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YEMIN METNi

Yiiksek lisans tezi olarak sundugum “Calisanlarin s Tatmini ve Orgiit
Bagliliklarinin  Performanslar1  Uzerindeki Etkisinin Arastirilmas1” baslhikli bu
caligmanin, bilimsel ahlak ve geleneklere uygun sekilde tarafimdan yazildigini,
yararlandigim eserlerin tamaminin kaynaklarda gosterildigini ve ¢alismanin iginde

kullanildiklar1 her yerde bunlara atif yapildigini belirtir ve bunu onurumla dogrularim.
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Yesim CELIK



OZET

CALISANLARIN iS TATMIiNi VE ORGUTSEL BAGLILIKLARININ
PERFORMANSLARI UZERINDEKI ETKISININ INCELENMESI
Yesim CELIK
Yiiksek Lisans Tezi, Isletme Anabilim Dali
Danmigman: Dr. Ogr. Uyesi Biilent DEMIR

Haziran, 2020 - 99 sayfa

Is tatmini ve orgiitsel bagllik, isletmelerde insan kaynaginin ydnetimi
acisindan dnem kazanmaktadir. insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 kapsaminda
calisanlarin tatmin ve baglilik duygularinin arttirilmasi, performanslarini olumlu
yonde etkileyecektir. Bu arastirmanin amaci calisanlarin i tatmini ve orgiitsel

bagliliklarinin performanslari tizerindeki etkisinin incelenmesidir.

Ele alinan bu arastirma saha uygulamasi merkez ¢alisanlariin is tatmini ve
orgiit baglhliklarinin performanslart tiizerindeki etkisini inceleme amaci ile
gerceklestirilecektir. Arastirmaya 123 merkez calisani dahil olup veriler demografik
sorular, Calisanlarin is tatmin diizeylerini 6l¢gmek igin Hackman ve Oldham (1980)
tarafindan gelistirilen s Ozellikleri Anketi’nden uyarlanan ve Basim ve Sesen
tarafindan (2009) 20 maddeli is tatmin 6lgegi kullamlmustir. Orgiitte ¢alisanlarin
performanslarini belirlemek i¢in Karakum (2005) tarafindan gelistirilen 17 maddeli
performans 6l¢egi kullanilmistir. Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerini 6lgmek
i¢in, Jaworski ve Kohli tarafindan 1993 yilinda gelistirilen ve 30 maddeden olusan

Olcek kullanilmistir.

Anahtar Kelimeler: Is Tatmini, Orgiitsel Baglilik, Performans




ABSTRACT

INVESTIGATION OF THE EFFECT OF EMPLOYEES ON JOB
SATISFACTION AND PERFORMANCE OF ORGANIZATIONAL
COMMITMENTS
Yesim CELIK
Master Thesis, Business Administration
Supervisor: Phd.Acd.Member Biilent DEMIR

Haziran, 2020 - 99 sayfa

Job satisfaction and organizational commitment gain importance in terms of
human resource management in enterprises. Increasing the satisfaction and loyalty of
employees within the scope of human resources management practices will positively
affect their performance. The purpose of this research is to examine the effect of
employees' job satisfaction and organizational commitment on their performance.

This research field application will be carried out with the aim of examining
the impact of center employees on job satisfaction and performance of organizational
commitments. 123 center employees are included in the study, and the data are
demographic questions, and the 20-item job satisfaction scale by Basim and Sesen
(2009), which was adapted from the Job Characteristics Questionnaire developed by
Hackman and Oldham (1980), to measure the level of job satisfaction of employees.
The 17-item performance scale developed by Karakum (2005) was used to determine
the performance of employees in the organization. A 30-item scale developed by
Jaworski and Kohli in 1993 was used to measure the organizational commitment levels

of employees.

Keywords: Job Satisfaction, Organizational Commitment, Performance



ONSOZ

Glinlimiizde yasanan teknolojik gelismeler, artan uluslararasi rekabet ve
sosyokiiltiirel degisimler karsisinda isletmeler 6nemli iiretim faktorii kaynaklari olan
insanin (isgiicli) en 1yi sekilde degerlendirmesine yonelik yogun c¢aba sarf
etmektedirler. Performansin arttirllmasina yonelik calismalarda 6zellikle baglilik ve
tatmin gibi calisanlarin algilarim1  olumlu yonde etkileyen faktorler Onem

kazanmaktadir.

Bu ¢alismanin amaci is tatmini ve Orgiitsel bagliligin performansa etkisini

incelemek ve orgiitsel baglilik ve is performansi arasindaki iliskiyi ortaya koymaktir.

Istanbul Arel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Y&netimi bilim
dalinda bitirme tezi olarak tamamlanan bu tez bes boliimden olusmaktadir. Birinci
boliimde konu hakkinda genel literatiir verilmistir. ikinci boliim is tatmini icin
kullanilan 6lgek, tiglincii boliim orgiitsel baglilik 6lgegi, dordiincii bolim performans
Olcegi hakkindadir. Son boliimde aragtirmanin bulgularinin tartisildigi sonug yer

almaktadir.

Bu arastirmanin tasarlanmasi, yiiriitiilmesi ve degerlendirilmesi asamalarinda
bilgi ve tecriibesi ile her zaman bana yol gosterip destek olan degerli tez danigmanim
Dr. Biilent Demir’e tesekkiirlerimi sunarim. Bu siire¢ de yardim ve motivasyonu i¢in
kiymetli arkadasim Metin Eroglu‘na, desteklerinden dolay: sevgili aileme tesekkiir

ederim.

Istanbul, 2020 Yesim Celik
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1. BOLUM
GIRIS

Rekabet kosullarinda tiim isletmelerde insan kaynaginin niteligi ve 6zellikleri
onem kazanmaktadir. Bu nedenle insan kaynaklari yonetimi tarafindan, insan
kaynagiin verimliliginin arttiritlmasi ve calisanlarin refahinin yiikseltilmesi 6nem

kazanmaktadir.

Calisanlarin performanslari ve isletmenin verimliliginde, ¢alisanlarin is tatmini
ve oOrgiitsel baglilik algilar1 6nemlidir. Calisanlarin is tatmini ve orgiitsel baglilik

algilariin incelenmesi literatiire katki saglayacaktir.
1.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu aragtirmanin temel amaci; spor sirketinde saha uygulamasi merkez
calisanlarinin is tatmini ve orgiitsel baglilik diizeyleri arasindaki iliskileri incelemektir.
Bunun yaninda merkez calisanlar1 demografik o6zelliklerinin is tatmini, orgiitsel
baglilik ve performans diizeylerini nasil etkilediginin incelenmesi de aragtirmanin alt

amaglarmi olusturmaktadir.

Bu arastirma is tatmini orgiitsel bagliligin performans diizeyine etkisini tespit
etmek bakimindan var olan durumu agiga ¢ikarmasi ve erisilen neticeleri genellemesi

bakimindan 6nem tasimaktadir.
1.2. Ssmirhhiklar

e Arastirma anket formu ile sinirlidir.

e Arastirma saha uygulamasi merkez ¢alisanlari iizerinde yapilmistir.
1.3. Hipotezler

Arastirmanin teorik icerigine uygun, olusturulan arastirma modelinin
¢cozlimlenmesini saglayacak aragtirmanin amacindan hareketle uygulama boliimiinde
test edilecek hipotezler gelistirilmistir. Buna gore ana degiskenlere ait hipotezler ve

ana degiskenlerin alt boyutlarinin ele alindig1 alt hipotezler ortaya koyulmustur.

H1: Orgiitsel baglilik ile is tatmini arasinda anlamli bir ilisi vardar.



H2: Orgiitsel baglilik ile performans arasinda anlamli bir ilisi vardir.

H3: Is tatmini ile performans arasinda anlamli bir ilisi vardur.

H4: Orgiitsel baglilik demografik degiskenlere gore farklilik gdstermektedir.
H4a: Orgiitsel baglilik, cinsiyete bagl olarak farklilik gdsterir.
H4b: Orgiitsel baglilik, medeni duruma bagh olarak farklilik gosterir.
H4c: Orgiitsel bagllik, yasa bagl olarak farklilik gdsterir.
H4d: Orgiitsel baglilik, ¢alistig1 pozisyona bagl olarak farklilik gdsterir.
Hde: Orgiitsel baglilik, egitim seviyesine bagl olarak farklilik gdsterir.

H4f: Orgiitsel baglilik, firmadaki calisma siiresine bagl olarak farklilik
gosterir.

HS5: Performans demografik degiskenlere gore farklilik gostermektedir.

H5a: Performans seviye diizeyleri, cinsiyete bagli olarak farklilik
gosterir.

H5b: Performans seviye diizeyleri, medeni duruma baglh olarak farklilik
gosterir.

H5c: Performans seviye diizeyleri, yasa bagli olarak farklilik gdsterir.

H5d: Performans seviye diizeyleri, calistigi pozisyona bagli olarak
farklilik gosterir.

HS5e: Performans seviye diizeyleri, egitim seviyesine bagli olarak
farklilik gosterir.

H5f: Performans seviye diizeyleri, firmadaki calisma siiresine bagh
olarak farklilik gosterir.

H6: Is tatmini, demografik degiskenlere gore farklilik gdstermektedir.
Hé6a: Is tatmini, cinsiyete bagl olarak farklilik gosterir.
H6b: Is tatmini, medeni duruma bagl olarak farklilik gosterir.
Héc: Is tatmini, yasa bagh olarak farklilik gosterir.
Héd: Is tatmini, calistig1 pozisyona bagl olarak farklilik gosterir.
Heée: Is tatmini, egitim seviyesine bagl olarak farklilik gdsterir.

H6f: Is tatmini, firmadaki ¢alisma siiresine bagli olarak farklilik gosterir.



2. BOLUM
IS TATMINI

Is tatmini, is gdrenlerin var olan isleri kapsaminda sahip olduklar1 inanglarmn
tamamini ifade etmektedir. Is tatmin seviyeleri genel itibariyle ¢ok mutsuzdan ¢ok
mutluluga kadar uzanan bir tablo izlemektedir. Bununla birlikte is tatmini, ¢alisanlarin
is stireleri ile ilgili tutum ve davranislarini ortaya ¢ikarmalarinin disinda iicretleri,
tistleri, meslektaglar1 ve is ilgili tutum ve davranislarin1 da kapsamaktadir (George ve

Jones, 2008).

[s tatmini, &rgiitlerin etkililigi ve verimliligi agisindan temel faktorlerden birsi
olarak ele alinmaktadir. s tatmini tahlil edilirken mutlu bir ¢alisanin memnun bir kisi
oldugu ve memnun bir kisinin ise basarili bir ¢alisan oldugu goriisiiyle faaliyet

edilmektedir. (Aziri 2011:77-86)

Is tatmininin isletmeler agisindan ne kadar 6nemli oldugu ii¢ &zellik
kapsaminda ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar; calisanlara saygili davranilmasi, onlara esit
davranilmasi ve isletmede insani degerleri ©6n planda tutularak yOnetimin
stirdiiriilmesidir. S6z konusu 6zellikler isletmede is tatmininin artirilmasinda 6nemli

faktorler olacaktir (Spector, 1997:8-11).

Organizasyonlar hakkinda yasamsal yer barindiran degisken ve en ciddi hazine
calisanlardir. Organizasyonlarda yasamsal yer barindiran insan kaynaginin
sergileyecegi performans ve randiman organizasyon basarisini tesir etmektedir. Is
gorenlerin gorevlerinde giiglii performans sergilemeleri ve randimanli olabilmeleri
kendilerinin gdrevlerinden ne seviyede doyum sagladiklarina yani is tatminlerine
iliskilidir. Organizasyon agisindan da gozlemlendiginde ¢alisanlarin gorevlerine karsi
davraniglarin1 gosteren is tatmini arastirilmasi gereken ciddi boyutta Onemli bir
husustur. Is tatmini kavranmi calisanlarin sahsi ve meslek yasamlarinda da memnun
veya memnuniyetsizliklerinin bir tanimlayict 6zelliginin aynt zamanda kurumlar
tarafindan da gozlemlendiginde de is performansi, verimlilik nitelik yiikselisi ve
diisiisii neden olan etkenleri 8lgme hususu sebebi ile ciddi dneme tasir. (Ozaydin ve

Ozdemir, 2006:255)



2.1. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatmininin aktif bir yapisinin olmasi sebebiyle, bireyle ilgili veya farkl
birtakim faktorlerde is tatmini ya da tatminsizligiyle kars1 karsiya kalinmaktadir. Is
tatminine etki eden bu faktorler bireye 6zgii faktorlerle isle ilgili faktorler olarak

ayrilmaktadir.
2.1.1. Bireysel Faktorler

Is tatminini bi¢imlendiren bireyle ilgili etkenler, is gérenin fiziksel ve hissi
cevresine karmasik gelen ozelliklerdir. Bunlar igerisinde yas, cinsiyet, statii, egitim,
ve cevre, sosyo-kiiltiirel unsurlar gibi faktor yer almaktadir. (Ozaydin ve Ozdemir,
2006:255)

2.1.1.1. Cinsiyet

Is tatmini ve cinsiyet baglantis1 hususunda gergeklestirilen incelemeler ii¢ ayr1
netice ortaya cikarmistir. (Si8r1 ve Basim, 2006:134) Incelemelerin sagladigi ilk
neticede, kadin is gorenlerin is tatmin seviyeleri erkek is gorenlere oran ile giiclii
oldugu tarafindayken, gerceklestirilen ikinci inceleme neticeleri, erkek is gorenlerin is
tatmin seviyelerinin gili¢lii oldugu tarafindadir. Erkek is gorenlerin is tatmin
seviyelerin gii¢lii olmasinin nedenleri ¢aligma yasaminda giiclii olmalar1 ve ¢alismaya
yonelik arzularmma ulagma isteklerinin daha giiclii olmasidir. Gergeklesen liciincii
incelemede, aynmi sartlar altinda ¢aba sarf eden erkek ve kadin calisanlarin is

tatminlerinin benzer olduklar1 izlenmistir.

Kadin ig gorenlerin is tatminlerinin erkek is gorenlerden daha gii¢lii citkmasinin
sebebi, kadin is gorenlerin, galismanin 6zii ve gevresi ile alakali unsurlara daha da yer
vermesiyle alakali oldugu belirtilebilir. Hepsi beraber, erkek is gorenlerin is
imkanlarinin fazlali1 ve is ortamlarinda 6zlerini daha giizel anlatiyor olmalar1 kadin
i gorenlere oranla 6zlerini daha c¢ok calisma saglamalar1 sebebiyle de is tatmin

seviyelerinde ¢ogalmaya neden oldugu belirtilmektedir. (Temel Eginli, 2009: 39)
2.1.1.2. Egitim Diizeyi

Egitim seviyesi gli¢lii olan ig gérenlerin, egitim seviyesi zayif olan ig gérenlere

gore is tatmin seviyelerinin daha gii¢lii oldugu gerceklestirilen incelemelerde
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gozlenmektedir. Is gorenler calisma ortaminda egitim seviyelerine, veri ve
deneyimlerine uyumlu konumlarda bulunmadiklarinda mutlu olmamakta ve is tatmin
seviyelerinde azalmaya neden olabilmektedir. Bununla beraber, kazanilan bilgi
birikimlerden ¢ok daha beklentide olduklar1 konumlar da is gérenler, daha fazla kaygi
ve tasa hissedebilmektedir. Bu kaygi ve tasa is tatmin seviyelerinde azalmaya neden

olabilmektedir. (Aksit Asik, 2010:39)
2.1.1.3. Yas

Is tatmini hususunda gerceklestirilen incelemelere gére, yasin biiyiimesiyle
birlikte is tatmininin de arttigin1 sdyleyebilmek miimkiindiir. Gergeklesen birden ¢cok
incelemeye gore, geng ¢alisanlarin isten tatmin olma seviyeleri, daha yasli ¢alisanlara

nazaran daha az oldugu belirtile bilinir. (Kuzugil, 2012:131)

Gergeklesen incelemelerde, is tatmiyle yas arasinda U biciminde bir iligki
oldugu belirtilmektedir. s tatmini ile yas unsuru kapsaminda etkilesim, ¢alisanin bazi
gereksinimleri ve s6z konusu gereksinimlerin bildik seviyesi ile ilgilidir. Yas ile
beraber deneyim ve gorgili yiikselmekte, sahis arzuladigini daha giizel bilincinde
dolayisiyla i tatmin seviyesi de bu oranda ytlikselmektedir. Gergeklesen incelemelerin
bircogunda gozlemlendigi lizere yash calisanin is tatminin gen¢ calisanin tahminle
daha giiclii oldugudur. Bunun en ciddi sebebi, geng is gorenlerin egitim diizeylerinin
yiikselmesi isten arzularini farklilagtirmakta bu da is tatminlerini negatif islemektedir.

