPSS 22,0 programinda analiz edilmistir. Ankette bu degiskenlere
iliskin sorulara verilen yanitlar 1 ile 5 arasinda kodlanmustir. Sorulara verilen yanitlar
I’den 5’e¢ dogru gidildik¢e olumlu hale gelmektedir. Yapilan analiz sonucunda en
diisiik ortalamadan en yiiksek olan ortalamaya dogru siralayacak olursak, orgiitsel
baglilik degiskenin ortalamasi 3,2296, is tatmini 3,3441, baglamsal performans
3,9595 ve gorev performansi 4,2348 olarak bulunmustur. Analiz sonucunda en diisiik
ortalamaya Orgiitsel bagliligin, en yiiksek ortalamaya ise gorev performansinin sahip
oldugunu gérmekteyiz. Buradan hareketle ORBAG<TATMIN<PERBAG<PERGOR
olarak gosterebiliriz. 5’e yaklastikga anket sonug¢larinin olumlu oldugunu

sOyleyebiliriz.

3.11. Cahsan Performansi, Orgiitsel Baghhk ve Is Tatminlerine Iliskin T-Testi

Analizleri

3.11.1. Cinsiyet Degiskenine Gore T-Testi Sonuclar

H1a: Orgiitsel baglilik, cinsiyete bagh olarak farklilik gosterir.
H2a: Gorev performansi, cinsiyete bagl olarak farklilik gdsterir.
H3a: Baglamsal performans, cinsiyete bagl olarak farklilik gosterir.

H4a: s tatmini, cinsiyete bagh olarak farklilik gdsterir.
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Tablo 24 Cinsiyet Degiskenine Gore T-Testi

Levene's
Cinsiyet N | Ortalama Ss Test T P
ORBAG Erkek | 138 | 3,207 ,599 254 -,692 490
Kadm | 109 | 3,258 ,549 ’ -,699 ’
Erkek | 138 | 4,223 ,502 -,403
PERGOR ,168 ,687
Kadin | 109 | 4,249 ,497 -,404
PERBAG Erkek | 138 | 3,901 ,733 055 -1,506 133
Kadm | 109 (4,033 ,625 ’ -1,534
Erkek | 138 | 3,332 ,845 -,260 795
TATMIN ,657 ’
Kadm | 109 (3,360 ,816 -,261

Yukaridaki tabloda ¢alisanlarin orgiitsel baglilik, ¢alisan performans: (Gorev
performansi, baglamsal performans) ve is tatmini diizeylerinin Ortalama, Standart

Sapma ve T testi sonuglarinin karsilastirilmasi yer almaktadir.

Tablo 24’ e gore c¢alisanlarin orgiitsel baglilik, ¢alisan performansi ve is
tatmini degiskenlerinde cinsiyete gore anlamli bir farklilik goriilmemistir (P>0,05).
Buradan hareketle T-testi sonucunda Hla, H2a, H3a, H4a hipotezlerinin cinsiyete

gore farklilik gostermedigi i¢cin dort hipotez red edilmistir.

Yapilan literatiir taramasmnda Orgiitsel Baglihgmn cinsiyete gore farkli
sonuglarin oldugu gorilmistir. T. Budak tarafindan yapilan c¢alismada erkek
calisanlarin ortalamalar1 bayan ¢alisanlara gore daha yiiksek ¢ikmustir (Budak, 20009,
s. 88).

S. Senergii¢ tarafindan yapilan bir diger arastirmada da orgiitsel baglilik ve is
doyumu degiskenlerinde cinsiyete gore farkliliklar tespit edilmistir (Senergiic, 2009,
s. 104).

S. Samadov tarafindan yapilan g¢alismada is tatmini degiskeninde erkek
calisanlar ile kadin calisanlar arasinda anlamli farkliliklar bulundugu goriilmiistiir

(Samadov, 2006, s. 140).

Calisan performansi degiskeninde anlamli farkliligin oldugu calismalar
mevcuttur. S. Aktug tarafindan gergeklestirilen ¢alismada erkek calisanlar ile bayan

calisanlar arasinda anlamli farkliliklar bulunmustur (Aktug, 2016, s. 76).
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3.11.2. Medeni Durum Degiskenine Gore T-Testi

H1b: Orgiitsel baghlik, medeni duruma bagh olarak farklilik gosterir.
H2b: Gorev performansi, medeni duruma bagl olarak farklilik gosterir.
H3b: Baglamsal performans, medeni duruma bagli olarak farklilik gosterir.

H4b: Is tatmini, medeni duruma bagl olarak farklilik gosterir.

Tablo 25 Medeni Durum Degiskenine Gore T-Testi

Levene's
Medeni Durum N Ortalama SS Test T P
Evli |118 |3,346 565 3,093
ORBAG Bekar (129 |3,123 ,569 911 3,094 002
Evli |118 |4,294 452 1,785 ,076
PR Bekar | 129 (4,181 534 264 1,798
Evli 118 |4,085 671 2,767
PERBAG 776 ,006
Bekar | 129 |3,845 ,689 2,770
Evli |118 |3,564 799 4112
TATMIN , 784 ,000
Bekar (129 |3,143 811 4,115

Yukaridaki tabloda ¢alisanlarin orgiitsel baglilik, ¢calisan performansi (Gorev
performansi, baglamsal performans) ve is tatmini diizeylerinin Ortalama, Standart
Sapma ve T testi sonuglarmin medeni duruma gore karsilastirilmasi yer almaktadir.
Tabloya goére calisanlarin Orgiitsel baglilik degiskeninde evli olan katilimcilarin
ortalama puani, 3,3462, bekar olan katilimcilarin ise 3,1229°dur. Orgﬁtsel baglilik ile
Medeni durum arasinda anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir. Yani evli
calisanlar, bekar calisanlara gore orgiitsel bagliliklar1 daha yiiksektir (P<0,05). Bu

sonuca gore H1b hipotezi kismen kabul edilmektedir.

Yapilan literatiir taramasinda benzer sonuglarin oldugu gozlemlenmistir. S.
Samadov tarafindan gerceklestirilen arastrmada evli calisanlarin bekar ¢alisanlara
gore oOrgiitsel baglilik diizeylerinin fazla oldugu gortlmiistir (Samadov, 2006, s.
152). Tabloya gore c¢alisanlarin gorev performansinda anlamli bir farklilik

gostermemektedir (P>0,05). Buradan hareketle H2b hipotezi red edilmistir.
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Baglamsal performans verileri incelendiginde medeni durum ile
arasinda anlaml farklilik oldugu goriilmiistiir (P<0,05). Bu sonugla H3b hipotezi

kismen kabul edilmistir.

S. Aktug tarafindan yapilan calismada calisan performansi degiskeninde

medeni duruma gore farklilik olmadigi goriilmiistiir (Aktug, 2016, s. 77).

Is tatmini degiskeninde evli ¢alisanlarin ortalama puani, 3,5644 iken bekar
calisanlarm ortalama puani, 3,1426°dr. Is tatmini ile medeni durum arasmda anlamli
bir farklilik tespit edilmistir. Evli ¢alisanlarin tatmin diizeyleri bekar ¢alisanlara gore
daha yiiksektir (P<0,05). Buna sonuca goére H4b hipotezi kismen kabul
edilmektedir. Bekar ¢alisanlarin evli ¢alisanlara gére daha az sorumluluk tistlenmesi

sebebiyle is tatmin diizeyleri diisiik ¢ikmistir.

Yapilan literatiir taramasinda arastirmamizla benzer sonuglara ulasilmistir.
S.Urhan tarafindan gerceklestirilen arastirmada ¢alismamizla benzer sonuglar oldugu

goriilmektedir (Urhan, 2014, s. 101).

3.12. Cahsan Performansi, Orgiitsel Baghlik ve Is Tatminlerine iliskin Anova

Analizleri

3.12.1. Yas Degiskenine Gore Anova Testi Sonuclar

Hic: Orgiitsel baghlik, yasa bagl olarak farklilik gdsterir.

H2c: Gorev performansi, yasa bagh olarak farklilik gosterir.
H3c: Baglamsal performans, yasa bagli olarak farklilik gosterir.
H4c: Is tatmini, yasa bagl olarak farklilik gdsterir.

Tablo 26 Yas Degiskenine Gore Anova Testi

Ortalama |Levene's Anlamh
Degisken N [(X) Test SS F P Fark
18-24 yas |25 |3,229 ,608
25-31 yas [ 137 |3,135 574
ORBAG |32 ve 0,302 5,040 |,007 3>2
. 85 (3,383 544
Ustii yas
Total 247 13,230 577
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18-24 yas |25 |4,307 ,443

25-31 yas | 137 | 4,172 ,540
PERGOR (32 ve a5 4316 1,143 430 2,509 |,083 Yok

Ustii yas ’ ’

Total 247 14,235 ,499

18-24 yas |25 |3,707 ,878

25-31 yas 137 | 3,854 ,676 357
PERBAG (32 yve 4,128 9,202 |,000

? 85 |4,204 578 3>1

Ustii yas ’ ’

Total 247 13,960 ,689

18-24 yas |25 |3,152 ,906

25-31 yas | 137 | 3,159 ,795 352
TATMIN [32 ve 1,178 12,958 (,000

- 85 3,699 755 3>1

Ustii yas : ’

Total 247 3,344 ,831

Tablo 26° da, Calisanlarin gruplandiklar1 yas seviyelerine gore genel orgiitsel
baghilk diizeyleri karsilastirildiginda, en yiiksek ortalamanmn 32 ve Ustii yas
grubunda bulunan ¢alisanlara (X=3,383) ait oldugu goriilmektedir. Bunu 18-24 yas
grubu (X=3,229) izlemekte ve en diisiik ortalamanin 25-31 yas grubuna (X=3,135)

ait oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin orgiitsel baghlik diizeylerinin yasa gore anlamli bir sekilde
farklilagip farklilasmadigini test etmek amaciyla istatistiksel testlerden parametrik bir
test olan tek yonlii varyans analizi (One-Way ANOVA) kullanilmistir. Hangi
guruplar arasinda farklilik oldugunu bulabilmek i¢in Post Hoc analizlerinden Scheffe
analizi uygulanmustir. Varyans analizi sonucunda katilimcilarin 32 ve iistii yas grubu
ile 25-31 yas grubu arasinda anlamli bir fark oldugu tespit edilmistir. Diger yas
grubu olan 18-24 yas grubunda anlamli bir fark tespit edilmemistir.

Genel olarak caliganlarin yaglar arttik¢a orgiitsel bagliliklarmm arttigi kabul
edilmistir (P<0,05). Bu sonuca gore H1c hipotezi kismen kabul edilmistir. Yapilan
literatiir taramalarinda benzer sonuglarla karsilasilmistir. Orgiitsel bagliligin yas
degiskeni ile karsilastirilmasinda bazi yas guruplar1 ile aralarinda benzer sekilde

anlaml farkliliklar oldugu gériilmiistiir (Oztiirkci, 2015, s. 92-93).
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Calisanlarin gruplandiklar1 yas seviyelerine gore ¢alisan performansi, gorev
performanst ve baglamsal performans olarak iki degiskende incelenmistir.
Katilimcilarin gorev performans diizeyleri karsilastirildiginda anlamli bir farklilik
tespit edilememistir. Bu sonuca gore H2c hipotezi red edilmistir (P>0,05).
Baglamsal performans diizeyleri karsilastirildiginda en yiliksek ortalamanin 32 ve
Ustii yas grubunda bulunan ¢alisanlara (X=4,204) ait oldugu gériilmektedir. Bunu
25-31 yas grubu (X= 3,854) izlemekte ve en diisiikk ortalamanin 18-24 yas grubuna
(X=3,707) ait oldugu goriilmektedir (P<0,05).