(S1gr1 ve Basim, 2006:134)
2.1.1.4. Statii

Sirketlerdeki statii ve konum degisiklikleri, calisanlarin dahili isteklenmeleri
ve sirket amaglar1 yoniinde faaliyet saglamalar1 yoniinden 6nem arz etmektedir.
Calisanlarin var olduklar1 kidemden dolay:r sagladiklar1 maddi ve manevi kazanglar
gibi degisiklikler c¢alisanlarin i yerlerine olan baghliklarinin = seviyelerini
dokunabilmektedir. Benzer beceride ve deneyimde oldugunu diisiinen ayn1 orgiitte is
goren ve degisik konumlara sahip olan ¢alisanlar magdur oldugu hissine diiserek is
tatmin seviyelerinde bir azalma yasanabilmektedir. Yiiksek kidemdeki calisan orgiitte
kars1 karsiya geldigi sorunlarin listesinden gelme hususunda daha diisiik kidemdeki

calisana orant1 ile daha yiliksek performans harcayacagi anlasilmaktadir. Bunun



neticesinde iyi bir kidemdeki calisanin c¢aligmasina karsi giidiillenme ve tatmini

yiikseltecegi goriine bilinir. (Karahan, 2008:237)
2.1.2. i ile Tlgili Faktorler

Belli kurumlar ve igletmeler yasalar tarafindan belirlenen, siiregle beraber bir
eser ya da hizmet ortaya ¢gikarma gibi bir sorumlulugu yerine getirmek bi¢iminde ele
alinan bir gorevi yerine getirerek belli avantajlar elde edebilirler. S6z konusu siirecgler
dahilinde ise is tatminine etki eden pek ¢ok firma i¢i etken olabilmektedir (Sevimli ve
Iscan, 2005:55-64). Bunlar; isin genel gériiniimii ve zorluk seviyesi, sosyo kiiltiirel
gevre, icret ve yan 6demeler, yonetim sekli ve ¢calisma ortami, kariyer yolu ve denetim

bicimi gibi faktorler olabilecektir.
2.1.2.1. isin Genel Goriiniimii ve Zorluk Derecesi

Isin giicliik seviyesi is tatminini tesir eden ciddi orgiitsel unsurlardandir.
Calisanin, beceri ve yeteneklerine elverisli giicliikte meslek tercihi ig tatminini pozitif
yanda yardim etmektedir. Calisana verilecek is giicii de mithimdir. Cok veya diisiik
miktardaki is gliciiniin i tatminini diislirecegini, yerinde is ylikiiniinse is tatminini

yiikseltecegi ileri siiriilmiistiir.

Is ile alakali olarak is tatminini tesir eden miihim unsurlardan biri olan isin
gicliik seviyesi ve genel goriiniimii genel olarak is tatmini pozitif yanda tesir
etmektedir. Calisanlarin gorevlerini basarma istegi ve basarilarinin ddiillendirilmesi,
bedelini alma hevesi igerisinde olduklar1 goriilmektedir. Calisan gorevini yerime
getiriyorsa ve takdir ediliyorsa is tatmini pozitif yanda yiikselecektir. Gergeklesen
gorev, calisanin is yeteneklerini asan gorev gerceklestirme olayinda ise, ¢alisanin
bunalmasina ve moralinin diismesine sebep olabilir. Calisanin bu tarz stres ve
motivasyon diisiikligii is tatminini negatif yanda etkilemeye sebep olacaktir. (Sevimli

ve Iscan, 2005:55-64)
2.1.2.2. Sosyo Kiiltiirel Cevre

Biitiin bireyler kendilerine rahat ve emin yasam siirdiirecegi bir zemin
yaratmak i¢in, benzer ortamda var olan bireyler ile is birligi icerisinde olur. Boylelikle
arzuladiklar1 yasama ¢ok daha basit ve arzuladiklar1 seviyede ulagsma imkanlar1 olur.

Calisanin gorev takimi is tatminini pozitif veya negatif olarak etki etmektedir. Her
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organizasyonda sekilsel olan ya da sekilsel olmayan takimlar vardir. Calisanin bagarili
bir takiminda var olmasi hatta var oldugu takimin disiinceleri, diinyaya bakis
acilarinda benzerlik gosteren bir takimin i¢erisinde bulunmasi is tatmini ytikseltici bir

etki saglayacaktir. (Sevimli ve Iscan, 2005:55-64)

Glinliik hayatinin fazlasini kurumda ¢aba sarf ederek yasayan is gérenin, uyum
icinde caligma arkadaglariyla beraber sosyallesecegi, ¢alistigi kurumda arkadaslari ve
destekleyen calisma arkadaslarmin etkili olmasiyla is tatmininin ylikselecegi

sOylenmektedir. (Aydemir ve Erdogan, 2013:129)
2.1.2.3. Ucret ve Yan Odemeler

Is goren beklentide oldugu maas seviyesini, hem aldig1 maas ile hem de
kendisiyle aym1 gorevi gergeklestiren 1is gorenlerin aldiklart maas ile
karsilastirmaktadir. Is gorenlerin kendi ile aym gorevi gerceklestiren, bilhassa
kendinden bilgi yetenek ve tecriibe yoniinden daha az diizeyde olan bir kisiden daha
az diizeyde maas almasi is tatmin seviyesini negatif etki etmektedir. Iste kiyaslama
neticesi sahsina 6denen maasin diisiik ve adil olmayan hisse kapilan is goren rahatsiz
hissetmekte ve is tatmini diismektedir. Bu pozisyonda is tatmini tarafindan maas
seviyesi gibi, organizasyonda ve organizasyon dist dengeler gbz Oniinde
bulundurulmalidir. Hatta az maas derecesine karsin giivenirlilik bir ig anlamu is tatmine
sebep olabilmektedir. Netice olarak; ig gorenlere 6denen maas, is gorenlere yerindeyse
ve adaletli veriliyorsa is tatminine, alinan maas az ve adaletsiz veriliyorsa is

tatminsizligine neden olabilmektedir. (Aydemir ve Erdogan, 2013:129)
2.1.2.4. Yonetim Sekli ve Calisma Ortam

Yonetim sekli, is gorenlere kars1 davranisi ve kaidelerin yapilis sekliyle is
yapilan mekanin fiziki sartlar1 is tatminini tesir etmektedir. Yonetim sekli, is
gbrenlerin is tatminine olan tesiri iki sekilde var olmaktadir. (imamoglu, Keskin ve
Erat, 2004:171-172) Ilki, is gorenlerin hiikiimlere istirak etmesini elde etmektir. Is
gorenlerin hiikiimlere dahil olmas1 6zlerine olan cesareti, saygmligini ve kendini
tanitma gereksinimini olusturacaktir. Bu gereksinimleri gidermeyen is gorenler, bu
gereksinimlerinin ~ giderilme kaynaklarmi diger organizasyonlarda aramaya
girebilirler. Calisanlarin hiikiimlere katilimda bulunmasi, is gorenlerin is tatminlerinin

yiikselmesinin yani sira, organizasyondaki son hiikiimlerin iyilesmesine destek

7



saglayacaktir. Hiikiimlere dahil olan calisan, gérevine, oOrgiitiin iist yonetimi ile is
arkadaslarina olumlu hisler sebebiyle is tatminin yiikseltecektir. Ikincisi, is goren
odakl1 demektir. Is gdrenlere ydnelik olmak ve calisanlar1 destekleyen baglar kurmak.
Yonetimin, calisan baglantilarina destek olmasi katki saglamasi, is gorenlerin is tatmin

seviyelerini yiikselmesi neden olacaktir. (Kitap¢i ve Sezen, 2002: 219-230)
2.1.2.5. Kariyer Yolu

Arzu edilen kariyere istenilen zamanda ulasmanin is tatminini pozitif yonde
etkiledigi goriilmistiir. Atanmay1 hak ettigini tasarlayan calisanin, atama imkanlarinin
bulunmamasinin ig tatmininin negatif agidan etkilendigi ve ¢alisanin devamsizlig gibi

neticeler doguracagi degerlendirilmistir (Kitapg1 ve Sezen, 2002: 219-230).

Yiikselme gerceklesen gorevde iicretin yiikseltme ile birlikte, calisanin
toplumsal konumunu arttirmakta ve topluluk igerisindeki konumunu pozitif tarafta
tesir etmektedir. Bundan dolay1 calisanlar var olduklart gorevde terfi olanagi
beklemektedirler. Terfi istegi zarfinda olan calisanlar ilerleme firsat1 yakaladiklarinda
yiiksek seviyede doygunluk saglayacaklardir. Biitiin seviyedeki ¢alisanin, terfi firsati
yakalayabilmesi gerceklestirdigi is hakkinda doyumunun yiikselmesini elde edecektir.
Calisanin var oldugu gorevdeki yiikselme asamalarinin dolulugu, ¢alisanin ¢ok basari
saglasa da terfi firsat1 olmayacag fikrini olusturmakta ve is gorenin var oldugu

gorevdeki doyumu gitgide diisebilmektedir. (Bozkurt ve Bozkurt, 2008:6)
2.1.2.6. Denetim Bi¢imi

Biiylin organizasyonlarin yonetim sekilleri farklilik gosterir ve bu tir
farkliliklar is gorenlerin is doyumlarmi etkilemektedir. Is gorenlerin her zaman
kendilerinde denetim ve baski duyduklari is diinyalarinda, kisisel hiirriyet ve
yaraticiliklarinin  azaldigi ve is gorenlerde negatif davramiglara neden olmakta
kendilerinin igleri hakkinda davranislarini olumsuz yanda etkilemektedir. Is gérenler
istirak ettikleri sartlara dahil bulunmaktan oOtiirii is tatminsizligi yasamaktadirlar.

(Dagdeviren Gozen, 2007:32)



2.2. Is Tatmini ve Baz1 Orgiitler Davrams Kavramn Iliskisi
2.2.1. is Tatmini ve Is Tutumu

Davranislar, baz1 deger yiikiimlerinin ve goriislerin igerisinde saklidir. Olaylar
karsisinda tutum ve davranis sekilleri olarak bi¢cimlenir. Davranis, kisinin kendi i¢
diinyasinin bir yaniyla alakali olarak, belli kararlarina ve inaniglarina baglantili olarak

kendini gosteren heyecan ve teshis donemleridir. (Cora, 2010:12)

Is tutumu, ¢alisanin isi hakkinda davranislarina dayanmakta ancak daha genis

bir anlatim elde etmekte ve i tatminine yardim etmektedir.
2.2.2. Is Tatmini ve Moral

Moral, kisinin ya da ekibin beraber faaliyet gosterme istegini gosteren bir
durumsal ya da diisiinsel tutum olarak anlatilabilir. Idarenin moral hususuna yer
vermesinin sebebi, organizasyon etkinliklerinin aktif yonetimi ve ¢alisanlarin
birbirleriyle pozitif baglantilarinin moralle daha uzak olmayan baglanti igerisinde
olmasindan dolayidir. Moral, kisiyle ilgili bir olgudur; Calisanin igine yonelik hissi
davranisini ve is tatminini igermektedir. Calisanin moral diizeyin {ist seviyede olmasi
kurum verimliligini ve ¢alisanlarinin birbirleriyle olan iliskilerini pozitif yonde etkiler
ve kurumun iktisadi kuvvetini yiikseltir. Calisanin moralsiz oldugu hallerde ise
isletmenin verimi diiger, ge¢ime zorlasir, gorev kurallarima ve gorev talimatlarina
uyma diiser ve Orgiit ekonomik hasar yasar. Calisanlarin moralinin yiiksek olmasi, is

tatminlerini de pozitif yanda etki etmektedir (Yaman ve digerleri, 2002:89)
2.2.3. is Tatmini ve Giidiilenme

Giidiilenme; motive etme, yonlendirme ve kisileri tesvik etme gibi anlamlari

igerisinde bulunduran bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Calisanin gereksinimleri ile sahip olduklari uyum, is tatminini temin
etmektedir. Cogunlukla motivasyon ve is tatmini arasindaki iliskiyi giidiilenmesini
saglayan bir etmen olarak degerlendirilmektedir. Is tatmin seviyesi az olan bir
calisanin motive edilebilmesi ¢ok gii¢ olmaktadir. Is tatmini seviyesi yiiksek olan
calisanin kurum dogrultusunda motivasyonunu ylikseltmek kolay olacaktir (Eginli,
2009:39).



2.2.4. Is Tatmini ve Performans

Kurum faaliyetlerinde, nitelik seviyesinin yiikselmesinde is tatmini oldukca
etkili olmaktadir. Calisanlarin doyum seviyeleri, kuruma olan bagliliklar1 kurum
amaglarin1 benimsemeleri ve daha yogun efor sergilemeleri agisindan etkili bir gérev
iistlenmektedir. Tatmin duygusunu yiikseltme agisindan yoneticilerin ydnetsel
stratejilerden yararlanmalar1 olduk¢a 6nemli olmaktadir. Kurumlarin en biiytik serveti
olan calisanlarin doyum seviyesini yiikseltme c¢abalarinda hedefe varmalari
calisanlarin verimliliklerinde ve etkinlerinde pozitif gelismeler saglamaktadir.

(Yazicioglu, 2010:245)

Bilhassa is tatmininin isten vazgecme meyiline etkisi, ortalamanin altinda
performansina sahip olan bireylerde ¢ok yiiksek olarak goriilmektedir. Ancak orgiitsel
baglilik ile is tatmininin performans lizerindeki etkileri ile ilgili genel goriise karsilik,
orgiitsel baglilik ile performans arasindaki iligkiyle ilgili neticeler, baglilikla ilgili
slireglerin en umulmayan sonuglarindan birini meydana getirmektedir (Giil, Oktay ve

Gokge, 2008:4)
2.2.5. Is Tatmini ve Saghk

Calisanlarin bedensel ve ruhsal saghigi ile is tatmini arasinda Onemli bir
iliskinin varligi benimsenmistir. Stresli durumlarda ¢alisanlarda ruhsal doyumsuzluk
ortaya c¢ikmakta ve buna bagli olarak fiziksel ve zihinsel bozukluklar agiga
cikmaktadir. Umitlerinin karsilanmamasi neticesi ile olusan is tatminsizligi davranis

bozukluklar1 olusturmaktadir. (Akinci, 2002:3)
2.2.6. Is Tatmini ve Isten Ayrilma

Calisanlarin, isten ayrilma niyeti veya hareketin gergeklesmesi tutumu is
doyumunu ya da doyumsuzlugu ile iliski igerisindedir. (Yiicel ve Demirel, 2013:164)
Egitimli, isinde profesyonel is gorenlerin isten ayrilmasi ile birlikte kurum agisindan
is gorenin gelisimi igin katlanilan masraf ve siire bosa harcanmaktadir. Bu sebeple
isinde profesyonel, egitim gérmiis is gorenlerin is tatmini ve sadakatlari temin edilerek
isten ayrilma amaclarindan uzaklastirilarak kurumda kalmalarmin temin edilmesi
kurumlarin etkin ve verimli sekilde varliklarii siirdiirmeleri agisindan 6nemlidir.