Katilimcilarin ¢alisan performans: diizeylerinden baglamsal performansin
yasa gore anlamli bir sekilde farklilasip farklilagsmadigini test etmek amaciyla
istatistiksel testlerden parametrik bir test olan tek yonlii varyans analizi (One-Way
ANOVA) kullamilmistir. Hangi gruplar arasinda farklilik oldugunu bulabilmek i¢in
Post Hoc analizlerinden Scheffe analizi uygulanmistir. Varyans analizi sonucunda
katilimcilarin 32 ve dstii yas grubu ile 18-24 yas grubu arasinda anlamh bir fark
oldugu tespit edilmistir. Ayn1 zamanda 32 ve stii yas grubu ile 25-31 yas grubu
arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir (P<0,05). Bu sonuca gére H3c hipotezi
kismen kabul edilmistir. Literatiirde yas ile ¢alisan performansi arasinda yapilan

calismalarda farkliligin olmadigi caligmalarda mevcuttur (Aktug, 2016, s. 78).

Calisanlarin gruplandiklar1 yas seviyelerine gore genel is tatmini diizeyleri
karsilastirildiginda, en yiiksek ortalamanm 32 ve Ustii yas grubunda bulunan
calisanlara (X=3,699) ait oldugu goriilmektedir. Bunu 25-31 yas grubu (X=3,159)
izlemekte ve en disiik ortalamanin 18-24 yas grubuna (X=3,152) ait oldugu

goriilmektedir.

Katilimcilarmn i tatmini diizeylerinin yasa gore anlamli bir sekilde farklilasip
farklilagmadigini test etmek amaciyla istatistiksel testlerden parametrik bir test olan
tek yonlii varyans analizi (One-Way ANOVA) kullanilmigtir. Hangi gruplar arasinda
farklilik oldugunu bulabilmek i¢in Post Hoc analizlerinden Scheffe analizi
uygulanmistir. Varyans analizi sonucunda katilimcilarm 32 ve {istii yas grubu ile 18-
24 yas grubu arasinda anlamh bir fark oldugu tespit edilmistir. Ayn1 zamanda 32 ve
Ustii yas grubu ile 25-31 yas grubu arasinda anlamli bir farkin oldugu tespit

edilmisgtir. Genel olarak c¢alisanlarin yaslar1 ilerledikge is tatminlerinin arttigi
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gozlenmistir (P<0,05). Bu sonuca gore H4c hipotezi kismen kabul edilmistir. Geng
caliganlarin is tatmin seviyelerinin diger ¢alisanlardan diisiik olmasinin sebebi ise
geng calisanlarin, ¢aligma hayatlarina dair beklenti ve hedeflerinin olmasi ve bunlar1
gerceklestirebilecek enerjilere sahip olmalaridir. Literatiirde arastirmamizla benzer
nitelikte  sonuglarm  oldugu c¢alismalarda mevcuttur. S.Urhan tarafindan
gerceklestirilen “Is tatmini ve Orgiitsel Baglilik Iliskisi Bir Alan Arastirmasi” adli
caligmasinda arastirmamizla benzer nitelikli sonuglara ulasilmistir (Urhan, 2014, s.
98).

3.12.2. Pozisyona Gore Anova Testi Sonuclari

H1d: Orgiitsel baglilik, pozisyona bagl olarak farklilik gosterir.
H2d: Gorev performansi, pozisyona bagli olarak farklilik gosterir.
H3d: Baglamsal performans, pozisyona bagli olarak farklilik gosterir.

H4d: Is tatmini, pozisyona bagl olarak farklilik gosterir.

Tablo 27 Pozisyona Gore Anova Testi

Ortala Levene's
Pozisyon N ma SS Test |F P Fark
Ofis 26 |3.220 |579
Elemani
Uzmanve 1156 (3119 | 558
ORBAG | Ustii 065 |4270| 006 | 4>2
Miidir 69 |3.338 |.563
Diger 26 |3.489 |59
Total 247 |3.230 |577
Ofis 26 |4365 |.447
Elemani
Uzmanve 1156|4148 | 529
PERGOR | Ustii 255 [3.016] 031 | 3>2
Miidir 69 |4.343 |.466
Diger 26 |4.237 | 414
Total 247 |4.235 |.499
Ofis 26 |4141 |.619
Elemani
Uzmanve 1,6 (3808 | 676 1>2
PERBAG |Usyi 742 |3434| 018 | 3>2
Miidiir 69 |4.053 |.749 452
Diger 26 |4.167 | 544
Total 247 |3.960 |.689
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Ofis 26 [3339 |.894
Elemani
Uzmanve 156 (3194 | 756
TATMIN [Usti 778 |3,330] ,020 | 4>3
Madar |69 |3.539 |.860
Diger 26 |3562 |.926
Total 247 |3344 | 831

Tablo 27’ de, Calisanlarin bulunduklar1 pozisyonlara gore genel Orgiitsel
baglilik diizeyleri karsilastirildiginda, en yiiksek ortalamanin diger grubunda bulunan
caliganlara (X=3,489) ait oldugu goriilmektedir. Bunu miidiir grubunda bulunan
caliganlar (X=3,338) ve ofis elemani olarak ¢alisanlar (X=3,220) izlemektedir. En

diistik ortalamanin ise uzman ve tstii grubuna (X=3,119) ait oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin  orgiitsel baghilik diizeylerinin pozisyona gore anlamli bir
sekilde farklilasip farklilasmadigmi test etmek amaciyla istatistiksel testlerden
parametrik bir test olan tek yonlii varyans analizi (One-Way ANOVA) kullanilmistir.
Hangi gruplar arasinda farklilik oldugunu bulabilmek icin Post Hoc analizlerinden
Scheffe analizi uygulanmistir. Varyans analizi sonucunda katilimcilardan uzman ve
istii grubunu olusturan ¢alisanlar ile diger grubunu olusturan g¢alisanlar arasinda

anlamli bir fark oldugu tespit edilmistir.

Midiir pozisyonunda bulunan galisanlarin 6rgiitsel baglilik diizeyleri arasinda
anlamli bir fark tespit edilmemistir (P>0,05). Genel olarak galisanlarin kidemleri
arttikga Orgiitsel bagliliklarmin azaldigi kabul edilmistir (P<0,05). Bu sonuca gore
H1d hipotezi kismen kabul edilmektedir.

Caliganlarin  bulunduklar1 pozisyon ile gorev performans diizeyleri
degerlendirildiginde miidiir grubunda bulunan ¢alisanlar ile uzman ve istii grubunda
bulunan caliganlar arasinda istatiksel agidan anlamli farkliliklar tespit edilmistir
(P<0,05). Calisanlarin orgiit icerisinde aldiklar1 unvan arttikga gorev performansinin

azaldig1 gorilmektedir. Bu sonuca gére H2d hipotezi kismen kabul edilmektedir.

Calisanlarin  bulunduklar1 pozisyon ile baglamsal performans diizeyleri
degerlendirildiginde, uzman ve istii grubunda bulunan galisanlar ile ofis elemant,

miidiir ve diger pozisyonlarda bulunan calisanlar arasinda istatiksel agidan anlamli
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farkliliklar goriilmektedir (P<0,05). Bu sonuca gore H3d hipotezi kismen kabul

edilmektedir.

Calisanlarin  bulunduklar1 pozisyonlara goére genel is tatmini diizeyleri
karsilastirildiginda, en yiiksek ortalamanin diger grubunda bulunan c¢alisanlara
(X=3,562) ait oldugu gorilmektedir. Bunu miidiir grubunda bulunan g¢alisanlar
(X=3,539) ve ofis elemani olarak calisanlar (X=3,339) izlemektedir. En diisiik

ortalamanin ise uzman ve tstii grubuna (X=3,194) ait oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin 1§ tatmini diizeylerinin anlamli bir sekilde farklilasip
farklilasmadigini test etmek amaciyla istatistiksel testlerden parametrik bir test olan
tek yonlii varyans analizi (One-Way ANOVA) kullanilmistir. Hangi gruplar arasinda
farklilik oldugunu bulabilmek i¢in Post Hoc analizlerinden Scheffe analizi
uygulanmistir. Varyans analizi sonucunda katilimcilarin uzman ve istii grubunda
bulunan ¢alisanlar ile midiir grubunda bulunan galisanlar arasinda anlamli bir fark
oldugu tespit edilmistir. Diger pozisyon gruplarinda anlamli bir fark tespit
edilmemistir (P<0,05). Buradan hareketle H4d hipotezi kismen kabul edilmistir.

3.12.3. Egitim Durumuna Gore Anova Testi Sonuclar

H1le: Orgiitsel baglilik, egitim seviyesine bagli olarak farklilik gdsterir.

H2e: Gorev performansi, egitim seviyesine bagli olarak farklilik gosterir.
H3e: Baglamsal performans, egitim seviyesine bagli olarak farklilik gosterir.

H4e: Is tatmini, egitim seviyesine bagh olarak farklilik gdsterir.

Tablo 28 Egitim Durumuna Gore Anova Testi Sonuclar

Degisken N |Ortalama| SS Levene's F P Fark
Test
Lise ve
Ustii 33 3,502 0,552
Fakiilte (150 |3,131 0,544
ORBAG |Yiiksek 1,283 | 6,956 | 0,001 | 1>2
Lisans |64 3,319 0,611
ve ustii
Total 247 (3,230 0,577
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Liseve 155 14313 0431

Ustii
Fakiilte | 150 |4,250 0,476
PERGOR | Yiksek 0,246 | 1,220 | 0,297 | Yok
Lisans |64 4,159 0,576
ve ustl

Total |247 (4,235 0,499

Lise ve

Ustii 33 4,303 0,481

Fakulte | 150 |3,916 0,676 157
PERBAG Y_ijksek 1,934 | 4,923 | 0,008 1>3

Lisans |64 3,885 0,766

ve ustl

Total 247 (3,960 0,689

Lise ve

Ustii 33 3,794 0,660

Fakulte | 150 |3,196 0,852
TATMIN | Yiiksek 2,944 | 8,300 | 0,000 [ 1>2

Lisans |64 3,459 0,764

ve ustl

Total 247 (3,344 0,831

Tablo 28’ de, Calisanlarin egitim durumlarina gore genel Orgiitsel baglilik
diizeyleri karsilastirildiginda, en yiiksek ortalamanin lise ve tstii grubunda bulunan
calisanlara (X=3,502) ait oldugu gorilmektedir. Bunu Yyiiksek lisans ve (istii
grubunda olan ¢alisanlar (X=3,319) izlemektedir. En diisiik ortalamanin ise fakiilte

grubuna (X=3,131) ait oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin o6rgiitsel baghlik diizeylerinin egitim durumuna gére anlamli
bir sekilde farklilasip farklilasmadigini test etmek amaciyla istatistiksel testlerden
parametrik bir test olan tek yonlii varyans analizi (One-Way ANOVA) kullanilmistir.
Hangi gruplar arasinda farklilik oldugunu bulabilmek i¢in Post Hoc analizlerinden
Scheffe analizi uygulanmustir. Varyans analizi sonucunda katilimcilardan lise ve iistii
grubunu olusturan ¢alisanlar ile fakiilte mezunu ¢alisanlar arasinda anlamli bir fark
oldugu tespit edilmistir. Diger egitim grubunda bulunan ¢alisanlar arasinda anlamli

bir fark tespit edilmemistir.
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Genel olarak calisanlarin egitim seviyeleri arttikca oOrgiitsel bagliliklarinin
azaldigi kabul edilmistir (P<0,05). Buradan hareketle Hle hipotezi kismen kabul

edilmistir.

Yapilan literatlir arastrmasinda egitim diizeyinin, Orglitsel baglilig
etkilemedigine iliskin sonuglara da rastlanmistir. O.Bozkurt & 1.Yurt tarafindan
yayinlanan makalede iki degisken arasinda anlamli bir farkliliga rastlanmamistir
(Urhan, 2014, s. 135). Yaptigimiz arastirma neticesinde farkli egitim seviyesine

sahip bireyler arasinda anlamli farklilik gézlemlenmistir.

Katilimcilarm gorev performans diizeylerinin egitim durumlarma gore
anlamh sekilde farklilasip farklilasmadigini test etmek amaciyla istatiksel testlerden
parametrik bir test olan tek yonlii varyans analizi (One-Way ANOVA) kullanilmistir.
Hangi gruplar arasinda farklilik oldugunu bulabilmek i¢in Post Hoc analizlerinden

Scheffe analizi uygulanmistir.

Gorev  performanst  degiskeni ile c¢alisanlarin  egitim  durumlari
karsilastirildiginda istatiksel agidan anlamli bir farklilik tespit edilmemistir (P>0,05).

Bu sonuca gore H2e hipotezi red edilmistir.

Baglamsal performans degiskeni ile calisanlarin egitim durumlari
karsilastirildiginda lise ve tistii grubu ile fakiilte grubunda yer alan ¢alisanlar arasinda
istatiksel acidan anlamh farkhiliklar tespit edilmistir (P<0,05). Ayn1 zamanda lise ve
istli grubu ile yiiksek lisans ve {stii grubunda bulunan c¢alisanlar arasinda da
istatiksel agidan anlamli farkliliklar tespit edilmistir (P<0,05). Calisanlarin egitim
seviyeleri arttikca baglamsal performanslarmin azaldigi goriilmektedir. Bu sonuca

gore H3e hipotezi kismen kabul edilmistir.

Calisanlarmm  egitim durumlarma gore genel is tatmini diizeyleri
Karsilastirildiginda, en yiiksek ortalamanim lise ve iistii grubunda bulunan ¢alisanlara
(X=3,794) ait oldugu goriilmektedir. Bunu Yyiiksek lisans ve istii mezunu olan
caliganlar (X=3,459) izlemektedir. En diisiik ortalamanin ise fakiilte mezunu grubuna
(X=3,196) ait oldugu goriilmektedir.
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Katilimcilarin i tatmini dilizeylerinin anlamli bir sekilde farklilagip
farklilagmadigini test etmek amacrtyla istatistiksel testlerden parametrik bir test olan
tek yonlii varyans analizi (One-Way ANOVA) kullanilmistir. Hangi gruplar arasinda
farklilik oldugunu bulabilmek i¢in Post Hoc analizlerinden Scheffe analizi
uygulanmistir. Varyans analizi sonucunda katilimcilardan lise ve st grubunu
olusturan ¢alisanlar ile fakiilte mezunu g¢aligsanlar arasinda anlamh bir fark oldugu
tespit edilmistir. Diger egitim grubunda bulunan ¢alisanlar arasinda anlamli bir fark
tespit edilmemistir. Genel olarak ¢alisanlarin egitim seviyeleri arttikca ig tatmini
diizeylerinin azaldig1 kabul edilmistir (P<0,05). Bu sonuca gore H4e hipotezi kismen
kabul edilmistir.

Yapilan literatiir aragtirmast kapsaminda is tatmini ile egitim durumu
arasinda anlamli farkliligin olmadigi ¢alismalara da rastlanmistir (P>0,05). Bunlarin
basinda I. Karakullukgu tarafindan 2015 yilinda yaymlanan tez ¢alismasi gelmektedir
(Karakulluke¢u, 2015, s. 96).

3.12.4. Firmadaki Cahsma Siiresine Gore Anova Testi Sonuclari

H1f: Orgiitsel bagllik, firmadaki ¢alisma siiresine bagli olarak farklilik gosterir.
H2f: Gorev performansi, firmadaki ¢alisma siiresine bagli olarak farklilik gosterir.
H3f: Baglamsal performans, firmadaki ¢ahsma siiresine bagh olarak farklilik gosterir.

H4f: Is tatmini, firmadaki ¢alisma siiresine bagl olarak farklihk gosterir.

Tablo 29 Firmadaki Calisma Siiresine Gore Anova Testi

Levene's
Degisken N Ortalama |SS Test F P Fark
Bir Yildan 21 3,389 452
Az
1-5yil 132 3,127 ,590
ORBAG [6-10 y1l 61 3,342 ,581 0,865 3,138 | ,026 | 3>2
11veizeri |44 3,333 524
yil
Total 247 3,230 577
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Bir Yildan 1,9 4214 460
Az
1-5yil 132 4,205 ,520
PERGOR [ 6-10 yil 61 4314 A74 0,234 693 | 557 | Yok
11 ve tlizeri 33 4.222 487
yil
Total 247 4,235 ,499
Bir Yildan 21 3.857 629
Az
1-5 yil 132 3,869 684
PERBAG |6-10 yi1l 61 4,087 ,740 0,911 | 2,517 | ,060 | Yok
11 ve tizeri 33 4152 596
yil
Total 247 3,960 ,689
Bir Yildan 21 3,562 554
Az
1-5 yil 132 3,200 862
TATMIN | 6-10 y1l 61 3,512 ,844 1,953 2,962 | ,033 | 3>2
Ll veizeri |44 3,473 741
yil
Total 247 3,344 ,831

Tablo 29’ da, Calisanlarin firmadaki ¢alisma yillarina gére genel Orgiitsel
baglilik diizeyleri karsilastirildiginda, en yiiksek ortalamanin bir yildan az grubunda
bulunan galigsanlara (X=3,388) ait oldugu goriilmektedir. Bunu 6-10 yil grubunda
bulunan galisanlar (X=3,342) ve 11 ve tlizeri yil grubunda olan galisanlar (X=3,333)
izlemektedir. En diisiikk ortalamanin ise 1-5 yil grubunda bulunan c¢alisanlara

(X=3,127) ait oldugu goriilmektedir.

Katilimeilarin 6rgiitsel baglilik degiskeni ile firmadaki ¢alisma siirelerine
gore dagilim diizeylerinin anlamh bir sekilde farklilasip farklilagsmadigini test etmek
amaciyla istatistiksel testlerden parametrik bir test olan tek yonlii varyans analizi
(One-Way ANOVA) kullanilmistir. Hangi gruplar arasinda farklilik oldugunu

bulabilmek i¢in Post Hoc analizlerinden Scheffe analizi uygulanmigstir.

Varyans analizi sonucunda firmadaki ¢aligma siireleri ile orgiitsel baglilik
degiskeni arasinda istatiksel agidan anlaml farklhiliklar saptanmistir (P<0,05). 1-5 y1l
grubunda bulunan calisanlar ile 6-10 yil grubunda bulunan c¢alisanlar arasinda

farklilik tespit edilmistir. Bu sonuca gére H1f hipotezi kismen kabul edilmistir.
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Yapilan literatiir arastrmasinda c¢aligma siirelerinin, Orgiitsel bagliligi
etkiledigine iliskin sonuglara da rastlanmistir. S. Urhan tarafindan yapilan calismada

iki degisken arasinda anlamli bir farkliliga rastlanmistir (Urhan, 2014, s. 100).

Varyans analizi sonucunda gorev performans: ve baglamsal performans
degiskenleri ile firmadaki ¢aligma siiresi arasinda istatiksel agidan bir farklilik tespit

edilmemistir (P>0,05). Bu sonuca gore H2f ve H3f hipotezleri red edilmistir.

Calisanlarm firmadaki c¢alisma yillarma gore genel is tatmini diizeyleri
karsilastirildiginda, en yiikksek ortalamanin bir yildan az grubunda bulunan
caliganlara (X=3,562) ait oldugu goriilmektedir. Bunu 6-10 yil grubunda bulunan
calisanlar (X=3,512) ve 11 ve {lizeri yil grubunda olan c¢alisanlar (X=3,473)
izlemektedir. En diisiik ortalamanin ise 1-5 yil grubunda bulunan c¢alisanlara

(X=3,200) ait oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin is tatmini degiskeni ile firmadaki ¢alisma siirelerine gore
dagilim diizeylerinin anlamli bir sekilde farklilagip farklilasmadigni test etmek
amaciyla istatistiksel testlerden parametrik bir test olan tek yonlii varyans analizi
(One-Way ANOVA) kullanmilmistir. Hangi gruplar arasinda farklillk oldugunu

bulabilmek i¢in Post Hoc analizlerinden Scheffe analizi uygulanmustir.

Varyans analizi sonucunda firmadaki ¢aligma siireleri ile is tatmini degiskeni
arasinda istatiksel agidan anlamli farkliliklar saptanmistir (P<0,05). 1-5 y1l grubunda
bulunan caliganlar ile 6-10 yil grubunda bulunan calisanlar arasinda farklilik tespit

edilmistir. Bu sonuca gére H4f hipotezi kismen kabul edilmistir

3.12.5. Toplam Cahsma Siiresine Gore Anova Testi Sonuglari

H1g: Orgiitsel baglilik, toplam galisma siiresine bagh olarak farkhilik gosterir.
H2g: Gorev performansi, toplam ¢aligma siiresine bagh olarak farklilik gosterir.
H3g: Baglamsal performans, toplam ¢alisma siiresine bagli olarak farklilik gosterir.

H4g: Is tatmini, toplam ¢aligma siiresine bagli olarak farklilik gosterir.
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Tablo 30 Toplam Cahsma Siiresine Gore Anova Testi

Levene's
Degisken N Ortalama | SS Test |F P Fark
1-5 yil 113 |3,094 554
6-10 y1l 71 |3,264 605
ORBAG [11-15yi 38 3,504 ,548 854 | 5601 |,001| 3>1
lovetzeri |50 |3339 | 473
yil
Total 247 (3,230 577
1-5 yil 113 4,184 526
6-10 y1l 71 |4,228 AT7
PERGOR [11-15 yil 38 4,456 422 225 | 3,229 |,023| 3>1
l6velizeri o0 |4 147 470
yil
Total 247 14,235 ,499
1-5 yil 113 |3,779 656
6-10 y1l 71 [3,944 750
PERBAG |11-15 yil 38 |4,386 487 1,224 | 9,060 |,000 | 2>3
16 ve lizeri o5 4173 609
yil
Total 247 13,960 689
1-5 yil 113 |3,124 796
6-10 yil 71  |3,318 827 351
TATMIN |11-15y1l 38 |4,005 ,598 1,787 |12,206|,000| 3>4
}1]161 ve uzeri o5 3,408 803 3>2
Total 247 |3,344 831

Tablo 30’ da, Calisanlarin toplam calisma yillarina gore genel Orgiitsel

baglilik diizeyleri karsilastirildiginda, en yiiksek ortalamanin 11-15 yil grubunda

bulunan calisanlara (X=3,504) ait oldugu goriilmektedir. Bunu 16 ve iizeri yil

grubunda bulunan galisanlar (X=3,331) ve 6 — 10 yil grubunda olan ¢alisanlar

(X=3,264) izlemektedir. En diisiik ortalamanin ise 1-5 yil grubunda bulunan

calisanlara (X=3,094) ait oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin orgiitsel baglilik diizeylerinin anlamli bir sekilde farklilagip

farklilasmadigini test etmek amaciyla istatistiksel testlerden parametrik bir test olan

tek yonlii varyans analizi (One-Way ANOVA) kullanilmistir. Hangi gruplar arasinda

farklilik oldugunu bulabilmek i¢in Post Hoc analizlerinden Scheffe analizi
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uygulanmistir. Varyans analizi sonucunda katilimcilardan 1-5 yil grubunu olusturan
calisanlar ile 11 — 15 y1l ¢alisanlar arasinda anlaml bir fark oldugu tespit edilmistir.
Diger toplam c¢alisma yillarina gore c¢aliganlar arasinda anlamli bir fark tespit
edilmemistir. Genel olarak c¢alisanlarin toplam calisma yillar1 arttikca Orgiitsel
bagliliklarinin arttigi kabul edilmistir (P<0,05). Buradan hareketle H1g hipotezi
kismen kabul edilmistir. Literatiirde hizmet siireleri ile orgiitsel baglilik diizeyleri
arasinda anlamli sekilde farklilagtigini gosteren c¢alismalar mevcuttur. D. Derya

Aktay’in 2010 yilinda ki ¢alismasi ile benzer sonuglar tespit edilmistir (Aktay, 2010).