(Taslak, 2015:147-149)
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2.3. Is Tatminini Etkileyen Motivasyon Kuramlari

Alan yazimda is tatmini kavrami diizenli bir bicimde degerlendirilmeye
baslamasi, motivasyon kuramlari ile birlikte s6z konusu olmustur (Toker, 2007:594).
Niteliksel agidan esitlik kurami, bir motivasyon kurami olmasina ragmen, is tatmini
ile ilgili olarak 6nemli bilgiler saglamaktadir. Esitlik kuraminin ana hareket noktast,
calisanlarin is yasamlarinda adil davraniglar gérmeyi istemeleri ve buna bagli olarak
motivasyon olmalaridir. Calisanlarin is doyumu ve is basarilari isletmelerinde karsi
karstya kaldiklar1 ayrimcilik ya da adil tutum ve davranislarla ilgili olmaktadir (Cavus

ve Muratali, 2014:14).
2.4. s Tatminin Olcme Yéntemleri

Is tatmininin dlgiilmesi adma pek cok yontemden yararlanilmaktadir. Soz
konusu yontemlerden hangisinin uygun olduguyla ilgili olarak net bir bilgi de
bulunmamaktadir. is tatmin seviyeleri dlciilecek gruplar 6n planda tutularak uygun

modelin tespit edilmesi gerekmektedir (Toker, 2007:96).
En fazla kullanilmakta olan is tatmin degerlendirme modelleri su sekildedir:

e s tanimlama endeksi
e Porter ihtiyag ve tatmin anketi
e Anket ve miilakat yontemi

e Minosata tatmin 6lgegi
2.4.1. Is Tammlama Endeksi

Is tanimlama endeksi ¢alisanlarin 6nemsedigi is nitelikleri ile ilgili bes tatmin
seviyesi iizerinde yogunlasmaktadir. Is tanimlamanin, calisanin is arkadaslarindan,
ticretten, yiikselme sisteminde, yonetenlerden ve isin kendisinden tatmin olmak tizere

bes tatmin seviyesini kapsamaktadir (Ozsoy, Uslu ve Aras, 2014:234-235).
2.4.2. is Tatmini Olcegi

Spor firmasinda c¢alisanlarin is tatmin diizeyinini 6lgmek i¢cin Hackman ve
Oldham tarafindan gelistirilen is 6zellikleri anketinden uyarlanan ve Basim ve Sesen

tarafinda (2009) 20 maddeli is tatmini 6l¢egi kullanilmistir. 5°1i likert sistemi ‘hig
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katilmiyorum’ ile ‘tamamen katiliyorum’ arasinda deg§isen yanitlara cevaplamalari

istenmistir. (Basim, N,ve Sesen, 2009)
2.4.3. Anket ve Miilakat Yontemleri

Miilakat yontemi tizerinden is doyumunun 6lgiilmesi kapsaminda durumun
ozellikleri detayli bir bicimde ele alinmaktadir. Ankete dahil olan birey
aragtirmacilarin  degerlendirmek istedigi ya da anlamadigr bir bilgi aktarirsa
arastirmacilarin ek sorularla siireci ¢cok boyutlu bir yone c¢ekebilmesi miimkiin
olmaktadir. Anket sorunlarinin belirlenmesi ve cevaplarin degerlendirilmesi
kapsaminda yoneticiler ile astlarin giinlik mevzularla ilgili iletisim kurabilmesi

miimkiin olacaktir (Tor, 2011:73).
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3. BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK

Gectigimiz yirmi yillik donem igerisinde kurumsal ve endiistriyel agcidan 6nem
kazanan orgiitsel baglilik kavrami, ¢alisanlarin ¢alisma hayatlarina bagl alternatifleri
degerlendirmektedir. Bu agidan yiiriitiilen ¢alismalar kapsaminda yapilan incelemelere

sonugsal ve gelisimsel katkilarda bulunulmustur (Karahan, 2008:237)
3.1. Orgiitsel Baghhgin Onemi

Orgiitler acisindan kaynaklar1 etkin bir bigimde degerlendirmek oldukca
onemlidir. Bu nedenden dolay1 kurumlar genel olarak iist diizey is yapan calisanlarin
alacaklar1 ticret oranlar1 diisiirebilme ve siirdiirebilirligi temin edebilmek adina
calisanlarin sadakat diizeylerini yiikseltme girisiminde bulunmaktadir. Orgiitsel
bagliligi fazla olan galisanlarinin kurumu igin herseyini sergileyecegi ve kurumsal
amaglarin kazanmasinda daha randimanli olacagina giivenmektedir. Incelemeler is
goren donem oranindan kaynakli ticretleri hafifletmenin 6rgiitsel bagliliktan kazanmak

gostermektedir. (Dolu, 2011:20)
3.2. Orgiitsel Baghhk ile Tlgili Kavramlar

Orgiitsel baglilik, calisanlarin kurum amaglarin1 kabullenmesi, kuruma olan
baghliklarinda ve kurumda calismaya devam etmesinde, yOnetime ve sirket
caligmalarina katilimda, 6z maharetlerini ise aksetmelerinde ciddi rol oynamaktadir.
Kurumlarin, baskalasan c¢evre sartlar1 ve rakiplerin baskist ve baskalasan bireysel
sebebiyle ¢alisanlari ellerinde tutmalar1 giderek zorlasmaktadir. Ogretilen ve caligma
deneyimi kazandirilan bir ¢alisanin igi birakmasi igletmelere oldukca fazla maliyet
yiikleyen bir tablodur. Toplam istihdam zarfinda egitimli ve bilirkisi ¢calisma giicti
isteklerinin cogalmasi ve bu yeterli ¢alisma giicii arzindaki eksiklikler de hususu daha
mithim hale getirmektedir. Bu aciklamalardan da gozlemlendigi gibi orgiitsel
baghlhigin ve oOrgiitsel bagliligi etkisi altina alan unsurlarin arastirilmast,

kesinlestirilmesi 6nem arz etmektedir (Durna ve Eren, 2005:210-211).
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3.2.1. is Tatmini

Is tatmini; kisinin ¢alisma ortamindan yani isin dziinden, ydnetenlerden, is
gruplarindan ve is diizenlemelerinden elde etmeye ugrastigi, rahatlatici ve i¢ ferahlatici
bir his olarak isimlendirilmistir. Is yasaminin bir nitelik 6l¢iitii olarak da anlatilmistir.

(Iscan ve Timoroglu, 2007:124)

Is tatmini, ogunlukla ¢iktilarin istekleri ne kadar karsiladig1 veya asti§ina gore
Olctiliir. Mesela, kurum calisanlar1 denk boliimdeki diger c¢alisanlara gore fazla
ugrastiklart durumda bile daha az 6diillendirildiklerini diisiinliyorlarsa, ¢caligmalarina,
calisma arkadaglarina ve yonetenlerine karsi negatif bir davranis gelistireceklerdir.

(Can ve Soyer, 2008:65)
3.2.2. Ise Baghlik

Ise bagliligina yonelik alaka, calisma hayat kalitesi indeksi acisindan &nem arz
etmekle birlikte devamsizlik, goniilsiizliik isgiici donemi benzeri ¢aligma tutumlarinin
da anlasilmasi agisindan dnemli bir etken olarak ele alinmaktadir. ise baglilik, “kisinin
calisma hayatinin merkezi, odak noktasi ve kimliginin bir parcast durumuna
aktarmas1”, bir diger tanimda “kisinin isini yasaminin miihim bir parcasi olarak
kavramas1” olarak ifade edilmektedir. Kavrami, “kisinin ¢aligmasina sagladig1 layik
ve deger derecesi, diger bir anlatim ile ruhsal olarak kisinin kendisini 151 ve
calismasiyla betimleme ve isteki ¢alismalara katilma derecesi” olarak isimlendirmek

da olasidir. (Ar1, Bal ve Bal, 2010:147)
3.2.3. Orgiitsel Sadakat

Orgiitsel sadakat; bir isletme icerisinde veya bir takimda kurulan giiclii bir
iliski kapsaminda ortaya ¢ikmaktadir. Sadakatin varligy, kisinin etkilesimde bulundugu
kurumun gereksinimlerini kendi gereksinimleri ile ortiistiirmesi sonucunda, isletmenin
ithtiyaclaria oncelik vermesi ve bireyin isletmeye yonelik fedakarlikta bulunmas: ile

aci1ga ¢cikmaktadir (Kog, 2009:203-204).

Bir kurumda, sirkete veya nesneye iliskin diisiincenin son asamasi olana
sadakat hissi ruhi ve davranigsal bir haldir. Bu halde bireyin sadakat hissinin olugmasi

oldukga gii¢ ve 6nem arz eden bir durumdur.
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Emsal bir ayr1 anlatima gore, orgiitsel sadakat orgiitsel bagliligin bir kapsami
olarak incelenmekte ve galisanin kurumda varligin1 devam ettirme arzusuyla ilgilidir.
Calisan zamanla kurumunu dis ¢evreye karsi miidafaa kurumundan s6z etme, kurumda
olmaktan onur duyma ve zevk almaya girmek bir davranis olmaktadir. Orgiitsel
bagliliga kiyasla sadakat, daha detayli bir 6ge olmasina ragmen, niteliksel agidan

sadakat orgiitsel bagliliktan daha gii¢lii bir duygudur. (Kog, 2009:205)
3.2.4. Orgiitsel Vatandashk Davramsi

Orgiitsel vatandaslik davranisi, calisanlarin gerceklestirdikleri ¢alismanin
gerektirdiklerinin iistiinde bir gayret sergilemesi, belirlenmis rol gerekliliklerini asarak
kurumu hakkinda olagan iistii ¢aba gostermeleri olarak anlatilmaktadir. Kurumun
toplumsal ve ruhi ortamina destek olan, ¢alisanlarin gercek gorevi disinda, goniilliik
gerekcesine dayanan sahsi tutumlarini agiklar. Meslegin formal liizumlarinin iistiinde,
“bigimsel veya kurumsal vazife tanimlarinin tistiinde bir manaya sahip olan baska
ugraglarda, gorev fazlasi tutumlar, sosyal kurum tutumlari, orgiitsel spontanlik ya da

sivil orgiitsel tutumlar1” gibi farkli adlar da almstir. (Glirbiiz, 2006:49-50)

Calisanlarin, orgilitsel vatandaslik davranisi gostermeleri, kurumlarina nazir
pozitif goriise sahip olmalari, pozitif tutumlar gostermeleri ile de daha da
kuvvetlenmektedir. Calisan Ozlerini kurumlarina karsi hissi, kuralci veya devam
baglilig1 hissetmek ve bundan dolayr kurum basarisi i¢in daha ¢ok gayret gostererek

orgiitsel vatandas olabilmektedirler. (Karacaoglu ve Giiney, 2010:142)
3.2.5. Is Arkadaslarina Baghhk

Baglilik duygusu fazla olan kisiler i¢ten baglara ve dostluk iliskilerine fazla
yer verirler. {leriye doniik birtakim programlar olusturmaktansa, mesai arkadaslariyla
bir arada olduklar1 ve hep birlikte bir seyleri paylastiklari, destekledikleri kosullarda
olmay1 secerler; bu kisiler i¢in mesai arkadashigi bir gayedir. Bu sebeple kurumdan
c¢itkma, mesai arkadaslarindan da ayrilmak anlami tasiyacagi icin ¢alisanlarin

kurumdan ayrilmalar1 daha giigtiir.

Farkli bir arastirmaya gore, c¢alisanlarin kurumda diger gruplardansa 6z grup
arkadaslar1 ile iletisimde olmak istedikleri ortaya koymustur. Mesai arkadaslarina

hissedilen baglilik, mesai ile ilgili bircok zorlugun daha basit atlatilmasinda yardimei
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olmaktadir. Bu diisiincede olan galisanlar, birbirlerine ¢ok daha fazla destek olarak,
yakinlagir ve el birligi ile hizmet etmektedirler. Kuvvetli bagliliklar olan arkadaslar,

daha giiglii 6rgiitsel bagliligi olusturdugu ileri siiriilebilmektedir. (Col, 2004:6)
3.2.6. itaat

Itaat, hazinesini bireyin disindan saglayan, tartisilmaz bir yetkiliden verilen bir

talimata uymak seklinde agiklanabilir. (C6l, 2004:6)

Bireyler kendilerini iletilebilecek yaptirimlar ya da emirlerden dolay1 iletilen
emirlere ve vazifelere itaatte bulunmak zorunda hissederler. Orgiitsel baglilik
kavramiysa kisinin hislerinden gelmektedir. Bu yiizden distan iletilecek yaptirimlar

tizerinden baglilik temin edebilmek olasi olmamaktadir.

Bireyler itaat etmeyi baglilik tutumunun bilesenlerinden sanirlar. Baglilig itaat
etme baglaminda gostermek olasi degildir. Bir hiikiimlii misal verilecek cezalardan
endise ederek itaat saglayabilmekte, oysa hapishaneye baglilik hissedebilecegi
diistiniilemez. Calisanlarin sadece baglilik hissi ile kurum faydasina saglayacaklar
tutumlar1 degisiklikler gostermektedir. Baglilik saglanmadan itaat neticesinde
calisanlar kurum faydasina neler saglayabileceklerini anlamaz duruma gelebilir ve

yenilik¢i diisiincelerini savunamazlar. (C6l, 2004:7)
3.3. Orgiitsel Baghhk Smiflandiriimalar

Orgiitsel baghlik temelde ii¢ boyutta siniflandirilmaktadir. Bunlar; tutumsal,

davranigsal ve ¢oklu tutumsal bagliliktir.
3.3.1. Tutumsal Baghhk

Tutumsal baglilik, kosullar, duygusal hal ve kisinin gdsterdigi davranislar ile
baglant1 olusturulabilinir. Bu tutumlara gore bagllik, ¢alisanin is yasaminda géz
oniinde bulundurulmasi neticesinde var olan ve calisam1 kuruma tutan ruhi bir
davranigtir. Bagka bir anlatimla baglilik, ¢calisanin kurumla tamamlanmasi ve sirkete
katiliminin var olan giiciidiir. Is gdrenin i¢inde bulundugu sartlar, ruhsal pozisyonunu
etkilemekte ve bu da calisan tutumunun devamli hali siirdiirmesine neden olmaktadir.
Neticede c¢alisan kurumda baglilik duymaktadir. Tutumsal baghlik, isgdrenlerin

kurumlar ile kurmus olduklar iliskiler {izerinde durmaktadir. S6z konusu baglilik
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¢esidinde galisanin kendi kiymet ve amaglarinin, kurumun kiymet ve amaglariyla

uyum saglamasi gerekmektedir. (Meyer ve Allen, 1991:62).
3.3.2. Kater’in Yaklasim

Kanter, kurum tarafindan ¢alisanlara empoze edilen tutum isteklerinin, bagka
baglilik cesitlerinin ortaya koyulmasina neden oldugunu savunmaktadir. Istekler iig
baglilikla beraber ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar; kontrol bagliligi, kenetlenme baglilig
ve devam bagliligidir (Akyiirek, Toygar ve Yener, 2013:58)

Devam baglilig1 kapsaminda isgdren, kuruma ¢okca vakit ve ¢aba sarf ettigini,
bundan dolay1 da kurumda durmasinin mecburiyetten kaynakli oldugunu anlar. Farkli
bir ifade ile bireyi kurumda alikoyan neden muhtemel maddi yitimlerdir ve ¢alisan
kurumu birakmanin maliyetinin farkindadir. Kenetlenme bagliligi, “daha o6nceki
toplumsal ve sosyal baglarindan vazge¢mek ya da ekibin kenetlenmesini rahatlatici
sembol ve seremoni istirak kadar vasitalar ile bir kurumdaki sosyal aligverislere
baglanma” olarak tabir edilmektedir. Kontrol baglilig1, ¢alisanlarin kurumun norm ve

degerlerine olan dahili olarak sadik olmasi olarak agiklanabilir.
3.3.3. Etzioni Yaklasim

Etzioni, kurum calisan istiindeki sorumluluk ya da haklarinin, calisanin
kuruma yaklagmasindan dolayr sebep oldugunu ileri siirerek, orgiitsel bagliligi,
calisanlarin kuruma bagliliklarindan dolay1 negatif (yabancilastirict), notr (hesapgi) ve
pozitif (moral) baglilik olmak iizere ii¢ baslikta degerlendirilmektedir. Negatif
baglilik, ¢alisan kurumu yaptirimer ya da olumsuz fark ettigi vakit ortaya ¢ikmaktadir.
Pozitif bagliliksa kurumsal amaglar, kiymetler ve normlarin igsellestirilmesinin elde
etmesine yonelik kuruma karsi pozitif ve derin yonelis olarak anlatilabilir. Notr
bagliligin ana diisiincesi ise, ¢alisan ile kurum arasindaki is temasina gelmektedir.
Birey 6zline ddenen iicrete karsilik olarak tek giinde olusturulmas: gereken mesai

normuna elverisli 6l¢giide bir baglilik agiklamaktadir.
3.3.4. Davramgsal Baghhk

Orgiitsel tutum arastirmacilarinin davranigsal baglilik kavramini mukabelen,
sosyal psikologlar tutumsal baglilik kavramini degerlendirmislerdir. Calisanin

tutumsal baglilig1 kurumda bulundugu vakitte tavirlar neticesinde kurumda var olma
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stireci ile alakalidir. Kuruma sadik olmaktan kasit, kurum i¢in ¢aba sarf etmeye ve

devamlilik manasina gelmektedir. (Giil, 2002:38)

Davranigsal baglilik; ¢alisanlarin evvel tutumlar sebebiyle kuruma sadik
kalabilme siireciyle alakalidir. Davranigsal baglhilik, ¢alisanlarin bir kurumda uzun
vakit kalmalar1 ve bu vakitte olusan sikintilart ne sekilde astiklar1 ve ne sekilde
tutumlar sergiledikleri ile alakalidir. Calisan kurumda oldugu vakit i¢erisinde bir takim
tutumlar sergilemekte ve zamanla bu tutumlara aligmaktadir. Bu tutumlarmi dogru
bulan, tutumlarimi yasal goéren ve kendi hakli bulan davranislar gelistirmektedir.

(Yazicioglu ve Topologlu, 2009:3-16)
3.3.5. Becker’in Yaklasim

Becker’e gore orgiitsel baglilik, bireyin birtakim yan konulara eriserek dengeli
bir tutum sirasini, bu tutumlarla direk alakali olmayan menfaatleriyle baglanti
kurmasidir. Bagka bir anlatimla tutumsal baglilik, bireyin dengeli bir tutum sirasini
gostermekten vazgectiginde yitirecegi birikimleri tasarlayarak, bu tutum sirasini
uzatma meyilidir. (Giilova ve Demirsoy, 2012:59) Dolayisiyla Becker’e gore birey,
bulundugu kurumda hissi olarak baglilik duymamakta, bagllik kurmadig: takdirde
yitireceklerini anladigi i¢in aligmakta ve kurumda kalmay: stirdiirmektedir. Becker,
bireyin tutumlarina baglilik gostermesinin nedenini dengeli tutumlarda olmasi ile

alakali oldugunu goriilmektedir.

Becker i¢in bireylerin baghlik gostermesine bahis kaynaklari etki etmektedir.

Bahis kaynaklari ise dorde ayrilmakta ve bu kaynaklar sunlardir: (Giil, 2003:78-79)
1. Toplumsal Beklentiler
2. Biirokratik Diizenlemeler
3. Sosyal Etkilesimler
4. Soyal Roller
3.3.6. Salancik’in Yaklasimi

Salancik Yaklasimi'na goére, Becker yaklasimi gibi ¢alisanin tutumlarinda

dengeli ilerlemek arzulayacagi diisiincesindedir. Salancik Yaklasimi'nin, Becker
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Yaklasimi'ndan degisik olan tarafi calisanin bu dengeli, tutumlarinin temelinde
davranig ve diislincelerin olmasidir. Calisan zamanla var oldugu kurumda farkli
diisiinceler gelistirme saglayacaktir. Bu diisiinceler kurum igin pozitif veya negatif
davraniglara ¢evrilir. Calisan bu davranis ve diisiincelere gore faaliyet sekli olusturur.
Salancik’e gore calisan bu faaliyetleri siire¢ icerisinde tutunur ve bu tutundugu
faaliyetlerinde dengesizligi olusturmamak i¢in daima Onceki faaliyetine baglantili
olarak faaliyet sekli olusturur. Dengeli gériiniimiinii devam ettiremeyen, ¢alisan olusan

gerginlik ile miicadele etmek durumda olur. (Giilova ve Demirsoy, 2012:59)
3.4 Orgiitsel Baghihg Etkileyen Faktorler
Orgiitsel baglhilig1 etkileyen unsurlar bireysel ve drgiitsel boyutta gdzlenebilir.
3.4.1. Bireysel Faktorler

Orgiitsel baglihg: etkileyen bireysel faktdrler is tatminini etkileyen bireysel
faktorler gibi goriilmektedir. Orgiitsel bagliligi isleyen ve olusturan farkli unsurlar
mevcuttur. Calisanlarin kuruma sadakatini olusturan baglica unsurlar cinsiyet, yas,

egitim diizeyi, psikolojik s6zlesme olarak ele alinabilir (Bayram, 2005:62)
3.4.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiite baghilig1 etkileyen faktorler; kisisel, orgiitsel ve orgiit dis1 faktodrler
olarak ii¢ baslik olarak arastirilmaktadir. Orgiitsel faktdrler calisma yasamina
baglantilar1 anlamakta olup, orgiite baghlik ile direk baglantilidir. Baglilig: etkileyen
orgiitsel faktorler unsuru altinda ¢aligmanin boyutu ve hitkmii, idare sekli ve nderlik,
hiikiimlere istirak, ¢akisma takimlari, orgiitsel bilgi, orgiitsel hak ve adalet, gorev
catigmasi, altlarin yetenek seviyeleri, ise motivasyonu, is kimligi ve Orgiitsel
miikafatlar1 olusturmaktadir. Ve gorev belirsizligi, calisma zorlugu, ast-iist
aligverisleri, kisinin gereksinimlerine yer verme, terfi ve kariyer olanaklar1 da drgiitsel

faktorler olarak arastirilmaktadir. (Ardig¢ ve Col, 2008:162-163)
3.5. Orgiitsel Baghlik Diizeyleri

Orgiitsel bagliligin neticeleri, kuruma yonelik bagliligin boyutu ile ilgili olarak
pozitif veya negatif bulunabilmektedir. Calisanlar, kurum amaglarini elde edilemez

olarak diisiindiiklerinde giiclii orandaki baglilik orgiitin  yok olmasmi
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ilerletebilmektedir. Bununla birlikte ¢alisanlarin, kurum amagclarini akilct ve elde
edilebilir diisiinmesi giicli oOrglitsel baglilik ile beraber pozitif tutumlara
cevrilebilmektedir. Baglilik kurumdan ayrilma tutumu ile zayif oranda; ortalamanin
altinda basari, siklasan devamsizlik ve geg¢ kalma gibi vazgegme tavirlariyla ise, daha

giiclii seviye ile baglantilidir. (Dogan ve Kilig, 2007:52)
3.5.1. Diisiik Orgiitsel Baghhk

Kurumda az seviyede baglhilik sergileyen calisanlar, islerini yapabilme
konusunda arzusuz olduklari gibi, kurum i¢i bagliliga da zedelendigi goriilmektedirler.
Alt seviyede orgiitsel bagliliga sahip ¢alisanlarin, neden oldugu olumsuz haberlesme,
kurum gidisat ve isleyisini dagitabilmekte ve yetki eksikligi neden olabilmektedir.
(Dogan ve Kilig, 2007:54)

3.5.2. Ihmh Orgiitsel Baghihk

Calisan tecriibesinin saglam, ancak orgiitsel 6zdeslesmenin ve bagliligin eksik
oldugu baghilik seviyedir. Ilimli baglilik diizeyinde var olan c¢alisanlar, diizenin
0zlerini tekrardan sekillenip degistirilmesine karsi durmakta ve bundan dolay1 sahis
olarak kimliklerini savunmak i¢in gayret sergilemektedirler. Bu seviyedeki calisanlar,
kurum tam olmamakla birlikte fakat birtakim degerlerini kabullenmek yeterligine
sahiplenmekte, kurumun hedeflerini saglarken, diger yandan kurumla tamamlanmay1
diger yandan da sahsi degerlerini miidafaa etmeyi hedeflemektedirler. (Dogan ve Kilig,

2007:55)
3.5.3. Yiiksek Orgiitsel Baghlik

Kisi kuruma kuvvetli davranis ve isteklerle baglilik sergiler. Sahip oldugu
kuvvetli davranis ve istekler, hem ¢alisan hem de kurum adina ciddi yardimda

bulunmaktadir. (Ozler, Atalay ve Sahin, 2002:11)

Kisinin i¢inde oldugu kurumun hedef ve gayelerini benimsedigi, biitiin deger
yargilarini kabul ettigi, kurumuyla 6zdeslesip, baglhilik kurdugu ve kendisini feda ettigi
baglilik seviyesidir. Orgiitsel bagliligin ortalamanin iistiinde olmas1 Allen ve Meyer'a
gore duygusal baglilik olarak isimlendirilir. Duygusal baglilik, ¢calisanin kuruma nazir
diisiindiigii  duygusal baghiligi, kurumla aynilagsmasini ve tamamlanmasini

kavramaktadir. (Demir ve Ozdemir, 2011:26)
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3.6. Orgiitsel Baghhigin Sonuglar

Orgiitsel bagliligin neticeleri, baghiligin seviyesi ile alakali olarak olumlu ya
da olumsuz olarak ortaya cikabilmektedir. Orgiitsel hedefler ¢alisanlar tarafindan
sayllmaz disiintildiiglinde, calisanlarin ortalamanin {stiinde seviyedeki bagliligi
kurumun yok olmasini serilestirebilmektedir. Orgiitsel hedeflerin benimsenebilir
seviyede ise, ortalamanin iistiinde seviyede bagliligin tutumlarla neticelendirme sansi

olmaktadir. (Bayram, 2005:135)
3.6.1. Stres ve Stresle Basa Cikma

Kaygi, calisanlarda etkili ve bireylerin tutumlarini, ise katkilarini, ilgilerini,
doyumlarini, ige karsi iligkilerine dokunan bir ifadedir. Stres durup dururken kendini

belli etmeyen, is hayatindaki yenilikler ve yasadigi hayat sebebi ile var olmaktadir.

Calisanlarin ¢alismayla alakali karar ve hiikiimlere dahil olmasini amaglamasi,
yetki donemlerinin olugmasi, gorev belirsizliginin yok edilmesi; is planlamasi, is
¢ogaltilmasi, is ¢esitlendirme gibi planlanip ¢alismalarin olusturulmasi, gorev
belirsizliginin kaldirmasi, adil maas politikas1 ve ¢alisanlara sosyal haklar sunmasi
baslica orgilitsel kaygi ile miicadele etme stratejilerindendir. (Akar ve Yildirim,

2008:99-100)

Yonetenler, hem kendilerinin hem de is gorenlerinin stres nedenlerini goz
onilinde tutabilmek i¢in, is gorenlerini ekip ¢alismasin1 benimsetmek, kaygiya sebep
olabilecegini anladigi ¢alisma mevzularina nazaran 6nlem olabilmeli, kurumdaki
fiziksel sartlarin yani sira 1s1, 151k, ses gibi fiziksel sartlar1 gelistirmek i¢in arastirmalar
yaparak incelemelidir. Gerek duyuldugunda sorumluluk verilebilmeli ve eksikleri,
ihtiyact olan verilerin c¢alisana verilmesini gerceklestirmek icin planlamalar
olusturulabilmeli, gosterici ancak yalin rapor yontemlerini calisanlara gdstermeli,
materyal eksikligini kaldirabilmelidir. Yonetenler, kaygiy1 ortadan tamamen atmaya
ugrasmamali, pozitif bir giidiileyici neden olarak siirli seviyede tutmayi
saglayabilmeli, fakat tahripkar kaygmmin olumsuz tesirlerini kontrol altinda

tutabilmelidirler. (Sahin, 1999:56)
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3.6.2. Baghlik ve Devamsizhik

Ise devamsizlik, is gdrenin bir gerekgesi olmadan, kurumu ya da ydneteni

bilgilendirmeden ise gitmemesidir.

Kuruma baglilig1 ortalamanin iistiinde olan ¢alisanlarin, is devamliliginin daha
giiclii olacag1 gozetilmektedir. Bu nedenle ki kurumuna ve mesaisine sadik olan is
gorenler kurumuna isteyerek gelebilirler. Is gérenlerin kurumuna baglilig ortalamanin
iistiinde oldugu siiregte, psikolojik zorluklardan veya saglik sorunu mazereti ile
kurumdan soyutlanmaya is gérenlerden neden olan raporlu izin oranlar diisecektir.

(Bacak ve Yigit, 2010:30)

Farkli bir arastirmaya gore devamsizligin, orta yasin altinda, tecriibesi az,
medeni durumu evli olan kadin, egitim durumu zayif, beyaz olmayan is gorenlerde
daha yiiksek oldugu ortaya koyulmustur. (Ince ve Giil, 2005:71) Kuskusuz
devamsizlik daha az bagliligi gosteren sahsi ve demografik degisicilerin bir neticesi
olarak olugsmustur. Ayni durumda ¢alisanlarin durumsal ilimleri de devamsizlig1 etkisi

altina almaktadir.
3.6.3. Baghlik ve Performans

Kelime manasiyla bir isi basariya ulastirmak, bir kisinin sorumlulugunda olan
gorevi aktif bir sekilde gergeklestirmesi anlamina gelen performans, fonksiyonel bir
bi¢cimde incelendiginde, isin zorunlulugu varsayilarak dnceden olusturulan degerleri
verebilecek sekilde vazifenin gergeklestirilmesi ve hedefin yerine getirilmesi dl¢iisii

olarak anlatilmaktadir. (Eren Giimiistekin ve Oztemiz, 2005:272)

Orgiitsel baglilik ve is performansi arasindaki baglanti mantikli bir iliski
kurulmustur. Calisanlar kurumlarina, hissi olarak baglilik duyduklar1 ortalamanin
iistiinde performans gerceklestirdiklerini gostermislerdir. Kurumlarina hissi olarak
baghilik hisseden c¢alisanlarin kurumda durmaya mecbur olan veya kisinin kendini
kurumda durmaya mecburi diisiinen c¢alisana karsi kurumuna gosterecekleri
performans olasica oldukga ortalamanin iistiinde gerceklesecektir. (Bitmis, Giiney ve

Demirel, 2014:61)

Faaliyetler orgiitsel baglilik faktorlerinden bilhassa performans ile duygusal

baghilik arasinda, performans ile normatif baglilik arasindaki bagdan daha giiglii
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olumlu bir temasta bulundugunu performans ve ile mecburi baglilik arasindaki bagin

olumsuz bulundugu goriilmektedir. (Altas ve Cekmecelioglu, 2007:51)
3.6.4. Baghlik ve Verimlilik

Genel bir ifadeyle, siirece giren iiretim farkli etkenlerle (girdiler) bu siirecin
nihayetinde ulagilan {riinler (¢iktilar) arasindaki baglantiyr anlatan verimlilik,

dagitmaktan uzak, kaynaklari iyi bir sekilde kullanarak meydana getirmektir.