Calisanlarin  toplam caligma yillarina gore gorev performans diizeyleri
karsilastirildiginda, en yiiksek ortalamanin 11-15 yil grubunda bulunan calisanlara
(X=4,456) ait oldugu goriilmektedir. Bunu 6 — 10 yil grubunda bulunan g¢alisanlar
(X=4,228) ve 1-5 yil grubunda olan ¢alisanlar (X=4,184) izlemektedir. En diisiik
ortalamanin ise 16 ve tlizeri yil grubunda bulunan ¢alisanlara (X=4,147) ait oldugu

goriilmektedir.

Katilimcilarin gorev performans diizeylerinin anlamli bir sekilde farklilasip
farklilasmadigini test etmek amaciyla istatistiksel testlerden parametrik bir test olan
tek yonlii varyans analizi (One-Way ANOVA) kullanilmistir. Hangi gruplar arasinda
farklilik oldugunu bulabilmek i¢in Post Hoc analizlerinden Scheffe analizi
uygulanmistir. Varyans analizi sonucunda katilimcilardan 1-5 yil grubunu olusturan
calisanlar ile 11 — 15 y1l ¢alisanlar arasinda anlamh bir fark oldugu tespit edilmistir.
Diger toplam calisma yillarinda ¢alisanlar arasinda anlamhi bir fark tespit
edilmemistir. Genel olarak c¢alisanlarin toplam calisma yillar1 arttikca gorev
performanslarimin arttigir kabul edilmistir (p<0,05). Bu sonuca gére H2g hipotezi

kismen kabul edilmistir.

Calisanlarm toplam ¢aligma yillarma gore baglamsal performans diizeyleri
karsilastirildiginda, en yiiksek ortalamanin 11-15 yil grubunda bulunan galisanlara
(X=4,386) ait oldugu goriilmektedir. Bunu 16 ve iizeri yil grubunda bulunan
caliganlar (X=4,173) ve 6 — 10 yil grubunda olan ¢alisanlar (X=3,944) izlemektedir.
En diisiik ortalamanin ise 1-5 yil grubunda bulunan ¢alisanlara (X=3,779) ait oldugu

goriilmektedir.
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Katilimcilarin  baglamsal performans diizeylerinin anlamli bir sekilde
farklilasip farklilagsmadigini test etmek amaciyla istatistiksel testlerden parametrik bir
test olan tek yonlii varyans analizi (One-Way ANOVA) kullanilmistir. Hangi gruplar
arasinda farklilik oldugunu bulabilmek i¢in Post Hoc analizlerinden Scheffe analizi
uygulanmistir. Varyans analizi sonucunda katilimcilardan 1-5 yil grubunu olusturan
calisanlar ile 11 — 15 yil ¢alisanlar arasinda anlami bir fark oldugu tespit edilmistir.
Ayn1 zamanda 6-10 yil ile 11-15 yil ¢alisanlar arasinda anlaml bir farklilik tespit
edilmistir. Diger yillar arasinda calisanlar arasinda anlamli bir fark tespit
edilmemistir. Genel olarak calisanlarin toplam c¢aligma yillar1 arttikga baglamsal
performanslarmin arttigi kabul edilmistir (P<0,05). Bu sonuca gore H3g hipotezi

kismen kabul edilmistir.

Calisanlarin  toplam c¢aligma yillarina gore genel is tatmini diizeyleri
karsilastirildiginda, en yiiksek ortalamanin 11-15 yil grubunda bulunan c¢alisanlara
(X=4,005) ait oldugu goriilmektedir. Bunu 16 ve iizeri yil grubunda bulunan
caliganlar (X=3,408) ve 6-10 yil arasi ¢alisanlar (X=3,318) izlemektedir. En diisiik
ortalamanin ise 1-5 yil ¢alisanlar grubuna (X=3,124) ait oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin toplam c¢aligma yillarina gore is tatmini diizeylerinin anlamli
bir sekilde farklilasip farklilasmadigmi test etmek amaciyla istatistiksel testlerden
parametrik bir test olan tek yonlii varyans analizi (One-Way ANOVA) kullanilmistir.
Hangi gruplar arasinda farklilik oldugunu bulabilmek i¢cin Post Hoc analizlerinden
Scheffe analizi uygulanmistir. Varyans analizi sonucunda katilimcilardan 1-5 yil ile
11-15 yil aras1 ve 6-10 yil ile 11-15 yil grubunu olusturan ¢alisanlar arasinda anlaml
bir farklilik tespit edilmistir. 16 ve iizeri y1l ile 11-15 yil aras1 ¢alisanlar arasinda da
anlamli bir farklilik tespit edilmistir (P<0,05). Bu sonuca gore H4g hipotezi kismen
kabul edilmistir.

3.12.6. Cahsilan Departmana Gore Anova Testi Sonuclari
H1h: Orgiitsel baghlik, ¢ahisilan departmana bagl olarak farklilik gdsterir.
H2h: Gorev performansi, ¢alisilan departmana bagli olarak farklilik gdsterir.

H3h: Baglamsal performans, calisilan departmana bagli olarak farklilik gosterir.

H4h: Is tatmini, calisilan departmana bagli olarak farklilik gdsterir.
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Tablo 31 Cahsilan Departmana Gore Anova Testi

Degisken Levene's
N ([Ortalama| SS |Test F P Fark
Ar-ge 39 | 3033 | ,580
Kalite 19 | 37323 | 446
Mali Isler 47 3,340 ,604
ORBAG Elj;ﬁaklarl 25 | 3104 | 512 681 | 1,528],182| Yok
Dis Ticaret | 47 3,192 ,560
Diger 70 3,278 ,607
Total 247 | 3230 | 577
Ar-ge 39 | 4154 | 418
Kalite 19 | 4272 | 542
Mali Isler 47 4,216 ,629
PERGOR gj;gaklarl o5 | 4207 | 364 | 1523 | .617 |.,687] Yok
Dis Ticaret 47 4,206 544
Diger 70 | 4312 | 442
Total 247 | 4235 | 499
Ar-ge 39 [ 3727 | 679
Kalite 19 | 4,246 | 565
Maliisler | 47 | 4,014 | 735
Insan
PERBAG |Kaynaklan | 2° | 3929 | 611 | 135 |1793|.115| Yok
Dis Ticaret 47 3,915 ,646
Diger 70 | 4019 [ 727
Total 247 | 3,960 | ,689
Ar-ge 39 | 3241 | 664
Kalite 19 | 3,568 | 616
Maliisler | 47 | 3,340 | ,087
TATMIN E‘:;Eaklan 25 | 3192 | 851 | 1,620 | ,613 |,690| Yok
Dais Ticaret 47 3,404 813
Diger 70 | 3357 | 864
Total 247 | 3,344 | 831

Tablo 31’ de, Katilimcilarin orgiitsel baglilik, calisan performansi ve is
tatmini degiskenleri isletmede calisilan departmana gore dagilim diizeylerinin

anlamli bir sekilde farklilagip farklilagmadigini test etmek amaciyla istatistiksel
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testlerden parametrik bir test olan tek yonlii varyans analizi (One-Way ANOVA)
kullanilmistir. Hangi gruplar arasinda farklilik oldugunu bulabilmek ic¢in Post Hoc

analizlerinden Scheffe analizi uygulanmustir.

Varyans analizi sonucunda ¢ahisilan departmana gore anlamli bir farklilik olmadig1
goriilmiistiir (P>0,05). Istatistiksel olarak anlaml bir farkliik saptanmanustir. Bu sonuca
gore H1h, H2h, H3h ve H4h hipotezi red edilmistir.

Yapilan literatiir taramasinda is tatmini ile departman arasinda anlamli bir
farkin olmadigin1 gosteren c¢aligmalarda vardir. K. Bolikbasi’nin 2014 yilinda
yayimmladigr “Is Doyumu ve Orgiitsel Baghlik acisindan Beyaz yakali Personelde
Farklilagma: Seramik Sektoriinde Bir Uygulama” adli tezinde benzer sonuglara

ulagilmistir (Boliikbasi, 2014, s. 75).

3.12.7. Kariyer Akademisine Katihm Durumuna Gore T-Testi Sonuglari

H5: Sirket akademilerine katilan ve katilmayan ¢alisanlar arasinda orgiitsel baglilik,

calisan performansi ve is tatmini degiskenleri agisindan fark vardir.

Tablo 32 Sirket Akademilerine Katim Derecesine Gore T-testi Sonuclar:

Levene’s

Katilim Durumu N Ortalama F Test SS t P
ORBAG Evet | 110 3,244 1420 234 6074 | ,355 723

Hayir | 137 3,218 ' ' 5525 | ,351 ’

Evet | 110 4,246 4841 | ,300 765
PERGOR Hayir | 137 4,226 000 997 5120 | ,302

Evet | 110 3,797 ,7570 |1-3,390 | 001
PERBAG Hayir | 137 4.090 8,292 004 ,6016 | -3,307

Evet | 110 3,256 ,8046 | -1,491 137
TATMIN Hayir | 137 3,415 150 699 ,8477 | -1,500

Arastrmanin  bu kisminda ¢alisanlarin  kariyer akademilerine katilip,
katilmama boyutunda orgiitsel baglilik, ¢alisan performansi ve is tatmini degiskenleri
tizerinde anlamli farkliliklarin olup olmadig1 Spss 22,0 programi araciligiyla analiz

tekniklerinden T-testi uygulanarak arastirilmistir.
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Analiz sonuglar1 Tablo 32 ‘de verilmistir. Anket ¢alismasina toplamda 247
kisi katilim gdstermistir. Anlamlilik diizeyi (P<0,05)’ e gore degerlendirilmistir.

Bunlarin 110’ nu Sirket akademilerine katilmis, 137’si Sirket akademilerinde
yer almayan g¢aliganlardan olugmaktadir. T-testi sonucunda goriilmiistiir ki orgiitsel
baglilik, gorev performans: ve is tatmini degiskenlerinde istatiksel agidan anlamli bir
farklilik goriilmemistir (P>0,05).

Sadece baglamsal performans degiskeninde anlamli fark ortaya cikmustir
(P<0,05). Kariyer akademilerine katilanlarin ortalamas1 3,797, katilmayanlarin
ortalamasi 4,090 olarak bulunmustur. Sirket akademilerinde yer alan galisanlarin
ortalamalarinin yer almayan ¢alisanlarin ortalamalaria gore orgiitsel baglilik, calisan
performanst ve is tatmini degiskenleri agisindan diisik ¢ikmasinin sebebi
arastirmanin yapildigi agirhikli olarak Manisa, Istanbul, Ankara ve izmir bélgelerinde
izin alinabilen akademili sirketlerin azligi ve arastirma c¢evresinin bu sirketler
iizerinde yogunlagsmasindan kaynakli oldugu diisiiniilmektedir. Sonuglarin
genellestirilebilme i¢in bu alanda farkli arastirmalarin yapilmasina ihtiyag

duyulmaktadir.

Batil1 iilkelerde uzun yillardir kullanilmasina karsin iilkemiz literatiiriine yeni
girmis olmas1 ve oOrgiitlerde yeni kurulmaya baslanmis olmasi da arastirmamizi
etkileyen bir diger unsur olmustur. Ayn1 zamanda akademili ¢alisanlara verilen terfi,
maas artis1, yiikselme gibi sozlerin yerine getirilmemis olmasi da arastirma
sonuglarinin olumsuz ¢ikmasinda etkili oldugu diisiiniilmektedir. Bu sebeple ““ H5:
Sirket akademilerine katilan ve katilmayan cahsanlar arasinda orgiitsel
baghhk, ¢cahsan performans: ve is tatmini degiskenleri acisindan fark vardir.”

hipotezi red edilmistir.

3.12.8. Sirket ya da Yonetici Akademilerine Katilan Cahsanlar Acisindan T-

Testi Sonuc¢lan

H6: Sirket akademileri ve YoOnetici akademilerine katilan ¢alisanlar arasinda orgiitsel

baglilik, calisan performansi ve is tatmini degiskenleri agisindan fark vardir.
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Tablo 33 Sirket ya da Yonetici Akademilerine Katilan Calisanlar Agisindan T-
testi Sonuglari

Hangi akademide yer N | |ortalama Levene’s T sS P
aldimiz? Test

Y Onetici
Aday 77 3,173 1,912 | 6216
(Management

ORBAG | Traniee) ,640 425
Sirket
(Teknoloji) |33 3,411 -2,014 |,5460
Akademisi

,059

Yonetici
Aday: 77 4,271 830 |,4912
(Management

PERGOR | Traniee) ,921 ,339
Sirket
(Teknoloji) |33 4,187 ,845  [,4691
Akademisi

,408

Y onetici
Aday! 77 3,688 -2,347 |,7282
(Management

PERBAG | Traniee) ,146 ,703
Sirket
(Teknoloji) |33 4,051 -2,290 |,7734
Akademisi
Y Onetici
Adayi 77 3,1351 -2,471 |,7626
(Management

TATMIN | Traniee) 71 ,382
Sirket
(Teknoloji) |33 3,539 -2,376 |,8404
Akademisi

,021

,015

Arastirmanin bu kisminda Kariyer akademilerinde yer alan calisanlarin Sirket
ya da Yonetici akademilerinde yer alma durumuna gore oOrgiitsel baghlik, calisan
performansi ve is tatmini degiskenleriyle aralarinda anlamli fark olup olmadig: T-

testiyle analiz edilmistir. Anlamlilik diizeyi (P<0,05)’ e gore degerlendirilmistir.
Analiz sonuglarina Tablo 33°de yer verilmistir. Orgiitsel baglilik

degiskeninde, Sirket akademilerine katilanlarin ortalamast 3,411, Yonetici

akademilerine katilanlarin ortalamasi 3,173 olarak bulunmustur.

113




Sirket akademileri ve Yonetici akademileri arasinda anlamli sayilabilecek bir
farklilik  bulunmustur. Sirket akademilerine katilan c¢alisanlarin  YOnetici
akademilerinde yer alan ¢alisanlara gore orgiitsel bagliliklarinin daha fazla oldugunu
soyleyebiliriz (P<0,05).

Gorev  performanst  degiskeninde  Sirket akademileriyle, Yonetici
akademilerine katilan c¢alisanlar agisindan istatiksel olarak anlamli bir farklilik
olmadig1 gozlemlenmistir. Sirket akademilerine katilan ¢alisanlarin ortalamasi 4,187,
Yonetici akademilerine katilan ¢alisanlarin ortalamasi 4,271 olarak bulunmustur
(P>0,05).

Baglamsal performans degiskeninde sirket akademilerine katilan ¢alisanlarin
ortalamas1 4,051, Yonetici akademilerine katilan ¢alisanlarin ortalamasi ise 3,688
olarak bulunmustur. Sirket akademilerine katilan calisanlar ile Yonetici
akademilerine katilan ¢alisanlar arasinda anlamh fark oldugu goriilmiistiir. Yapilan
T-testi sonucunda Sirket akademilerine katilan calisanlar, Yonetici akademilerine
katilan calisanlara goére baglamsal performanslarinin daha yiiksek oldugu

goriilmiistiir (P<0,05).

Is tatmini degiskeninde Sirket akademilerine katilan ¢alisanlarm ortalamasi
3,539, Yonetici akademilerine katilan c¢alisanlarin ortalamasi ise 3,1351 olarak
bulunmustur. Sirket akademileri ile YoOnetici akademilerine katilan calisanlar
arasinda istatistiksel olarak anlaml farklilik oldugu goriilmiistiir. Bu sonuglara gore
Sirket akademilerine katilan ¢alisanlarin Yonetici akademilerine katilan calisanlara

gore is tatminlerinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir (P<0,05).

Sirket akademileriyle Yonetici akademileri arasinda ki en biiyiik fark sirket
akademilerinin mevcut ¢alisanlarm egitim ve gelisimine 6nem vermesidir. Yonetici
akademilerindeki asil amag ise yeni baslayacak olan ve yeni mezun ¢alisanlari is basi
egitimlerle yeteneklerinin gelistirilerek ileriye yonelik birer yonetici adayr olarak
yetistirmeye calismaktir. Bu sebeple mevcut calisanlarin, yeni g¢alisanlara gore
orgiitsel baglilik, calisan performansi ve is tatmini duygularmin yiiksek ¢ikmasi olasi

bir sonug olacag: diigiiniilmektedir.
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Yeni mezun ve caliganlarin amag¢ ve hedefleri dogrultusunda ihtiyaclar1
karsilandikga Orgiite olan giliven ve bagliliklar1 artacaktir. Aksi takdirde aldiklari
egitim ne olursa olsun Orgiitten uzaklagma siirecinin baslayacagi on goriilebilir.
Aragtirmaya uygulanan T-testi sonucunda “Hé6: Sirket akademileri ve Yonetici
akademilerine katilan cahsanlar arasinda orgiitsel baghhk, ¢calisan performansi

ve i tatmini degiskenleri agisindan fark vardir.” hipotezi kabul edilmistir.
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3.12.9. Hipotezler ve Sonugclar

Tablo 34 Arastirmanin Hipotezleri ve Sonuclar

Arastirmanin Varsayimlar ve Elde Edilen Sonuclar

Sira Varsayimlar Sig. | Sonug

No

H1 | Orgiitsel baghlik, demografik degiskenlere gore farkhlik Kismen
gostermektedir. Kabul

Hia | Orgiitsel baglilik, cinsiyete bagli olarak farklilik gosterir. 0,254 | Red

Hib | Orgiitsel baglilik, medeni duruma bagl olarak farklilik [ 0,911 | Kabul
gosterir.

Hic | Orgiitsel baglilik, yasa bagl olarak farklilik gosterir. 0,007 | Kabul

H1d | Orgiitsel baglilik, pozisyona bagli olarak farklilik gdsterir. | 0,006 | Kabul

Hile | Orgiitsel bagllik, egitim seviyesine bagl olarak farklilik [ 0,001 | Kabul
gostertr.

H1f | Orgiitsel baglilik, firmadaki ¢alisma siiresine bagl olarak 0,026 | Kabul
farklilik gosterir.

H1g | Orgiitsel baglilik, toplam calisma siiresine bagli olarak 0,001 | Kabul
farklilik gosterir.

Hih | Orgiitsel baglilik, calisilan departmana bagl olarak farklilik | 0,182 | Red
gosterir.

H2 | Gorev performansi, demografik degiskenlere gore Red
farkhhik gostermektedir.

H2a | Gorev performansi, cinsiyete bagli olarak farklilik gosterir. | 0,168 | Red

H2b | Gorev performansi, medeni duruma bagli olarak farklilik 0,254 | Red
gosterir.

H2c | Gorev performansi, yasa bagl olarak farklilik gosterir. 0,083 | Red

H2d | Gorev performansi, pozisyona bagli olarak farklilik gosterir. | 0,031 | Kabul

H2e | Gorev performansi, egitim seviyesine bagl olarak farklilik | 0,297 | Red
gosterir.

H2f | Gorev performansi, firmadaki ¢aligma siiresine baglh olarak | 0,557 | Red
farklilik gosterir.

H2g | Gorev performansi, toplam ¢aligma siiresine bagli olarak 0,023 | Kabul
farklilik gosterir.

H2h | Gorev performansi, ¢alisilan departmana bagli olarak 0,687 | Red

farklilik gosterir.
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H3 | Baglamsal performans demografik degiskenlere gore Kismen
farkhihik gostermektedir. Kabul

H3a | Baglamsal performans, cinsiyete bagli olarak farklilik 0,055 | Red
gosterir.

H3b | Baglamsal performans, medeni duruma bagli olarak 0,006 | Kabul
farklilik gosterir.

H3c | Baglamsal performans, yasa bagli olarak farklilik gosterir. | 0,000 | Kabul

H3d | Baglamsal performans, pozisyona bagli olarak farklilik 0,018 | Kabul
gostertr.

H3e | Baglamsal performans, egitim seviyesine bagl olarak 0,008 | Kabul
farklhilik gosterir.

H3f | Baglamsal performans, firmadaki ¢alisma siiresine bagh 0,059 | Red
olarak farklilik gosterir.

H3g | Baglamsal performans, toplam ¢alisma siiresine bagl olarak | 0,000 | Kabul
farklhilik gosterir.

H3h | Baglamsal performans, g¢alisilan departmana bagh olarak 0,115 | Red
farklilik gosterir.

H4 | Is tatmini, demografik degiskenlere gore farkhlk Kismen
gostermektedir. Kabul

H4a | Is tatmini, cinsiyete bagli olarak farklilik gdsterir. 0,657 | Red

H4b | Is tatmini, medeni duruma bagli olarak farkhilik gosterir. 0,784 | Kabul

H4c | Is tatmini, yasa bagli olarak farklilik gosterir. 0,000 | Kabul

H4d | Is tatmini, pozisyona bagli olarak farklilik gdsterir. 0,020 | Kabul

H4e | Is tatmini, egitim seviyesine bagl olarak farklilik gosterir. | 0,000 | Kabul

H4f | Is tatmini, firmadaki ¢aligma siiresine bagli olarak farkliik | 0,033 | Kabul
gosterir.

H4g | Is tatmini, toplam ¢alisma siiresine bagl olarak farklilik 0,000 | Kabul
gosterir.

H4h | Is tatmini, ¢ahisilan departmana bagl olarak farklilik 0,690 | Red
gosterir.

H5 | Sirket akademilerine katillan ve katilmayan c¢alisanlar Red
arasinda Orgiitsel baglilik, calisan performansi ve is tatmini
degiskenleri a¢isindan fark vardur.