Kurumsal hiikiimlere dahil olmayan bir ¢alisan, kendisine kurumun bir pargasi
olarak bakmaz ve kendini bir goreve, tarafa ait hissetmez. Sosyal bir canli olan kisinin,
kendisini bir ekibe dahil hissetmemesi, kimsesizlik hislerinin yiikselmesine ve ¢alisma

veriminin diismesine sebep olabilir. (Sahin, 2005:54)

Uygulanan c¢alismalar is tatmini ve orgiitsel baglilik faktorlerinin verimlilik
tizerinde pozitif ve yapici etkilerinin var oldugunu kanitlamistir. Calisanlar kisisel
hedefleri ile orgiitsel hedefler bagdastiginda kurumlarini sahiplenerek kurumlarinda
var olmakta ve kendilerini c¢alismalarina vererek verimlilikleri ve ¢alisma

performanslari yiikselmektedir. (Bitmis, Giiney ve Demirel, 2014:61)
3.7. Is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik iliskisi

Is tatmini daha ¢ok ¢alisma diinyas: ile baglandirilmakta, drgiitsel baglilik ise
kurumun geneline nazir hissedilen pozitif his ve davranislar olarak anlatilmaktadir.
S6z konusu ifadeler baglantili olmakla beraber, aralarindaki ana degisiklik, orgiitsel
bagliligin daha ¢ok kurum hedeflerini ve ederlerinin tiimiiyle elverisliligi iken, is

tatmininin ise sadece degisik kapsamlariyla baglantili olusudur.

Gergeklesen incelemelerin esasinda oOrglitsel baghiligin is tatmini iizerinden
saglandig1 ifade edilmekteyken, incelenen farkli caligmalar kapsaminda da bu iki
faktoriiniin birbirlerini karsilikli olarak etkiledikleri ifade edilmistir. (Bayrak Kok,
2006:295-296)

Calisanlarin  kurumlarina olan sadakatleri neticesinde var olduklar1 ve
gerceklestirdikleri isten cok daha doymus olmalarint ve ¢ok daha iireten olmalarini
gerceklesmesi umulmaktadir. Orgiitsel baglilik ve is tatminin aralarindaki baglantiy

ifade etmeye yonelik gergeklesen bu tarz incelemelerde genel olarak Orgiitsel
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baghligin is tatmini iizerinde manali ve olumlu bir etkisinin var oldugu

belirtilmektedir. (Ozafsarlioglu, 2013:60)

Is tatmininin orgiitsel baghligin sebebi olarak gdzlenen incelemelerde, is
tatmini giiclii olan ¢alisanlarda orgiitsel baghiligin da giiclii olacag: diisiiniilmektedir.
Bir baska ifade ile is tatmini giiclii olan ¢alisan kurumuna ¢ak daha sadik kalma meyil
gosterirken, is tatmini az olan c¢alisan kurumuna hasar verici egilimler iginde

olabilmektedir. (Karatas ve Giiles, 2010:78 )

Degisik gibi goriinen bu iki kavram arasinda sonug olarak anlamli ve 6nemli
bir bag goriilmektedir. Bulundugu gorevi seven kurumunda severek calisan is goren
candan ve samimi hislerle kurumuna asilmaktadir. Ve kurumunun amag ve gayelerini
sahsi amac¢ ve hedefleri ile 6zdeslestirmeye calismaktadirlar. Bunun karsiti ise
kurumuna baghliklart giiclii, kurumu i¢in ¢ok daha fazla emek harcayan g¢alisanlar,
gorevlerini ¢ok daha severek yapmakta, islerini ¢ok daha diizgiin gerceklestirmeye
cabalayarak oOrglitiiniin amaglarinin basart  saglanmasina yardim saglamaya

gerceklestirmektedirler. (Yenihan, 2014:175)
3.8. Orgiitsel Baghhk Ol¢egi

Orgiitte calisanlarin orgiitsel baglilik seviyelerini dlgmek icin Jaworski ve
Kohli tarafindan 1993 yilinda gelistirilen ve 30 maddeden olusan 6l¢ek kullanilmastir.
Calisanlarin  oOrgiitlerine karsi olan baghliklarin1 aragtirmakta ve tek boyutta
degerlendirmektedir. Olgekteki cevaplar 5°li likert dlgegine gore kodlanmistir. (Kohli
VE digerleri, 1993:467-477)
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4, BOLUM

PERFORMANS

Performans, is yasaminda ve hayatimizin g¢esitli asamalarinda daima
karsilastigimiz basar1 olarak ta isimlendirilmektedir. Performans ya da basarinin
Olclilebilmesi ve degerlendirilmesi i¢in tanimlanmis Olgiitler olusturulmadiginda
performans karmakaristk bir kavram haline gelir. Analizlerin ve Olglimlerim
gerceklestirilmesi i¢inse bu kavramlarin muhakkak hedefine gore tanimlanmasi
gerekmektedir. Literatiirde bu kavram ile alakali birden ¢ok tanima rastlanmaktadir.

(Savas, 2005:1)
4.1. Performans Kavrami ve Tanimi

Is gorenlere bildirilen vazifelerin, is gérenler aracihigi ile hangi seviyede
gerceklestirildiginin veya is gorenlerin is yapabilme becerilerinin nasil oldugunun
saptanmast, glinlimiizde kurumlarda kars1 karsiya olunan en miithim problemlerden bir
tanesidir. Bu problem kurumlarda performans ifadesinin hizla ehemmiyet

yakalamasina neden olmustur.

Performans, kurumlarda yonetenler tarafindan mithim bir husustur ve
calisanlarin calisma faaliyetlerinin bir neticesidir. Performans, bir ¢alisanin ya da
takimin, baglantili olduklar1 departmanin ve kurumun hedeflerine, kalite olarak ve
miktar olarak yardimlarmin toplam deger olarak ifade edilebilir. Bu sebeple, ferdi is
performansi, kurum agisindan miihimdir. Ferdi kavramda calisanlarin
performanslarinin etkili veya etkisiz olmasindan kurum da etkilenecektir. Kurumun
performansin1  giiclendirmek yonetenin vazifesi olduguna gore, calisanlarin
performanslarimi da giliclendirmek yonetenin mesuliyetindedir. (Schermerhorn,

1994:147)

Farkli bir anlatimla kurumlarda ferdi muvaffakiyet, insanin kendisi i¢in
nitelendirilen, husus ve becerilerine uyumlu olan gorevi, kabul goriilebilir gergeveler
icinde saglanmasi olarak anlatmak olasidir. O yiizden, bir kurumda c¢alisanin
muvaffakiyeti hakkinda bir sey sdylemek i¢in 6nce kisinin agiklanmis bir gérevle karsi
karsiya olmasi, bu goérevin calisanin husus ve becerilerine elverisli olmasi ve bireyin

isini yapabilme seviyesinin gdstergesi olan bir standardin olmasi1 gerekmektedir. Bu
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standarda ulagsma bireyin basarisi olarak diisiiniiliirken, ortalamanin altinda olmas1 da

basarisizligi olarak nitelendirilecektir. (Erdogan, 1991:141)
4.2. Performans Yonetim Sistemi

Performans yonetimi, yonetimin tasar1 ve kontrol fonksiyonlarinin daha ¢ok
mesafeler ve performans taniminin gelisim kazanmasi kapsaminda gelisim gosteren
bir yonetim bi¢imidir. “Verimlilik yonetimi” diye de isimlendirilen performans
yonetimi, kurumu istenilen hedeflere yonlendirmek amaciyla kurumun var olan ve
ileriyle yonelik ilerlemeleri ile alakali veri olusturma, bunlar1 kiyaslama ve
performansin devamli ilerlemesini saglayacak olmasi gereken ve yeni diizenlemeleri
stirdirme ve baglatma vazifelerinin sorumlulugunu alan yonetim siirecidir. (Ziihal
Akal, 1992:50) Baska bir tanimlama ise performans yonetim sistemi, gergel olmasi
istenen diizenlemeler hedeflere ve bu kapsamda is gorenlerin belirlemesi gereken
performansa ait es bir diisiincenin diizenlemede oturtmasi ve is gorenlerin bu hedeflere
kavusmak i¢in  yOnlendirilmesi,  yorumlanmasi, fiyatlandirilmast  veya

miikafatlandirilmasi ve gelistirilmesi sitirecidir. (Uyargil, 1994:2)
4.3. Performans Degerleme Kavramm

Diizenlemelerde is gorenlerin performanslarinin sekli ve sistemsel olarak
yorumlanmasinin onceki emsalleri 1900’li yillarin baglarinda A.B.D.’de kamu
hizmeti saglayan orgiitlerde gozlenmektedir. Sonradan F. Taylor’un yiiriitlimler
araciligl ile is gorenlerin verimliliklerini degerlendirilmesi neticesinde, performans
O0lcme boyutu diizenlemelerde bilimsel olarak yararlanmaya girilmistir. (Uyargil,

1998:205)

Gorevi degil gorevi gergeklestiren calisanlarin ve bunun basarisini veya
gorevindeki basarisizligini 6l¢en performans degerleme tekniginin farkli kaynaklarda
“basar1 degerlemesi”, “yetkinligin Ol¢limii”, verimliligin degerlendirilmesi”,
“calismanin degerlendirilmesi” ya da kamu kuruluslarinda oldugu gibi, “tezkiye”,
“sicil” gibi terimler biciminde uygulanip kullanildiklarina sahit bulunmaktadir. Farkli
sekilde uygulanmakla beraber performans degerlendirmesi genel tek teshis zarfinda,
kisinin isindeki basarisi, gorevdeki hal ve hareketleri, ahlaki durumu ve 6zelliklerini
segen ve toparlayan, kisinin kurulusun basarisina olan paymin 6lgen 6l¢tlii ve planh

bir sistemdir. (Sabuncuoglu, 2009:184)
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4.4. Performans Degerleme Sisteminin Amaglar: ve Kullanim Alanlar

Kurumlarin yaris halinde galibiyetleri {stiinlikk; yalmz yararlandiklar
teknoloji, var olan varliklari, takip ettikleri strateji ve nitelikli varlik ve talebinden
kaynakli diye tasarlamak hatali diisiiniilecektir. Iste iistiinliik; kurum is gorenlerinin
sahsindan beklenenleri gerceklestirip gerceklestirmemek ve bu durumu ne seviye

getirdikleri ile de diiz orantilidir.
Performans degerleme yonteminin hedefleri:

e I gorenlerin sirket seviyesinde giidiilenmelerini yiikseltmek.

o s goreni kendi sorumluluklarinda haberdar ederek ve sirketin
ilerlemesine yardim etmek.

e I gorenlerin kariyer planlamasinda yardimci olmak.

o I gorenlerin iistleri ile komiinikasyon kurup devam etmesini
saglamak.

o I gorenleri gdzlemleyerek kusurlarini kaldirmalarinda destek olmak.

e Sirket i¢i egitim planlamalarinda is gorenlerin yoksan oldugu
alanlarda egitim planlamas1 yapmak.

e s goren ve sirket seviyesinde denetim saglamak.

e Ortalamanin altinda kalan performansi belirleyerek sebep ve
coziimlerini belirlemek, yetersiz is gorenin bastan degerlendirilmesini
saglamak.

e s gorenlerin yoneticilerinin is tanimlari icerisindeki ¢alisanlardan
beklentilerini 6grenerek olusacak kismak.

e Insan kaynaginin daha aktif, randimanl ve yarar saglayarak
degerlendirilmesini elde etmek.

e Biitiin olarak sirketin verimliligini belirlemek.

e Bilgileri aktararak ticret yonetimi ve diizenlemelerinde destek olmak ,

odiillendirme kistaslarini tespit etmek ve yeterli performansi bu yonde

tesvik etmek. (Findikg¢1, 1999:297)
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Yontemin gercek hedefi; is gorenin kisisel performansinin giivenilir ve adaletli
kistaslar araciligi ile tespit edilerek Olclilmesi, bu c¢alismalardan bireylere
bilgilendirme yapilarak, bireysel performanslarinin gelisip, ilerlemesi ve Orgiitsel

verimliligin ylikselmesine neden olmak.

Performans degerlendirme ile ilgili ii¢ temel kullanim oldugu g6zlemlenmektedir.
Bunlar; yonetsel kullanim alanlari, arastirmaya yonelik kullanim ve c¢alisanlar

gelistirmeye yonelik kullanimdir.
4.4.1. Yonetsel Kullanim

Yonetsel hedefler, is gorenle alakali yonetsel hiikiimler koyulurken lizumlu
goriinen is gorenin is performansi ile alakali verileri elde etmeyi kapsam. Ucret
yiikselislerine, primlere, atamalarina, egitim ve diger yonetsel faaliyetlere iliskin
hiikiimler genel olarak performans degerlendirmesinden temin edilen verilere varilir.
(Palmer, 1993:9) Performans yorumlamasini yonetsel hedeflere 6zgii degerlendiren
yonetenler, performansi gergek ve mutlak bir bi¢imde kullanmak ve performansi esas
alarak is gdreni miikafatlandirmak konumundadir. Gergeklesen herhangi bir kusur
yonetsel hiikiimlerin sorgulanmasina neden olur ve c¢alisanlarin gidisata duyulan

itimatlar azalir.
4.4.2. Ts goreni Gelistirmeye Yonelik Kullanim

Performans yorumlamanin diger bir kullanim sahasi, i gorenlerin gorev
dagilimlarinda ve i analizlerinde tespit edilen standartlara ne boyuta yakinlastigina

bagli is gorenlere geri bildirimde bulunmaktir. (Palmer, 1993:10)

Performans yorumlama amaci ile kisiye sunulan geri bildirimler, kisinin
kendisine baglantili olarak; Ne yapmam isteniyor? Ne sekilde gergeklestiriyorum?
Saglam ve yetersiz taraflarim nelerdir? Farkli neyi nasil uygulayabilirim? Sorulariyla

kisinin kendisini ihya agisindan yorumlama ve kurgulama imkani verecektir.