H6 | Sirket akademileri ve Yonetici akademilerine katilan Kabul

calisanlar arasinda orgiitsel baglilik, calisan performansi ve
is tatmini degigkenleri agisindan fark vardir.
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SONUC VE ONERILER

Glinlimiiz isletmelerinin degisen rekabet ortamina uyum saglayabilmeleri ve
isletme fonksiyonlarini yerine getirebilmeleri icin gelisen teknolojiye ayak
uydurmalar1 gerekmektedir. Teknoloji diinyasinda yasanan gelismelerle oOrgiitlerin
insan kaynaklar1 boliimlerinin de etkilendigi goriilmektedir. Klasik organizasyonlarin
yerine 0grenen organizasyon yapilarina dogru bir gegis slirecinden s6z edebiliriz.
Yasanan tiim bu gelismeler 1s18inda teknolojik degisimlerin yaninda insan giiciine
olan ihtiya¢ yadsmamaz. Ogrenen organizasyonlarm yapi tasi bilingli calisanlardir.
Isletmelerin  son yillarda ©nem verdigi konularin basinda calisanlarin
bilin¢lendirilmesi ve egitim diizeylerinin arttirilmas1 gelmektedir. Tim bu
gelismelere ayak uydurabilen Orgiitlerin rekabet giicli artar, verimliligi yiikselir.
Isletmelerin kendini bu baglamda giincel tutmasi, isletme kaynaklarmin etkin
kullanilmasina da olanak saglamaktadir. Isletme kaynaklarmm verimli kullanimi i¢in
egitimli insan kaynagina sahip olmanimn yaninda isletmelerin bu insan giiciinii orgiitte

tutabilmeleri de oldukc¢a 6nemlidir.

Calisanlarin  orgiitte kalmalarini saglayan ii¢ ©Onemli unsur karsimiza
¢ikmaktadir. Bunlardan ilki, drgiitsel baglhiliktir. Orgiitsel baglilik en basit tanimiyla,
orgiitiin amag¢ ve hedefleri dogrultusunda calisanlarin Orgiit ile arasinda olusan
duygusal bag neticesinde, Orgiitte kalma arzusu, Orgiit hedeflerini igsellestirerek
yiiksek performans gosterme istegi ve calisanin kendisini Orgiitiin bir pargasi olarak
gérmesi seklinde tanimlanmaktadir (Kok, 2006, s. 297). Baghlik duygusu yiiksek
bireylerin bulundugu &rgiitlerde verimlilik ve kalite artmaktadir. Orgiitlerde

verimliligi arttiran bir diger unsur da is tatminidir.

Is tatmininin literatiirde bircok tanimi mevcuttur. Genel bir tanim olarak is
tatmini, bireyin isine karsi gOstermis oldugu tutum ve davramglarm sonucunda
yaptig1 isten tatmin olma yetisidir. (Akdag, 2014, s. 5). Orgiitlerin siirdiiriilebilir
rekabet istiinligiinii yakalayabilmeleri i¢in verimli bir insan kaynagina gereksinim
duymasi, giinlimiizde daha da 6nemli hale gelmistir. Belirlenen ama¢ ve hedeflere
ulasilabilmesi i¢in calisanlarin verimliligi sarttir. Verimli ¢alisanlarin olabilmesi i¢in
ise is gorenlerin mutlu olmasi1 gerekir. Bu sebeple mutlu ¢alisanlara sahip olmak

isteyen Orgiitler, calisanlarin1 6ncelikle yaptiklari islerle tatmin etmek zorundadirlar.
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Baglilik ve tatmin duygusu yiiksek ¢alisanlarin bulundugu orgiitlerde calisan
performansinin da arttigr goriilmektedir. Calisan performansi, g¢alisanlarin orgiit
amag ve hedefleri dogrultusunda, isletmede {istlendigi gorev ve sorumluluklar: yerine
getirmesi sonucunda, istediklerini elde edebilmek amaciyla zaman ve ¢aba harcamasi
olarak tanimlanmaktadir. Performans: yiiksek calisanlara sahip olan Orgiitlerde
verimlilik ve kalite artmaktadir. Tiim bu kavramlar birbirlerinden farkli gibi
goriinseler de aslinda birbirlerini tamamlayic1 niteliktedir. Orgiitlerin insan
kaynagma onem vermesi gerekliligi ve duydugu ihtiyacin siddeti tam da bu noktada

anlasilmaktadir.

Son yillarda, ¢alisma yasamindaki hizli degisimin bir sonucu olarak, artan
rekabet ortaminda c¢alisanlardan daha iyisini yapabilmeleri beklenmektedir.
Teknolojide yasanan gelismelerin tek basina yeterli olmadigi goriilmiis ve insan
kaynagina olan 6nem artmustir. Verimli ve istekli ¢alisanlara sahip olmak orgiitlerin
oncelikli hedefi haline gelmistir. Bu sebeple insan kaynaklar1 ¢alisanlarin egitim ve
gelisimlerine 6zen gostermektedir. Gelismis iilkelerde bir¢ok sirkette uzun yillardir
kullanilmakta olan Kariyer Akademileri sayesinde, calisanlara diplomalarinin
yaninda gelismis egitim teknikleriyle ve teknolojiyle harmanlanmig bir egitim sistemi
uygulanarak kariyer planlamalar1 ve kisisel gelisimlerine destek olunmaktadir.
Gilinitimiizde Tirkiye’nin 6nde gelen sirketleri de kendi bilinyelerinde ya da 6zel bir
egitim kurumuyla anlasarak Kariyer Akademilerini kurmaya baglamistir. Klasik

orgiit yapilar1 yerini, 6grenen organizasyonlara birakmaktadir.

Yeni mezunlarin artik sadece diplomayla calisma hayatinda yeterli
olamayacaklarinin farkina varmasinin dogal bir sonug¢ olarak, akademiye sahip
sirketler giderek tercih sebebi olmaya basladi. Yiiksek maasin yaninda basarili bir
kariyer yagamina sahip olmak isteyen yeni nesil, sirket akademilerini tercih sebebi
olarak gérmeye baslamistir. Bunun sebebi, se¢mis olduklar1 sirketin sagladigi egitim
olanaklarini gelecege olan bir yatirim olarak gormeleridir. Kariyer akademilerini
iniversite gencligini, isletmeleri ve alaninda uzman egitmenleri bir araya getiren

kurumsal bir yap1 olarak nitelendirebiliriz.
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Sirketlerin kurumsal tiniversite kurma yarigina girmelerinin en énemli nedeni,
iiniversitelerde uygulanan egitim sisteminin bilgiye dayali olmasi ve giinliik ihtiyac1
yeterince karsilayamamasi olarak gosterilebilir. Oysa artan rekabet ortaminda
orgiitler acisindan 6n plana ¢ikan asil nokta ¢aliganlarin her agidan gelistirilmesi,
teknolojinin daha yaygm kullanilmast ve Ogrenen organizasyon yapilarinin

olusturulmaya caligilmasidir.

Bu ¢alismada, sirket (kariyer) akademileriyle, ¢alisan performansi, orgiitsel
baglilik ve is tatmini degiskenleri arasindaki iliskinin nasil gergeklestigi, hangi
degiskenlere gore bu iliskilerin farklilik gosterdigi ve sirket akademilerinin bu
degiskenler iizerinde etkisinin olup olmadigi arastirilmistir. Giiniimiizde is tatmini,
orgiitsel baglilik ve calisan performansi lizerine yapilmis bircok aragtirma mevcuttur.
Ancak sirket akademileri ve bu ii¢ degisken ile birlikte yapilmis bir arastirma
olmamas1 sebebiyle yaptigimiz calismanin literartiire de katki saglayacagmi ve

yapilacak olan benzer ¢alismalara da 6rnek teskil edecegini diistiniiyorum.

Arastirmanin amaglar1 ve varsayimlar1 dogrultusunda dort ilde toplamda 300
calisan iizerinde gerceklestirilen anket ¢alismasinda 247 geri doniis saglanmistir. Bu

dontisler neticesinde asagidaki sosyo-demografik sonuglar elde edilmistir.

. Katilimcilarin 138°1 (%55,9) erkek, 109°u (%44,1) kadin ¢alisanlardir.

o Calisanlarin 25’1 (%10,1) 18-24 yas grubunda, 137’si (%55,5) 25-31 yas
grubunda, 85’1 (%34,4) 32 ve Ustii yas grubunda bulunaktadir. Egitim diizeylerine
gore calisanlarin, 33’ (%13,4) lise, 150’si (%60,7) fakiilte, 64’ (%25,9) yiiksek

lisans ve iistii egitim seviyelerine sahiptir.

. Mezun olunan fakiilte durumlar1 incelendiginde, katilimcilarin 86°s1 (%34,8)
Miihendislik, 81’1 (%32,8) Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi vb. (Bankacilik, Dis
Ticaret gibi), 4’1 (%1,6) Fen-Edebiyat Fakiiltesi, 6’s1 (%2,4) Egitim Fakiiltesi, 40’1
(%16,2) isletme Fakiiltesi, mezunuyken, 30’u (%12,1) diger fakiiltelerden mezundur.
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. Calisanlarin Pozisyonlarina gore dagilimlary, 26’s1 (%10,5) Ofis elemant,
126°s1 (%51) Uzman, 69°u (%27,9) Sorumlu ve Ustii iken, 26’sinn (%10,5) diger

pozisyonlarda ¢aligtig1 goriilmektedir.

o Firmadaki Calisma siireleri incelendiginde, 21’1 (%38,5) bir yildan az, 132’si
(%53,4) 1-5 yil, 61’1 (%24,7) 6-10 yi1l, 33’1 (%13,4) 11 ve 15 yil arasinda oldugu

goriilmektedir.

o Toplam ¢aligsma siirelerine gore, 113’1 (%45,7) Bir yildan az, 71°i (%28,7) 6-
10 y1l, 38’1 (%15,4) 11-15 y1l, 25’1 (%10,1) 16 ve lizeri yil ¢alisanlardan olustugu

goriilmektedir.

. Calisanlarin medeni durumlar1 incelendiginde, 118’1 (%47,8) Evli, 129°u

(%52,2) Bekar ¢alisanlardan olugsmaktadir.

. Caligilan boliimlere gore dagilimlari incelendiginde, 39°u (%15,8) Ar-Ge,
19°u (%7,7) Kalite, 24°ii (%9,7) Ithalat/ihracat ve Tedarik, 47’si (%19,0) Mali Isler,
18’1 (%7,3) Insan Kaynaklari, 30’u (%12,1) Satin Alma ve Dis Ticaret bdliimlerinde
caligmaktadir. 70’inin (%28,3) diger boliimlerde ¢alismakta oldugu goriilmektedir.

Arastrma kapsamindaki calisanlarin c¢alisan performansi (Goérev ve Baglamsal
Performans), Orgiitsel baglilik ve Is tatmini degiskenlerini etkileyen faktdr analizi

sonuglarinda birer alt boyutun oldugu tespit edilmistir.

Arastirmada ele alinan is tatmini, Orgiitsel baglilik, ¢alisan performansi
degiskenlerinin demografik ozelliklere gore iliskisini tespit etmek amaciyla, t testi ve
ANOVA testi uygulanmistir. Hangi gruplar arasinda farklilik oldugunu bulabilmek

icin Post Hoc analizlerinden Scheffe analizi uygulanmustir.

Cinsiyete gore i3 tatmini, Orgiitsel baglilik ve c¢alisan performansi
degiskenlerine maruz kalma agisindan farkliligi degerlendirmek igin uygulanan T-
testi sonucuna gore, i tatmini, orgiitsel bagllik ve ¢alisan performansi degiskenleri

ile cinsiyet arasinda anlaml bir farklhilik olmadig1 goriilmiistiir.
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Ancak ortalamada kadin calisanlarin, erkek calisanlara gore tatmin duygularinin

daha fazla oldugu goriilmiistiir.

Medeni duruma gore is tatmini ve orgiitsel baglilik degiskenlerinde anlamli
bir fark mevcutken c¢alisan performansinda sadece baglamsal performans
degiskeninde istatiksel agidan anlamli bir farklilik bulunmustur. Gérev performansi
degiskeninde herhangi bir farklilik saptanmamustir. Buna gore is tatmini ve orgiitsel
baghlik degiskenlerinde evli ¢alisanlarin bekar ¢alisanlara gore tatmin ve baglilik

duygular1 yiiksektir.

Yas degiskenine gore 32 ve Ustii yas grubunda bulunan galisanlar ile 25-31
yas grubunda bulunan calisanlar arasinda orgiitsel baglilik degiskenlerinde anlamli
bir farklilik bulunmustur. Yas ilerledikce calisanlarin orgiite olan bagliliklarmin
arttig1 goriilmiistiir. Baglamsal performanslari incelediginde 32 ve istii yas grubu ile

18-24 ve 25-31 yas gruplar1 arasinda anlamli farkliliklar bulunmustur.

Yas ilerledikge baglamsal performanslarin arttig1 tespit edilmistir. Is tatmini
degiskenlerinde yas degiskeninde 32 ve listii yas gruplari ile 18-24 ve 25-31 yas
gruplar1 arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. 32 ve istii yas grubunda
bulunan ¢alisanlarin geng ¢alisanlara gore tatmin ve orgiitsel baglilik duygular1 daha

yiiksek ¢cikmuistir.

Pozisyona gore Orgiitsel baghlik, calisan performanst ve is tatmini
degiskenleri arasinda anlamli farkliliklar tespit edilmistir (P<0,05). Calisanlarin
orgiitte stlendigi sorumluluk neticesinde aldiklar1 unvanlar attikca baglilik,

performans ve tatmin duygularinin azaldig1 goriilmiistiir.

Calisanlarin egitim durumuna gore Orgiitsel baglilik degiskenlerinde lise ve
istii grubunu olusturan calisanlar ile fakiilte mezunu c¢alisanlar arasinda anlamli
farklilik tespit edilmistir (P<0,05). Egitim diizeyleri arttik¢a Orgiitsel bagliligin
azaldigin1 soyleyebiliriz. Calisanlarin egitim durumlarina gore gorev performansi
incelendiginde anlaml bir farklilik tespit edilmemistir (P>0,05).Calisanlarin egitim
durumlart ile baglamsal performanslar1 arasinda istatiksel agidan anlamli bir farklilik

tespit edilmistir (P<0,05). Ayni zamanda g¢alisanlarin egitim durumlar1 ile is
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tatminleri arasindaki iliski incelendiginde lise ve iistii grubunda bulunan ¢alisanlar ile
fakiilte mezunu calisanlar arasinda anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Egitim

diizeyleri artik¢a tatmin duygusunun azaldigini sdyleyebiliriz.

Calisanlarm Orgiitte ¢alisma siirelerine gore oOrgiitsel baglhilik ve is tatmini
degiskenleri arasinda istatiksel agidan anlamli farkliliklar tespit edilmistir (P<0,05).
Calisan performans: ile firmadaki calisma stireleri arasinda anlamli bir farklilik
bulunmamistir (P>0,05). Calisanlarin orgiitte kalma siireleri arttikca baglhlik ve

tatmin duygularinin arttig1 gériilmektedir.

Calisanlarin toplam ¢alisma siireleriyle orgiitsel baglilik boyutu arasinda 1-5
yil ¢alisanlar ile 11 - 15 y1l arasi ¢alisanlar arasinda anlamli farkliliklar oldugu tespit
edilmistir. Calisanlari orgiitte kalma siireleri arttikga orgiitsel bagliliklarmin arttigini
soyleyebiliriz. Calisanlarin toplam ¢alisma yillarina gére gorev performansi
degiskeninde, 1-5 yil calisanlar ile 11 - 15 yil aras1 ¢alisanlar arasinda anlamlhi
farklilik tespit edilmistir. Baglamsal performans ile toplam ¢alisma yillar1 arasinda 1-
5 yil calisanlar ile 11 — 15 yil aras1 ¢alisanlar ve 6 - 10 yil ile 11 - 15 yil arasi
calisanlar arasinda anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Toplam ¢alisma yillar1 ile is
tatmini arasinda 1-5 yil ¢alisanlar ile 11 — 15 yil aras1 ¢alisanlar ve 16 ve tizeri yil
calisanlar ile 11 - 15 yil aras1 ¢calisanlar arasinda anlamli farkliliklar tespit edilmistir.
Toplam c¢alisma yili arttikca ¢alisanlarda tatmin duygusunun da azaldigi

goriilmektedir.

Calisilan boliim ile oOrgiitsel baglilik, calisan performansi ve is tatmini

arasinda anlamli farkliliklar tespit edilmemistir.

Arastirmamizin ana konusunu olusturan iki temel hipotezimiz vardir. Bunlar
HS ve HG6 hipotezleridir. Arastirmamizin amaci Sirket akademilerinin ¢alisan
performansi, orgiitsel baglhlik ve is tatmini degiskenleri ilizerinde etkisinin olup

olmadigidir.

HS5: Sirket akademilerine katilan ve katilmayan calhisanlar arasinda orgiitsel
baghhlik, cahsan performansi ve is tatmini degiskenleri agisindan fark vardir. H5
hipotezine uygulanan T-testi sonucunda sadece baglamsal performans degiskeninde
istatiksel agidan anlamli farklilik tespit edilmistir (P<0,05).
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Tespit edilen anlamli farklilik sonucunda sirket akademilerine katilmayan
caliganlarin, akademiye katilan c¢alisanlara nazaran ortalamalar1 daha yiiksek

cikmustir.

Tiim bu sonuglar 151¢1nda akademilerin rgiitsel baglilik, caligan performansi
ve ig tatmini diizeylerinde etkisinin olmadigi goriilmiistiir. Sadece baglamsal
performans degiskeninde anlamli farklilk oldugu tespit edilmistir. Kariyer
akademilerinin tilkemizde yeni Onemsenmeye baslanan bir konu olmasi ve
arastrmanin yapildigi ¢evre itibariyle yeterli sayida akademili sirketin bulunmamasi
aragtirmanin sonuglarini etkiledigi distiniilmektedir. Ayrica, akademiye katilan
calisanlara Orgiit tarafindan verilen terfi ve gelisim sozlerinin Orgiit tarafindan yerine
getirilmemesinin akademili ¢alisanlar {izerinde olumsuz sonuglarin ¢gikmasina neden
oldugu disiintilmektedir. Ancak arastirma sonuclarinin genellestirilebilmesi igin
farkli arastirmalarin yapilmasina ihtiyag vardir. Arastirmanin bundan sonra yapilacak

olan arastirmalara yon gosterecegi varsayilmaktadir.

Diger hipotezimiz olan “H6: Sirket akademileri ve Yonetici akademilerine
katilan cahsanlar arasinda orgiitsel baghhk, cahsan performans: ve is tatmini
degiskenleri acisindan fark vardir.” yapilan T-testi sonucu Tablo 33’de
gosterilmistir. Burada onemli bir noktaya deginmek gerekirse sirket akademileriyle
yonetici akademileri arasindaki farkhiliklardir. Sirket akademileri orgiitlerin kendi
biinyelerinde kurduklar1 ve 6zel hocalardan olusan bir ekiple mevcut calisanlaria

yiiksek lisans ve doktora imkan1 sunan kurumsal nitelikli yapilardan olusmaktadir.

Yonetici akademileriyse ise yeni baslayacak olan ya da okuldan yeni mezun
olan bireylere yOnetici aday1 yetistirme programlari sayesinde is basi egitimlerle
gelisimlerine destek olmay1 amaglayan gerek Orgiit biinyesinde gerekse orgiit harici
0zel bir kurumdan destek alinarak olusturulan kurumsal yapilardir. Yani sirket
akademileri mevcut ¢alisanlarin  gelisimlerine  destek  saglarken  yOnetici
akademileriyse yeni mezunlarm is sahibi olmasmma ve gelisimlerine destek

saglamaktadir.
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Ankete katilan ¢alisanlardan 77’sinin yonetici akademilerinde, 33 calisaninda
sirket akademilerinde yer aldig1 goriilmektedir. Sirket akademilerine katilan
calisanlarin ortalamasi 3,4113, Yonetici akademilerine katilan ¢alisanlarin ortalamasi
ise 3,1725 olarak bulunmustur. Bu ortalamalara gore sirket akademilerinde yer alan
calisanlarin, yonetici akademilerinde yer alan ¢aliganlara gore oOrglitsel bagliliklart
daha yiiksek ¢ikmistir. Sirket akademilerinde yer alan calisanlarin YOnetici
akademilerinde yer alan ¢aliganlara gore baglilik duygularinin daha yiiksek oldugunu

sOyleyebiliriz.

Gorev performans: agisindan iki degisken arasinda anlamli bir farkliliga
rastlanmamistir. Baglamsal performans degiskeninde sirket akademilerine katilan
calisanlarin ortalamasi 4,0505, Yonetici akademilerine katilan ¢alisanlarin ortalamasi

3,6883 olarak bulunmustur.

Baglamsal performans degiskeninde bulunan anlamli farkliligin nedeni
calisanlarin orgilitte gecirdikleri uzun yillar sonucunda bagliliklarin artmasmdan

kaynaklanmaktadir.

Son olarak is tatmini degiskeninde sirket akademilerine katilanlarin
ortalamasi 3,5394, Yonetici akademilerine katilanlarin ortalamasi ise 3,1351 olarak
bulunmustur. Is tatmini degiskeninde anlamli farklilik bulunmustur. Bunun sebebi
calisanlarin orgiitte kalma siireleri artik¢a tatmin duygularinin da arttig1 goriilmiistiir.

Tiim bu analizlerin sonucunda H6 hipotezimiz kabul edilmistir.

Sonug olarak arastirmamiza 1sik tutan iki temel hipotezimiz olan H5 ve H6
hipotezlerimiz incelenmistir. Yapilan analiz sonucunda H5 hipotezimiz arastirmaya
konu olan il itibariyle yeterli sayida sirket akademisine sahip sirket olmayiginin da
etkisiyle istenen sonuca ulasmamustir. Arastirmanin ana evrenini olusturan sirkette
aragtirmaya katilan akademililerin bulunduklar1 6rgiitte mutsuz olmalar1 sonucunda
verdikleri yanitlar arastirmanin sonucunun olumsuz g¢ikmasinin etkenlerinden biri

oldugu diistiniilmektedir.
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Arastirmaya katilan akademili ¢aliganlar lizerinde sirket akademilerine katilan
calisanlarin  yonetici akademilerine katilan ¢alisanlara nazaran memnuniyet
ortalamalar1 daha yiiksek ¢ikmugtir. Sirket akademisine katilan ¢alisanlarin yonetici
akademisinde yer alan calisanlara gore caligan performansi, orgiitsel baghilik ve is
tatmini degiskenlerinde ortalamalarinin yiiksek ¢ikmasinin sebebinin galisanlarin

orgiitte uzun yillar bulunmasi oldugu goriilmiistiir.

Yapmis oldugumuz bu ampirik calisma ile iilkemiz akademik literatiiriinde
hakkinda neredeyse hi¢ c¢alisma bulunmayan sirket akademilerinin is diinyasina
etkileri anlaminda katki saglamasi amaglanmaktadir. Bu baglamda sirket ya da
yOnetici akademilerinde yer alan ¢alisanlar ile herhangi bir akademide yer almayan
calisanlarin  orgiitsel baglilik, c¢alisan performanst ve is tatmin diizeyleri

karsilagtirilmistir.