(Agikalin, 2016:105)

Gelistirmeye yonelik bu hedefler, kariyer planlamasinda, egitim ve gelistirme
tasarlamalarinin gelistirilmesinde, is gorenlere 6nderlik desteginin saglanmasinda, is
gorenlerin yetersiz ve gliglii taraflariyla alakali geri bildirim saglanmasi da fayda

saglamaktadir.
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4.4.3. Arastirmaya Yonelik Kullanim

Performans yorumlamanin kullanim yerlerinden sonuncusu ise; incelemeye
arastirmaya yoneliktir. Arastirmaya yonelik hedefler, is gorenin is tatmininin ve
giidiilenme seviyesinin olusturulup belirlenmesine, performans seviyesini etkileyen
etkenlerin belirlenmesine ve is gérenin performansi ile kurumun hedefleri arasindaki
baglantinin arastirilmasina yoneliktir. Saglikli tasar1 olusturulmus bir performans
degerlendirme yontemi, is gorenlerin isteklenmelerini yiikselterek orgiite baglilik

diizeylerini de arttirabilir.
4.5. Performans Degerleme Sistemi

Performans degerlendirme diizenini olusturmak ve bilhassa olusturulan diizeni
yonetmek basit olmayacaktir. Kurumun kiiltiiriine ve biinyesine daha elverisli diizeni
olusturmak, isleve sokmak ve bu diizeni yonetmek uzmanlik is ve basarisidir.
Gelisiglizel performans sistemi olusturmaktansa bu ugrasa hi¢ girmemek muhtemelen

daha dogru bulunur.

Performans degerlendirme diizeninin olusturulabilmesi i¢in ilk olarak belli bir
stirecte harekete gecilmesi ve ilk faaliyetlerin gerceklesmesi gerekmektedir. Burada,
degerlendirmenin hangi kisilere yapilacagi, hangi kisiler tarafindan gerceklesecegi,
degerlendirme araliklarinin nasil sekillendirilecegi, ne zaman olacagi, hangi
degerlendirme yonteminin segilip yapilacag gibi konularin net ve yansitilabilir sekilde

tanimlanmas1 mevzusudur. (Sabuncuoglu, 2009:186)
4.5.1. Performans Kriter Belirlenmesi

Performans degerlendirme diizeninin basar1 saglamasi i¢in ilk olarak misyon
ve is analizinin gerceklesmis, vazife ve islerin belirlenmis olmasi kuraldir. Is analizi;
kurumlarda gergeklestirmekte olan is tanimlari lizerine zaruri verilerin toparlanmasi
ve kullanilmasidir. Diger bir anlatimla; is analizi, kurumda gergeklesecek, her bir
gorevin vasfi, isin genel pozisyonu ve ozellikleri, isin gerceklesecedi cevresel ve
calisma olanaklar ilgili olarak veri toparlanmasi, toplanan bilgilerin diizenli bir
sekilde arastirilmasi, kullanilmas: ve bunlarla baglantili verilerin yazili halde

sunuldugu bir siire¢ olarak agiklanabilir. Is analizi, bir gérevin ne oldugunu, neden
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gerceklestigini, gerceklesmesi icin lazim oOzelliklerin neler oldugunu belirleme

stirecidir. (Kurt ve Dagdeviren, 2003:163)
4.5.2. Performans Degerleme Standartlarin Belirlenmesi

Performans degerlendirme miigkiil bir donemdir. Bu siirecin akibetinde, is
gorenlere ¢aligmalar1 hakkinda bilgi aktarma ve bilinmeyen faaliyetler i¢in cesaret
vermek amaglanmaktadir. Performans degerlendirmede saglanan neticeler kesinlikle
i gorene aktarilmalidir. Aksi takdirde faydasiz birden ¢ok bilgi ve kullanilmayan
rakamsal degerlerle kars1 karsiya olunur (Findikg1, 2003: 337).

Performans standartlar1 hem alt, hem de iistte gore fayda saglayacak iki tiirde
bilgi saglamaktadir. Bunlar; nelerin yapilmasi gerektigi ile ne bi¢cimde yapilmasi
gerektigidir. Bir bireyin gergeklestirmekte hiikiimlii oldugu isler, o bireyin is tanim ve
yaptiriminda yer aldigindan ilk sualin cevabi bizlere is dagilimlar1 hazirlamaktadir.
Performans standartlar1 esasen ikinci sualin yanitin1 gérmeyi hedefler. Buradaki iki
sualin yanitt birbirileri ile baglantili oldugundan, kimi gorev tanimlamalar
kapsaminda performans standartlarina da yer ayirdigi, is ve hikiimliiliikleri

standartlarin ayni anda tanimladigi gézlenmektedir. (Uyargil, 1994:29)

Standartlarin  basarili saglamasina karst Sabuncuoglu olmasi gereken

ozellikleri su sekilde belirtmistir:

Spesifiklik: Biitiin i3 goren sahsindan neler istendigini tam olarak

ogrenmelidir.

(")lg:iilebilirlik: Performans degerleme, standartlar nicel olduklar1 siirece

basittir.

Sozii edilen performansin dl¢limiinde rakamsal tek Ornekten yararlanilmasi
giicse ya da 1yi degilse; is siirecinin yerine getirilmesi, ekip ¢alismalarina paydalar vs.

rakamsal olmayan degerlemelerden yararlanilir.

Gerceklik: Standartlar elde edilmez oldugu halde bunlarin ayrimina ulasan is
gorenler, s0z edilen standartlar1 elde etme gayretlerinden ricat edeceklerdir. Siiphe yok
ki, is gorenler i¢in elde edilmesi lazim olan bu standartlarin saglam olmasi1 hakkinda

olusturulan amaglarin tespit edilmesine bizzat is gorenler de katilim saglamalidir.
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Husus bu yonden incelendiginde tanimlanan standartlara itimat yiikselecek ve onlar1

elde etmek i¢in gayret seviyesi artacaktir.

S6z edilen yonde faaliyet gosteren kimi kurumlarda, amaclar adi altinda bu
standartlar iizerinde yonetilenlerle beraber seffaf miilakat araciligiyla zaman
baslangicinda sozlestikten sonra olusturulan bi¢imlere yoneten ve degerlenen
yonetilenlere kefil olurlar. Bagka bir gozlemle degerlenen yonetilen sahsinin amaglara

odaklanmakta ve hemen hemen tistlenme ¢abasindadir.
4.5.3. Performans Degerleme Periyotlarin Belirlenmesi

Performans degerlendirmenin ne aralikta uygulanacagi hususunda, performans
degerlendirmenin yapilmaya baslanma asamasinda koyulan ciddi bir hiikiimdiir. Cok
fazla aralikta performans degerlendirmesi uygulamak, yonetimsel yonden hem
yonetene, hem de insan kaynaklari birimine zahmet olusturulacaktir. Daha genis
araliklarla  performans degerlendirmesi uygulamak ise degerlendiricinin
gozlemledikleri bireyin performansinin miihim taraflarin1 unutup ¢ikarmalarina,

performansin seffaf olarak degerlendirilememesine neden olacaktir.

Degerleme donemini tanimlamakta etkili olabilecek baska faktor, kurumda var
olan ve yapilan sistemdir. Var olan idarenin gerektirdigi islerin uzun zaman dilimini
ele almas1 ve toplu degerlendirme olmasi gerekmesi, ylriitiim araliklarini tespit
etmede ve yapilmasinda kisitlayici bir faktor sayilabilir. Hatta,yorum neticelerinin

uygulandigi donemleri de degerleme araliklarini tespit edebilir. (Atay, 1990:242)
4.6. Degerlemecilerin Belirlenme Modelleri

Performans idare yontemlerinde yorumlarin kim ya da kimler araciliiyla
uygulanacagr kurumun idare ve calisan yontemleriyle smirli olarak ayrilacak
degerlendirme yoluna gore olusturulur. Burada vurgulanmasi gereken en mithim konu,
degerlendirmeleri uygulayacak birey ya da bireyleri ¢alisanlar1 yeterli bir zaman
gozlemleme olagan1 ve performansina bagli zaruri diisiince ulagsmis olmalidir.

(Uyargil, 1994:31)
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4.6.1. Oz Degerleme (Kisinin Kendi Kendini Degerlemesi)

Performans birey gore tanimlanan zamansal amaglara uygun olarak
yorumlandiginda yontemlerde, amaglar1 coklukla ast ve iist beraber tespit ettiklerinden
dolay1, donem sonunda bu amagclara ne seviyede yakaladiklarinin saptamasinda, astin
da degerlendirmelere dahil olmasi beklenir. Zamansal performansin amaglara ulagsma
yoneten asti tarafindan gerceklestirilen formu, sonra da sahsi tarafindan verdigi
degerlemeyle ortiisen ya da catisan yerleri tespit etme olanag1 saglar. Ortiismeyen

yerleri, uygun goriirse astiyla seffaf bir iletisim gergeklestirebilir.

Yonetenlerin bir ¢ogu astlarinin bilhassa muvaffak ve ortalamanin iizerinde
olanlarmin kendi kendilerini stlerinin degerlendirmelerinden daha az, daha diisiik
puan kullandiklarini, aykiri basari seviyesinde veya yetersiz calisanlarin ise
degerlendirmelerinde performanslarini abartili bir sekilde ortalamanin iistiinde puanlar
vererek agikladiklarini belirtmislerdir. Tekrar ¢alismalara gore, is gorenler kendilerini
tistlerinin degerlemesine orantiyla biraz daha ortalamanin {istiinde puanlarla

yorumlamaktadirlar. (Sabuncuoglu, 2009:192)
4.6.2. Takim Arkadaslarinca ( Esitlerce Degerleme)

Bu c¢esit degerlendirmelerin esasinda, benzer ya da birbiriyle baglantili
meslekleri gerceklestiren ve bir arada ¢alisan bireylerin birbirlerini saglikli tantyacagi
ve performanslarin1 daha saglikli gozlemleyebilecegi hipotezi bulunmaktadir. Tiim
giin birlikte emek veren ekip arkadaglarimi dogrudan gozleyebilme olanagim
yakalayacagi bir dogrudur. Mesela, ekip arkadasinin siirekliligi veya toplantilara
belirlenen siirede ve aktif istirak etmesi, arzulu i yapmasi, baska arkadaslariyla
dayanismasi, bilgiyi aligverisi yapmasi, nitelikli ¢aligmasi gibi faaliyetleri yorumlama

g6z ontinde bulundurulabilir.

Bu hususta gergeklestirilen bilimsel incelemeler de esitlerin birbirleri ile ilgili
makbul ve saglam bilgiler elde etmistir. Fakat siralama olusturmalar1 sdylendiginde,
esitlerin  birbirlerinin  performanslari1  hususunda benzer seviyede objektif
bulunmadiklar: izlenmistir. Birey arkadasini degerlendirirken olumsuz ya da olumlu
tarafta hissi degerlendirme ihtimalin bu sistemde daha yiiksek ¢ikacagi géz oniinde
bulundurulmalidir. Bu sebeple atama ve maas yiikselisi hususlarinda bu g¢esit

degerlendirmelere ¢ekilmemesi tavsiye edilmektedir. (Uyargil, 1994:34)
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4.6.3. Performans Olgegi

Kurumsal spor orgiitiinde calisanlarin performanslarint 6lgmek i¢in Kamer
Karakurum tarafindan gelistirilen 17 maddelik performans &l¢egi kullanilmustir. iki

faktorlii  Olcekte degiskenlerin  tutarlilik sayilar1  belirlenmeye calisilacaktir.

(Karakurum, 2005)
4.7. Degerlemede Karsilasilan Sorunlar
4.7.1. Ortalama Egilimi

Ortalama egilimi, performans degerlendirmede kendini gosteren bir diger
yanligtir.

Degerlendiriciler, ¢alisanlar1 ¢capin ortasinda ya da ortalamasina uzak olmayan
yerde degerlendirmektedir. Degerlendiren, degerlendirmeye tabi tuttugu bireyleri ne
fazla giiclii, ne de fazla giigsiiz seviyelerde degerlendirmektir. Devamli bir ortalama

degerlendirme bahis konusudur.

Boyle bir yanlist gidermek i¢cin mecburi dagitim sistemi gelistirilmistir. Boyle
egilim, degerlendirilen bireylere teblig imkanini ortadan atmaktadir. Calisan, noksan
taraflarin1 kesfetme ihtimalini yitirmektedir. Geligsmeleri hususunda veriye sahip
olamamaktadir. Bu tiir yanlisin neticesinde, misal kurum ortaminda kimlerin
atanacagina, kimlere ne konumlar saglanacagina ve kimlerin ne hususta egitime

gereksinimleri ¢ikacagina karar vermek gii¢ olmaktadir. (Bingol, 2006:302)
4.7.2. Benim Gibi Benden Farkh

Kimi degerlendirenler, bireysel pesin hiikiimlerini degerlendirmelerine de
yansitirlar. Hele degerlendirici ile i goren arasindaki baglantinin gercekligi, yas,
cinsiyet, irk, dil ve din gibi bireysel yaklasimlar degerlendirmede pesin hikiimlii
hareket edilmesine neden olur. Bir boliim degerlendirenlerde, is gorenle ilgili elde
ettikleri on intibalarin ileri basamaklarda da tesiri altinda kalmaya devam ederler.
Bagka bir boliimse, fark etmeden sahsini andiran veya andirmayan calisanlari bu
niteliklerine i¢in degerlendirirler. Performans degerlendirmede bdyle yonde neden
olacak baska bir yanlista, kurumun bir birimi veya is gorenlerin bir takimi1 diye pesin
hiikiimlii olmaktir. Bu tarz olaylarda, degerlendirme neticeleri olmasi gerektiginden

cok veya az olacaktir. Halbuki giiglii degerlendirme, vetirenin pesin hiikiimlerden
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styrilmasint mecburi eder. Bu sebeple, is gorenlerin kisisel performanslarina daha

onem verilerek bu tarz yanlislarin olmasini engellemeyi saglamalidir.
4.7.3. Pozisyondan Etkilenme

Kimi degerlendirenlerin, degerlendikleri bireyin konumundan tesir ederek,
kurumda ciddi sayilan bir gorev ve mevkilerdeki is gorenleri gii¢lii, izafi siradan
goriilen gorev ve mevkilerdeki is gorenleri giicsiiz degerlendirme egilimde

olmalaridir.

Degerlendirme  yonteminde, biitin  konudan beklentide olanlarin,
degerlendirme Olgiitlerinin seffaf olarak agiklanmasi, bu tarz degerlendirme
yanliglarint  ortadan kaldirmaya neden olacaktir. Kusursuz bir performans
degerlendirme yontemi saglanmis olsa da, performans degerlendirmelerinde
bahsedilen yanliglar devamli olusabilmektedir. Bu davranista insan kaynaklari
birimlerine diisen mesuliyet, bu yanliglara neden olunmasin1 ortadan kaldiracak
tedbirler almak, izlemler saglamaktadir. Asagida, siirdiiriilebilecek stratejiler ve

saglanabilecek bir takim faaliyet asamalar1 var olmaktadir.
4.7.4. Bilgilendirme Yetersizligi

Is gorenlerin yonteme iliskin yeterli bilginin saglanmamasi durumlarinda,
calisanlar degerlemenin sahislarini ne sekilde tesir ettiklerini, neler beklendigini,
oOl¢iitlerin neler oldugunun bilgisine sahip olmadiklarindan kaynaklanan reaksiyon
gosterebilirler. Is gorenlerin dayanagini elde etmeyen her tiirlii ydntem uzun vadede

basari elde etmez. (Sabuncuoglu, 2009:220)

4.8. Performans Degerlendirme Sonuclarimn Kullamldign insan

Kaynaklar1 Uygulanmasi

Performans degerlendirmenin esas hedefi, simdiye kadar agikladigimiz gibi is
gorenlerin performanslarin1 iyiye gotiirmektir. Siiphesiz, bir degerlendirme
diisiincesinden ¢ok fazla beklentide olmamak gerekir. Yine de, yerinde diisiiniilmiis ve
aktarilmis olan bir yontem, hem Orgiitsel hedefleri tutmakta, hem de c¢alisan
performansini iyiye gotiirmede yardim saglayabilir. Ustelik performans degerleme
bilgilerinin, insan kaynaklarinin bir¢ok ¢alisma alaninda kullanilmasi miimkiin

olmaktadir. Bu baglik altinda bu hususlar yer alacaktir.
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4.8.1. Egitim Thtiyacinin Tespiti

Bir performans degerlemesi yonteminin, c¢alisanin egitim ve gelistirme
gereksinimlerini ¢ikarmasi gerekir. Egitim ve gelistirme hususunda kimin ne konu
hakkinda ve ne seviyede egitime gereksinimi oldugunu tespit etmek amaciyla ¢alisanin
degerlenmesi saglanir. Ornek olarak, bir ¢alisanin gorevi, "teknik ¢izim" yetenegi
gerekiyorsa, olusturulacak degerlemeyle ¢alisanin bu mevzuda bir yetenek noksanligi
var olup olmadig1 saglanabilir. Sayet bu degerleme neticesinde yetenek noksanlig

oldugu tespit edilirse, belirli egitim takvimine zorunlu tutulur.