Akademilerin ¢alisanlar iizerinde olumlu etkisinin olup olmadigma bakilmistir.
Calismamiz sirket akademilerinin iilkemizde yeni kurulmaya baslanmasi ve
arastrmanin  yapildigi  iller itibariyle yeterli sayida akademili  Orgiit
bulunmamasmdan dolay1r ulagilmasi beklenen sonuglara net olarak varamamistir.
Akademinin calisanlarin baghligi, tatmini ve performansi iizerinde anlamli bir
etkisinin olmadig1 saptanmistir. Elde edilen verilerin genellestirilebilmesi i¢in bu
alanda yeni calismalarin yapilmasina ihtiya¢ vardir. Yapilacak yeni arastirmalarin
sonu¢larmin karsilastirilabilmesi i¢in bu ¢alismanin onciiliik etmesi beklenmektedir.
Bu anlamda yapilacak olan yeni calismalara ve yoneticilere yardimeci olacagini

diisiindliglimiiz bir takim 6nerilerimiz mevcuttur. Bunlardan bazilar1 sunlardir;

e Yapilan literatiir ¢galigmasinda insan kaynaginin is hayatinda ne kadar 6nemli
oldugu goriilmiistiir. Bu anlamda Ozellikle Orgiitlerin insan kaynaklar1

yOneticilerinin, ¢aliganlarmi isteklendirmeleri gerektigi diisiiniilmektedir..

e YaptiZimiz arastirmada evli ¢alisanlarin Orgiitsel baglilik, baglamsal
performans ve ig tatmini duygular1 bekar g¢alisanlara gore daha yiiksek
cikmistir. Bu sonuca gore oOrgiitte bulunan yoneticilerin bekar calisanlarinin

baglilik, performans ve tatmin duygularini arttirict dnlemler almasi gerekir.
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Yoneticilerin, c¢alisanlar1 isteklendirmeleri, sorunlarini dinlemeleri ve
basarilarini takdir ederek onlart motive etmeleri bekar ¢alisanlarin orgiitten

uzaklagmalarmimn Oniine gecebilir.

Aragtirmamizda yaslar1 geng¢ ¢alisanlarin, orta yas grubunda bulunan
calisanlara gore baglilik, performans ve tatmin duygularmin disiik oldugu
goriilmiistiir. YoOneticilerin Oncelikli hedefi genc¢ calisanlar1 kazanmak
olmalidir. Orgiitte kalma siiresi artan ¢alisanlarin bu sebepten dolay1 baglilik
ve tatmin duygular1 artmaktadir. Geng¢ calisanlarin kisisel gelisimlerine
olanak saglanmasi ve motivasyonlarinin arttirilmas: geng¢ ¢alisanlarin

kazanilmasima destek saglayabilir.

Yoneticilerin, altinda ¢alisan personellerinin aidiyet duygusunu arttirmalar:
ve onlar1 kariyer gelisimleri agisindan yonlendirmeleri ve motive etmeleri

gerekir.

Toplam c¢aligma siireleri artan calisanlarin  Orgiitsel baglilik, calisan
performansi ve tatmin diizeyleri, yeni c¢alisma hayatina atilmis ¢alisanlara
kiyasla daha yiiksek c¢ikmustir. Yoneticilerin, yeni mezun ya da calisma
hayatina yeni giren g¢alisanlarina orgiitiin amag¢ ve hedefleri dogrultusunda

onemli oldugu hissiyatini kazandirmasi gerekir.

Arastirma  sonuglarinn  olumsuz ¢ikmasinin  sebebi olarak  sirket
akademilerinde yer alan c¢alisanlara verilen sozlerin yerine getirilmemesi
oldugu diisiiniilmektedir. Bu anlamda orgiitler c¢alisanlarma, o6zellikle de
akademik egitim almig personellerine verilen kariyer, terfi ve yiikselme
sozlerini daha dikkatli vermeli, ayrica onlarm Oniinii acacak imkanlarin

saglanmas1 konusunda adim atmalidir.

Ozellikle &rgiitte bulunan ydneticilerin personellerine kars1 gdstermis oldugu

tutum ve davraniglari calisanlarin baglilig1 agisindan son derece dnemlidir.
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Isletmelerin amaci calisanlarm anlik performanslarini arttirmak degil kalict
performans artig1 saglamak olmalidir. Bu sebeple orgiitsel baghlik ve is

tatmini konularia 6zen gosterilmesi gerekir.

Calisanlarin orgiit igerisinde alman kararlara katilimlarinin saglanmasi da

bagliligi arttiracak olan bir diger unsurdur.

Orgiitte bulunan yoneticilerin ¢alisanlariyla olan iyi iletisimi rekabet avantaji
saglayabilir. Bu nedenle yoneticilerin calisanlariyla iletisimlerine 6zen

gostermeleri gerekir.

Yoneticilerin, ¢alisanlarin kariyer gelisimlerine destek saglamasmin ve basarili
calisanlarmi &diillendirmesinin - baglhihk ve tatmin duygularmi arttiracag
goriisiindeyiz. Orgiitlerin calisanlarm beklentileri dogrultusunda &diillendirmeye
gitmeleri, cahsanlarm orgiitten uzaklagmalarmi engelleyecegi varsayilmaktadr.
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EKLER

EK (1) ANKET FORMU

Bu anket formu Celal Bayar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii'nde
yiiriitilmekte olan “Sirket (Kariyer) Akademileriinn Calisan performansi, Iy
tatmini ve Orgiitsel Baghhga etkisi” bashkli yiiksek lisans tez calismasi igin
yapilmaktadir. Sizlerden edinilecek bilgiler tamamen bilimsel amacl kullanilacaktir.
Katkilariiz bizim i¢in énemlidir. Simdiden degerli katkilarmizdan dolay1 tesekkiir
ederiz.

Dog. Dr. Asena GULOVA Suray OZTURK
Celal Bayar Universitesi I.I.B.F. Celal Bayar Universitesi
Isletme Boliimii (Tez Danismani) Isletme Boliimii

1- Liitfen size uygun cevabi isaretleyiniz.

Cinsiyetiniz: () Erkek () Kadin

2.Yasimz: 18 -24()
25-31 ()
32-38()
39-45()
46 ve Ustii ()

3.Medeni Durumunuz: Evli () Bekar ()

4.Egitim Seviyeniz:

Lise @)
Yiiksekokul ()
Fakiilte @)
Yiik.Lisans ()
Doktora ()
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5. Sizin icin uygun olan secenegi isaretleyiniz:
Ofis Elemam @)
Uzman/Sorumiu @)

Miidiir Yardimcist ()

Miidiir @)
Diger @)
6. Firmadaki Cahsma Siireniz?
Bir Yildan Az @)
1-5Y1l @)
6-10 Y @)
11-15 Y1l @)
16 ve Ustii Y1l ()
7. Toplam Cahsma Siireniz?
Bir Yildan Az @)
1-5Y1 @)
6—-10 Yl @)
11 -15 Yl @)
16 ve Ustii Y1l ()
8. Kariyer Akademilerinden birinde yer aldimz mi?
Evet ()
Haywr ()
9. Hangi Kariyer Akademisinde Yer Aldimz?
Sirket Akademisi 0)

Yonetici Akademisi @)

10. Sirket(Teknoloji) Akademisinde kag y1l egitim aldimz?

Bir Yildan Az @)
1-2Yl @)
3-4Y1 @)
4 ve Uzeri Y1l 0
Egitim Almadim @)
11. Yonetici (MT) Akademisinde kag yil egitim aldiniz?
Bir Yildan Az @)
1-2Y1 @)
3-4Y1 @)
4 ve Uzeri Y1l @)
Egitim Almadim O
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12. Hangi Boliimde Calistyorsunuz?

Ar-Ge )
Kalite O
ithalat/ihracat O
Tedarik O
Mali isler O
insan Kaynaklar O
Planlama O
Satin Alma O
Dis Ticaret ()
Diger O
13. Hangi Fakiilteden Mezunsunuz?
Miihendislik @)

iktisadi ve idari Bilimler

(Bankacilik, Dis Ticaret vb) @)

Fen Edebiyat Fakiiltesi )
Egitim Fakiiltesi 0
isletme Fakiiltesi 0
Diger Fakiilteler ()

SORU Asafida cahstifiiz kurum fle ilgili olabilecek bazn E E :é E E
NO ffadeler bulunmaktadir. Her hir ifadeye ne derece % & =4 % 2
katildigiz, sizce uygun olan secenedi isaretleyerek |'% .E .5 E 4 |& 4
helirtiniz. aEC R i VI L
1 Gelecegimin fitmaya walandan bagh oldugum hisgedivonim, i1 (2] (3) 4] )
Eger firmatun iyilisi igin gerekli ise biteysel iyilisind feda
2| debitivin, M@ & @ &
3 Yeterli Bilgi $aglamaktadir, (M (2} (3] (4 )]
4 Genel anlamda, burada olmalktan guna duyrmald ayim, i (2] (3] i4) (&)
Gerektifinde fimaron iyilis igin gdnilld olaak gdrevlerimin
J rok Gtesinde pahgabilivim, 0 % B ) &)
& Isime cok az ya da hig baghik duymuyonm, (1) (] (3) (4] (5
7 |Firma ile aramdaki haglar son derece ghchidis, (1) (2) (3) (4) (5]
8 | Girket (Teknoloj) akademisi kariyer gelisimime katk saglad. M@ | @ | & | &
9 Tanetiei  Adayt  (Management  Trandes) program kariyer (1) @) ) () 5)

geligimime katht saflads.
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-
SORU | Liitfen asagmdaki ifadelerde belirtilen niteliklerin % ; g ) E % E
NO | sizde ne dlgiide hulundugunu isaretleyiniz. q 5 _E E %‘ 7 %"
L]
Sl I T I
10 Yiksek kalitede i3 ortaya koymaktayum (Gorev performanst) (1) 2 @ ) 5)
Igithin  esastu  olugturan  ana  gorevleritnd bagatiyla  wetrine
11 | getirmekteyim. (1) () (3) (4) =)
Igimi yaparken zamam weriml bir gekilde kullanabilmekte we ig
12 | planlanma bagh kalmaldayum, m )] (3 E)] 5
Isi bapanl bir pelilde wapabilmek ipin gerekli telwdk bilgivi
13 girevlerim etite getititken etkili bt seldlde| (1] 21 &) 4 (&)
kullanabilmektesvim.
Gorevletitnd yerine getititken szl detigim becerisind ethili bir 4 =
14 sekilde kullanabilimekteyim. (1) () ) ) (5)
Garevlerittd yerine getiritken wamb iletigim becetisind ethdli bir 4 =
15 gekilde kallanabilmeldeyim. (1) () () ) (5)
Kendi igitmin bit parpas olmayan igleri de yapmak icin gonilld
16 | olmaltayum. (Baglamsal Performans) i 21 (31 £ 5]
17 Kendiglerind waparken bilyidk bir heves ve gayret igerisindesyim. () @) @) ) 5)
Gerektiginde gahsma arkadaglarima ardum etmeldte ve onlatla iy
18 | bithiZi igerisinde galigmalktaym. m )] 3 £ 5
Fumm korallasrn wve progedirlerini onaylamakta we bunlara
19 | uyum gistermekterim, m )] (3 £ 5]
20 Fuarm hedeflerind onaylamakta, desteklemelkte i (1) 2 @) @) &)
savunmalktayum.
255 | e |§ |28
SORU | . 20 0 a.q = o =] = = = £
- Size en uygun gelen segenedi isaretleyiniz =5 = z S |£ ¢
n E = = "=
$s| 5| 8|3 |85
2| 2
Lzim benim igin bir hobi gibidir,
2 TR i m|le|e|w|s6
22 E,sjmde, diger birgok insandan dahanutie oldugunme (1) 2 ) ) )
dgiiniyonam.
23 | Igimden ok keyif alryorum, (1) () (3 (4 (5
24 | Genel olarak igim beni tabmin ediyor, (1) () () (4) (5)
25 Ilewoutipimin, bulabilecegim diger iglerden dahailgi celdci (1) 2 ) ) )

oldugunu ditginiyonum.
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