Performansi negatif tarafta etkileyen noksanliklar1 ortadan kaldirmak yoluyla,
insan kaynaklart ve birim yonetenleri, astlarini egitim ve gelisimleri igin
programlanmis takvime eklerler. Siiphesiz bir degerleme yontemi ¢alisanlarin elverisli
bir bicimde egitilip gelistirilmelerini teminat vermez, ancak egitim ve gelistirme

vazifelerini ¢ok daha aktif bir bigcimde ger¢ceklesmesine destek olur.

48.2. Ucret Yonetiminde Performans Degerlendirme Sisteminin

Kullanimi

Performans yorumlama neticelerinin genis yararlanildigi esas yer iicret
yonetimidir. Dogru olan bireylerin performanslari kazang sagladiklari iicretle ayni
sekilde baglanti kurulmaldir. Isletmelerin birgogunda performans degerleme
neticeleri bilvasita ya da dogrudan olarak iicret yiikseltilmesinde yararlanilir. Bu konu
hakkinda 6nem tasiyan unsur performansi az kisilerin az {icrette sahip olmalari,
performanst ¢ok olanlarin cok iicrette sahip olmalar1 gibi kolay bir baglanti
kurulmamas1 gerekmektedir. Ilk olarak hedef ortalamanin iistiinde performans ve iyi
basarty1 ddiillendirmek, basarisizliga degil basariya odaklanmaktir. Bundan dolay1
performans: istenilen seviyede olmayan kisilerin gelirine ortalama bir yiikselis,
performansi ortalamanin {istiinde olan kisilerin ise daha iyi bir maas elde etmeleri

saglanmali se¢ilmelidir. (Findikg1, 1999:337)
4.8.3. Kariyer Yonetimi ve Performans

Kariyer sekillendirmesi ve iyilestirip gelistirmeye bir kisi veya kurumsal
pencereden degerlendirilebilinir. ki agidan da performans degerlendirme neticesinde

saglanan bilgiler, bir calisanin yiiksek ve diisiik taraflarini ve bireyin gelisme giiciinii
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tespit etmede gercegi saglar. Yonetenler, bu cesit verileri astlara yol gostermede ve
kendilerinin kariyer planlarmi gelistirip hayata gecirmelerine yardim etmelerini

saglayabilirler.

Kariyer yonetimi yontemi, kapsadigi ama¢ olusturma, kisinin kendisini
yorumlamada, astin iist tarafindan yorumlanmasi, astin egitim planlarina zorunlu
tutularak iyilestirilmesinde gibi etkinlikler sebebiyle performans yonetim sistemi ile
dogrudan alakalidir. Iki yontemin sirket iginde birbirleriyle veri alisverisi iginde
olmasi, baska insan kaynaklar1 fonksiyonlarimi da pozitif olarak dokunacaktir. Isletme
hayatinda bireylerin terfi almalari, terfi aldiklar1 gorevler i¢in gereken egitimlerin
saglanmasi ve yatay yonde gorev degisikliklerine tabi tutulmalari ile baglantilt
hiikiimlerin koyulmasi1 da performans yonetimi sisteminin bilgileri, kariyer gelistirme

sistemine gereksinim olusturan verileri saglayacaktir.

Dizgesel bir kariyer yonetimine sahip olmayan organizasyonlarda yiikselme,
tayin, transfer ve rotasyon kararlarinin olusmasinda, performans degerlendirme

neticeleri aktif bilgi kaynagi olmaktadir (Tastan, 2020).
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5. BOLUM

CALISANLARIN iS TATMINi VE ORGUT BAGLILIKLARININ
PERFORMANSLARI UZERINDEKI ETKISININ ARASTIRILMASINA
YONELIK SAHA CALISMASI

5.1. Arastirmanin Modeli

Evren, genel itibariyle aragtirma yiiriitiilecek ve belli bir tanim kapsaminda ele
alman birimlerin meydana getirdigi farkli bir agidan arastirmanin ¢aligma alanini
olusturan ve bulunan neticelerin genel bir form seklinde ifade edildigi toplulugu ifade
etmektedir (Ozmen, 2000). Arastirmanin drneklemi saha uygulamasi merkez sirketi

calisanlardan agirlikli olarak Istanbul illinde anket formu dagitarak olusturulmustur.

Evrenin tamamina ulasmak zaman ve maliyet kisitlarindan dolayr miimkiin
olmadigindan ¢aligmada, 6rneklem belirleme yoluna gidilmistir. Orneklem, evren
hakkinda genelle yapilabilmesinde ve arastirilan durum ile ilgili genel bir kaniya
varilmasinda &nemlidir (Karasar, 2005: 110-111). Orneklemin yansiz ve temsili
olmasi1 6nemlidir. Evren iizerinden 6rneklem sec¢imi, arastirmaciya zaman ve maliyet

kolayligr saglamaktadir (Kaptan, 1983: 135).

Arastirma kapsaminda zaman ve maliyet kisitt nedeniyle kasti 6rnekleme
yontemi tercih edilmistir. Kasti 6rnekleme yontemi, arastirmacinin katilimcilara kolay
ulagsmasini saglarken, arastirmacinin amacina yonelik 6rneklem segilebilmesinde de

onem kazanmaktadir (Coskun vd.,2012: 142).

Toplam is tatmini ve alt boyutlar1, orgiitsel baglilik ve alt boyutlari, performans
diizeyleri i¢in ayr1 ayrt gilivenirlilik analizi yapilmistir. Boyutlarin gilivenirliligini
incelerken Cronbach Alpha katsayisindan yararlanacaktir. Is tatmini, drgiitsel baglilik,
performans diizey seviyelerine ait Onermeler ve analizler 6rneklemde yer alan
katihmcilarin ~ verdikleri  cevaplarin  dagilimmm  normal dagilim  gosterip

gostermediklerini belirlenmistir.

Aragtirmaya 1iliskin verilerin toplanmasi esnasinda, arastirmaya katilan
orglitlerde anket formlarmin dagitilabilmesi ic¢in, kurum isimlerinden s6z
edilmeyecegi belirtilmistir. Toplam 150 anket formu gonderilmis, bunlardan 123 anket

olarak geri doniis alinmistir. Arastirmanin evreni saha uygulamasi spor sirketinin
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merkez calisanlarindan olusturmaktadir. Arastirmanin  6rneklemeni ise saha
uygulamast merkez spor sirketinde 150 merkez calisanlarina anket formunun
ulastirilmast saglanmis; toplamda 123 geri doniisiim saglanmistir. Ankete katilan

calisanlarin 45 Kadin, 78 Erkek ¢alisanlardan olusmaktadir.
5.2. Veri Toplama Araclar:

Yiiriitiilen ¢aligmada veri toplama araci olarak anket formu kullanilmistir.
Anketin dért boliimii bulunmaktadir. Ik béliimde ankette yer alan katilimcilarin
demografik 6zelliklerini tespit etmek maksadiyla sorulan yedi soru yer almaktadir.
Ikinci boliimde is tatminin tespit edilmesi maksadiyla 20 soru, iiiincii bdliimde
orgiitsel baglilig1 belirlemek maksadiyla 30 soru ve performansa yonelik ise 17 soru

sorulmus ve bunlar iizerinden veriler elde edilmeye galisiimistir.
5.2.1. Kisisel Bilgi Formu

Ankete dahil olan kisilerin is tatmini, Orgiitsel baglilik ve performans
diizeylerini etkiledigi diisiintilen demografik degiskenlere ait verilerin elde edebilmek
icin “Kigisel Bilgi Formu” diizenlenmistir. Bu ankete cinsiyet, yas, medeni durum,
egitim durumu, calistigr pozisyon, c¢alistigi yil ve gelir durumu gibi sorular yer

almaktadir.

Anket calisanlara elden is ortaminda ulastirilmistir.  Calisanlara basa
donmeden ve bos soru birakmamalar1 hatirlatilarak, anketin eksiksiz olarak
doldurulmasi saglanmistir. Arastirmadan elde edilen veriler SPSS for WINDOWS
22.00 paket programi kullanilmastir.

5.2.2. Is Tatmini Olcegi

Anket is tatmini kisa formu olan 20 sorudan olusmaktadir. Her bir madde igin
icin “Hi¢ Katilmiyorum (1 puan) “, “Katilmiyorum (2 Puan) *, “Kararsizim (3 Puan)
“ “Katiliyorum (4 Puan) “, “Tamamen Katiliyorum (5 puan) “seklinde 5’li likert
oleegi olusturulmustur. s tatmini dlgeginin giivenilirlik katsayis1 0, 834 olarak

bulunmustur.
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Tablo 5.1. is Tatmini Olgeginin Giivenilirlik Sonucu

Cronbach's Alpha Madde Sayisi
0,834 20

Yapilan arastirmaya gore giivenilirlik yiizdesi 0,83 olarak belirlenmistir.
Bununla birlikte i tatmini 6lg¢eginin gilivenilirligini 6lgmek i¢in Cronbach’s Alpha
analizi gerceklestirilmigtir. Tablo 5.1 ye gore is tatmini dl¢eginin giivenilirlik diizeyi
0, 834 olarak belirlenmistir. Giivenilirlik analizi sonucunda bulunan 0, 834 oranindaki
giivenirlik degeri 6lcegin gilivenirlik diizeyi 0, 80 < a < 1, 00 arasinda olmas1 sebebiyle

yiiksek gilivenilirlikte oldugu tespit edilmistir.

Is tatmin &lgeginin dissal ve i¢sel tatmin dlgedi olmak iizere iki faktdre dayanan
bir yapis1 s6z konusudur. Digsal is tatmini ast ve yoneticilerle iliskiler, denetim bigimi,
isletme politikasi, licret, is yerinde ¢alisma kosullari gibi isin ¢evresi ile iggdrenlerin
isletme ile ilgili hislerini belirlemeye calismaktadir. Igsel is tatmini ise isin kendisi,
yiikkselme imkani, isin sorumlulugu, basari, takdir edilmek, taninmak gibi isin

bireylerde neler hissettirdigi ile isin i¢sel niteligini belirlemeye ¢alismaktadir.

Is tatmini 6lgemeye yonelik sorular maddeler halinde belirlenmistir. Igsel
tatmini Olcemeye yonelik 1-2-3-4-7-8-9-10-11-15-16-20 numarali maddelerdeki
sorular yer alirken digsal tatmini 6lgmeye yonelik sorular 5-6-12-13-14-17-18-19

numarali maddelerde yer almaktadir.
5.2.3. Orgiitsel Baghlik Olgegi

Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerini 6l¢mek igin, Jaworski ve Kohli
tarafindan 1993 yilinda gelistirilen ve 30 maddeden olusan 6l¢ek kullanilmistir.
Calisanlarin  oOrgiitlerine karsi olan baghliklarin1 arastirmakta ve tek boyutta
degerlendirmektedir. Aragtirmada kullanilan 6lgegin toplam giivenilirlik orani 0, 76

olarak belirlenmistir. Olgekteki cevaplar 5°li Likert dlcegine gore kodlanmistir.
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Tablo 5.2.0rgiitsel Baglilik Olgeginin Giivenilirlik Sonucu

Cronbach's Alpha Madde Sayisi
,760 30

Orgiitsel baglilik 6lgeginin giivenilirligini &lgmek igin Cronbach’s Alpha
analizi gergeklestirilmistir. Tablo 5.2°e gore orgiitsel baglilik 6l¢eginin giivenilirlik
diizeyi 0, 760 olarak belirlenmistir. Glivenilirlik analizi sonucunda bulunan 0,760
oranindaki giivenirlik degeri 6lgegin giivenirlik diizeyi 0,60 < a < 0,80 arasinda olmasi

sebebiyle 0lgek normal diizeyde giivenilir demektir.
5.2.4. Performans Degerlendirme Siireci

Orgiitte ¢alisanlarmn performanslarin1  belirlemek i¢in  Karakum (2005)
tarafindan gelistirilen 17 maddeli performans 6lcegi kullanilmustir. iki faktorlii 6lcekte
degiskenlerin i¢ tutarlilik katsayilar1 (Cronbach’s alpha) performans igin 0,822 olarak

belirlenmistir.

Tablo 5.3.Gérev Performans Olgeginin Giivenilirlik Sonucu

Cronbach's Alpha Madde Sayisi
,822 17

Bununla birlikte ¢alisan performansinin degiskenlerinden olan gorev
performans degiskeninin giivenilirligini 6l¢mek i¢in Cronbach’s Alpha analizi
gerceklestirilmistir. Tablo 5.3’e gore gorev performansi 6l¢eginin giivenilirlik diizeyi

0,822 olarak belirlenmistir.

Giivenilirlik analizi sonucunda bulunan 0,822 oranindaki giivenirlik degeri
Ol¢egin giivenirlik diizeyi 0,80 < a < 1,00 arasinda olmasi sebebiyle yiiksek
giivenilirlikte oldugu tespit edilmistir.
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5.3. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada veri toplama araci olarak anket teknigi kullanilmigtir. Aragtirma
verileri SPSS 22.0’da analiz edilmistir. EK-2’te Normallik Testi, EK-3’te Cronbach’s

Alpha testi sonuglar1 bulunmaktadir.

Ankete verilen cevaplar en ¢ok kullanilan dlgeklerden birisi olan besli likert
Olcegine gore hazirlanmistir. Bu modele gore, Olgekte yer alan ifadeler (1) “hig
katilmiyorum”, (2) “katilmiyorum”, (3) “kararsizim”, (4) “katiliyorum”, (5) “tamamen
katiliyorum” degerine karsilik gelmektedir. Anket formu dort bolimden olusmaktadir.
Birinci boliimde katilimcilarin demografik 6zelliklerini igeren ve 7 maddeden olusan
sorular yer almaktadir. Diger ii¢ boliimde; is tatmini Ol¢egi, orgiitsel baglilik dlgegi,

performans diizeyleri 6lgegidir.

Arastirma bir biitlin olarak 6ncelikle arastirilmasi diisiiniilen degiskenlerin
incelenmesi ile baslamaktadir. Bu degiskenlere ait teorik yaklagimlar gergevesinde
akademik literatiir derinlemesine incelenmis, ulasilan sonuglar ortaya koyulmustur.
Bu yonii ile c¢alismanin tanimlayici bir 6zelligi vardir. Derinlemesine irdelenen
orgiitsel baglilik, is tatmini ve is performansi degiskenleri ve bu degiskenlerin alt
boyutlarna ait daha 6nceden yapilan ¢alismalar neden-sonug iliskisi ile incelenmistir.
S6z konusu neden-sonug iliskisini ortaya koymasi agisindan c¢aligma bu yoni ile
aciklayict bir nitelik tagimaktadir. Kisa bir ifade ile ¢alisma, durum tespitine yonelik

nicel bir aragtirma tiirtidiir.

Uygulama kisminda niceliksel yontem kullanilan ¢alismada orgiitsel baglilik,
1§ tatmini ve ig performansi lizerine yapilan akademik literatiiriin incelenmesi ile
ulasilan Olgekler elektronik anket sekline dontistiiriilerek hedef 6rneklem tizerinde
uygulanmistir. Uygulama sonucu ulasilan veriler ile 3 ana hipotez ve 6 alt hipotez

istatistiki baglantilar 15181nda desteklenmis ya da desteklenmemistir.
5.4. Arastirma Hipotezleri

Arastirmanin teorik icerigine uygun, olusturulan arastirma modelinin
¢cozlimlenmesini saglayacak aragtirmanin amacindan hareketle uygulama boliimiinde
test edilecek hipotezler gelistirilmistir. Buna gore ana degiskenlere ait hipotezler ve

ana degiskenlerin alt boyutlarinin ele alindig1 alt hipotezler ortaya koyulmustur.
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H1: Orgiitsel baglilik ile is tatmini arasinda anlaml bir ilisi vardir.

H2: Orgiitsel baglilik ile performans arasinda anlamli bir ilisi vardir.

H3: Is tatmini ile performans arasinda anlamli bir ilisi vardar.

H4: Orgiitsel baglilik demografik degiskenlere gore farklilik gdstermektedir.
H4a: Orgiitsel baglilik, cinsiyete bagli olarak farklilik gosterir.
H4b: Orgiitsel baglilik, medeni duruma bagli olarak farklilik gosterir.
H4c: Orgiitsel baglilik, yasa bagl olarak farklilik gdsterir.
H4d: Orgiitsel baghlik, ¢alistig1 pozisyona bagl olarak farklilik gosterir.
H4e: Orgiitsel baglilik, egitim seviyesine bagl olarak farklilik gosterir.

H4f: Orgiitsel baglilik, firmadaki calisma siiresine bagl olarak farklilik
gosterir.

H4g: Orgiitsel baglilik, gelir seviyesine bagli olarak farklilik gdsterir.
HS5: Performans demografik degiskenlere gore farklilik gostermektedir.

H5a: Performans seviye diizeyleri, cinsiyete bagli olarak farklilik
gosterir.

H5b: Performans seviye diizeyleri, medeni duruma bagl olarak farklilik
gosterir.

H5c: Performans seviye diizeyleri, yasa bagli olarak farklilik gosterir.

H5d: Performans seviye diizeyleri, ¢alistigt pozisyona bagli olarak
farklilik gosterir.

H5e: Performans seviye diizeyleri, egitim seviyesine bagli olarak
farklilik gosterir.

H5f: Performans seviye diizeyleri, firmadaki calisma siiresine bagh
olarak farklilik gosterir.

H5g: Performans, gelir seviyesine bagli olarak farklilik gosterir.
H6: Is tatmini, demografik degiskenlere gore farklilik gdstermektedir.

Heéa: s tatmini, cinsiyete bagli olarak farklilik gésterir.

Hé6b: s tatmini, medeni duruma bagl olarak farklilik gésterir.

Héc: Is tatmini, yasa bagli olarak farklilik gosterir.

Hé6d: Is tatmini, ¢alisti1 pozisyona bagli olarak farklilik gdsterir.
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Hée: Is tatmini, egitim seviyesine bagli olarak farklilik gosterir.
H6f: Is tatmini, firmadaki ¢alisma siiresine bagli olarak farklilik gdsterir.
H6g: Is tatmini, gelir seviyesine bagh olarak farklilik gosterir.

5.5. Arastirmanin Simirhhiklari

Yapilan bu arastirma spor sirketinin merkez calisanlar ile sinirlanmaktadir.
Calisanlarin  demografik  ozelliklerinden medeni durumlart g6z  Onilinde
bulunduruldugunda evli — bekar olarak gruplandirilmistir. Incelemede sunulan ii¢ adet
anket literatiir taramasi neticesinde 6ne c¢ikan olceklerle kisithidir. inceleme anket
suallerinden saglanan veriler ile kisitlidir. Arastirma verileri alt problemlerde belirtilen
degiskenlerle kisithidir. Arastirma igerigi, ana kiitlenin biiylikliiglinden ve aragtirma
icin ayrilan siirenin kisitl olmasi sebebiyle 6zel sektor firmalari ile kisitlandirilmistir.
Ayrica aragtirmada yine bu sebeple 6rnekleme basvurulmustur. Arastirma, s6z konusu
saha uygulamas1 merkez ¢alisanlarinda 15 Ocak - 15 Subat arasindaki 1 aylik siiregle

sintrlandirilmastir.
5.6. Bulgular
5.6.1. Demografik Yapi Ile Ilgili Bulgular

Tablo 5.4. Cinsiyet Dagilimi

Cinsiyet Frekans Oran

Kadin 45 %36,6
Erkek 78 %63,4
Toplam 123 %100

Yapilan arastirmaya katilanlarin  %36,6’simnin (45 kisi) kadin oldugu,
%63,4’tintin (78 kisi) erkek oldugu goriilmektedir. Ankete katilanlarin biiyiik
cogunlugunun erkek oldugu tespit edilmistir. (Tablo 5.1).

Tablo 5.5. Yas Dagilimi

Yasiniz Frekans Oran

30 yas ve alt1 24 919,50
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30-39 yas 65 %52,85
40-49 yas 29 %23,60
50 yas ve lizeri 5 %4,05
Toplam 123 100

Tablo 5.2°de sirkette ¢alisanlarin yas dagilimi gosterilmistir. Calisan
personelin yas araligin1 gosteren Tablo 2°de, 30 yas ve alt1 %19,50 (24 kisi), 30-39 yas
aras1 %52,85 (65 kisi), 40-49 yas aras1 %23, 60 (29 kisi), 50 yas ve iistii %4,05 (5 kisi)
oldugu tespit edilmistir. Ankete katilanlarin ¢ogunlugunun 30-39 yas (65 kisi)
araliginda oldugu goriilmektedir. (p< 0,005)

Tablo 5.6.Calisanlarin Medeni Durumlarina Gére Dagilimi

Medeni Durum Frekans Oran
Evli 94 %76,42
Bekar 29 %23,58
Toplam 123 %100

Yapilan arastirmaya katilanlarin %76,42°sinin (94 kisi) evli oldugu,

Tablo 5.7. Egitim Durumu Dagilimi

cogunlugunun %76,42’lik oranla evli oldugu tespit edilmistir.

%23,58’inin (29 kisi) bekar oldugu goriilmektedir. Ankete katilanlarin biiyiik

Cevaplar Frekans Oran
Lise 15 %12,20
On Lisans 15 %12,20
Lisans 70 %56,90
Lisansiistii 23 0018,70
Toplam 123 %100

Tablo 5.7’te ankete katilanlarin egitim durumlarina ait bulgular yer almaktadir.

Egitim durumlarima bakildiginda; ankete katilanlarin 9%12,20°s1 (15 kisi) lise,
%12,20’si (15 kigi) 6n lisans, %56,90°n1 (70 kisi) lisans, %18,70°1 (23 kisi) lisansiistii

derecesine sahiptir. Ankete katilanlarin verdikleri cevaplara bakildiginda biiyiik
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cogunlugunun egitim durumunun %56,90’lik oranla (70 kisi) lisans oldugu tespit

edilmistir. (p< 0,005)

Tablo 5.8.Calistig1 Pozisyon Dagilimi

Calistig1 Pozisyon Frekans Oran

Birim Miidiiri 3 %2,44
Sef 16 %13,00
Uzman 10 %8,13
Egitmen Denetmeni 16 913,00
Biiro Personeli 78 %63,43
Toplam 123 %100

Tablo 5.8’te ankete katilanlarin galistig1 pozisyona ait bulgular yer almaktadir.

Ankete katilanlarin %2,44°1 (3 kisi) birim miidiiri, %13,00’i (16 kisi) sef, %8,13’i

(10 kisi) uzman, %13,0010 (16 kisi) egitmen denetmeni, %63,43°1 (78 kisi) biiro

personeli oldugu bulunmustur. Bu sonuglar incelendiginde ankete katilanlarin

cogunlugunun %63,43’liik oranla biiro personeli oldugu tespit edilmistir.

Tablo 5.9. Calisma Siireleri Dagilimi

Caligsma siireleri Frekans Oran

3 yil ve alt1 17 %13,82
3-5yil 12 %9,76
5-7 yil 9 %7,32
7 yil ve iistii 85 269,10
Toplam 123 %100

Tablo 5.9°da ankete katilanlarin ¢aligma siirelerine ait bulgular yer almaktadir.
Ankete katilanlarin %13,82°si (17 kisi) 3 yil ve alt1, %9,76’s1 (12 kisi) 3-5 yil, %7,32’si
(9 kisi) 5-7 yil, %69,10°u (85 kisi) 7 yil ve lizeri mesleklerinde ¢aligsma siireleri tespit

45



edilmistir. Bu sonuglar incelendiginde ankete katilanlarin biiyiik ¢ogunlugunun

calisma stirelerinin %77,20’lik oranla 7 yil ve listli oldugu goriilmektedir.

Tablo 5.10.Calisanlarin Aylik Gelir Durumlarina Gére Dagilimi

Aylik Gelir Durumu Frekans Oran
<3500 TL 10 %8,13
3500-4500 TL 45 %36,58
4500-6000 TL 46 %37,40
>6000 TL 22 %17,89
Toplam 123 %100

Tablo 5.10’da ankete katilanlarin aylik gelir durumlarina gére dagilimi ait
bulgular yer almaktadir. Ankete katilanlarin %8,13’4 (10 kisi) 3500 TL ve alti,
%36,58’1 (45 kisi) 3500-4500 TL, %37,40°1 (46 kisi) 4500-6000 TL, %17,89’u (22
kisi) 6000 TL ve iistii gelir elde ettikleri tespit edilmistir. Bu sonuglar incelendiginde
ankete katilanlarin biiyiik ¢ogunlugunun aylik gelirinin %73,98’lik oranla 3500-4500
TL ve 4500-6000 TL oldugu goriilmektedir.

Tablo 5.11. Is Tatmini Analiz Sonuglar

s >
. . oS S > = 2
iS TATMINi =2 = N S z S
= = @ = 2 =
= = < = <2
< < o = >+~
X X g 3 <$ | TorLAM
s1 F 615 23 60 19
% %4, 88 | %12,22 |%18,7 | %48,78 | %15, 45 123
2 F 11|38 30 32 12
% %8, 94 | %30, 89 | %24, 39 | %26,02 | %9, 76 123
3 F 10|26 21 45 21
% %8, 13 | %21, 14 | %17,07 |%36,59 |%17,07 123
sS4 = 815 26 55 19
% %6, 50 | %12, 20 | %21, 13 | %44,72 | %15, 45 123
S5 F 11]19 36 46 11
% %8, 94 | %15, 45 | %29, 27 | %37,40 | %8, 94 123
6 F 7119 34 49 14
% %5, 69 | %15, 44 | %27,65 |%39,84 |%11,38 123
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s7 F 5(10 29 62 17
% %4, 07 | %8, 12 |%23,58 |%50,41 | %13, 82 123

S8 F 13|26 32 42 10
% 910, 57 | %21, 13 | %26, 02 |%34,15 | %8, 13 123

9 F 48 21 63 27
% %3, 25 | %6,50 |%17,07 |%51,23 |%21,95 123

S10 F 4[10 28 65 16
% %3, 25 | %8, 13 | %22,76 |%52,85 | %13, 01 123

S11 F 7113 22 63 18
% %5, 69 | %10, 57 | %17,89 |%51,23 | %14, 62 123

S12 F 7(14 33 52 17
% %5, 69 | %11, 38 | %26, 83 |%42,28 | %13, 82 123

sS13 F 1412 22 51 24
% 911,38 | %9, 76 |%17,89 |%41,46 |%19,51 123

S14 F 3116 33 34 9
% 925, 20 | %13, 01 | %26, 83 | %27,65 |%7,31 123

S15 F 10|23 34 41 15
% %8, 13| %18, 70 | %27, 64 | %33,33 | %12, 20 123

516 F 5(12 27 58 21
% %4, 07 | %9, 76 | %21,95 |%47,15 |%17,07 123

S17 F 615 22 55 25
% %4, 88 | %12, 22 | %17,89 | %44,70 | %20, 31 123

S18 F 7(24 29 47 16
% %5, 69 | %19, 51 | %23, 58 | %38,21 | %13, 01 123

S19 F 412 34 54 19
% 063, 25 | %9, 76 | %27,64 |%43,90 | %15, 45 123

S20 (;) 4016 38 52 13
%3, 25 | %13, 01 | %30, 89 | %42,28 |%10, 57 123

kararsizim, %48,78’inin (60 kisi) katiliyorum, %15,45inin (19 kisi) tamamen katiliyorum
cevab1 verdigi tespit edilmistir. Ankete katilanlarmm “Beni her zaman mesgul etmesi
bakimindan” sorusuna biiyiik gogunlugun %48,78’lik (60 kisi) oranla katiliyorum cevabi

goriilmektedir.

%8,94 tinilin (11 kisi) hi¢ katilmiyorum, %30,89’unun (38 kisi) katilmiyorum, %24,39 unun
(30 kisi) kararsizim, %26,02’sinin (32 kisi) katiliyorum, %9,76’simin (12 kisi) tamamen
katiliyorum cevabi verdigi goriilmektedir. Ankete katilanlarin “Bagimsiz ¢alisma imkanin

olmasi bakimindan” sorusuna biiyiik ¢ogunlugun %30,89’1uk (38 kisi) oranla katiliyorum

Tablo incelendiginde;

cevabi verdigi tespit edilmistir.
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Ankete katilanlarin “Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan” sorusuna %4,

88’inin (6 kisi) hi¢ katilmryorum, %12,22’sinin (15 kisi) katilmiyorum, %18,7’sinin (23 kisi)

Ankete katilanlarin “Bagimsiz ¢alisma imkanin olmasi1 bakimindan” sorusuna




Ankete katilanlarm “Ara sira degisik seyler yapabilme bakimindan” sorusuna
%8,13’tiniin (10 kisi) hi¢ katilmiyorum, %21,14 {iniin (26 kisi) katilmiyorum, %17,07sinin
(21 kisi) kararsizim, %36,59’unun (45 kisi) katiliyorum, %17,07’sinin (21 kisi) tamamen
katiliyorum cevabi verdigi goriilmektedir. Ankete katilanlarin “Ara sira degisik seyler
yapabilme bakimindan” sorusuna biyikk ¢ogunlugun %36,59’luk (45 kisi) oranla

katilmiyorum cevabi verdigi tespit edilmistir.

Ankete katilanlarin “Toplumda saygin bir kisi olma sansin1 bana vermesi
bakimindan” sorusuna %6,50’sinin (8 kisi) hi¢ katilmiyorum, %12,20’sinin (15 kisi)
katilmiyorum, %21,13’{iniin (26 kisi) kararsizim, %44,72’sinin (45 kisi) katiliyorum,
%15,45’sinin (19 kisi) tamamen katiliyorum cevabi verdigi goriilmektedir. Ankete katilanlarin
“Toplumda saygin bir kisi olma sansin1 bana vermesi bakimindan” sorusuna biiyiik

cogunlugun %44,72’lik (55 kisi) oranla katiliyorum cevabi verdigi tespit edilmistir.

Ankete katilanlarin “YOneticinin emrindeki kisileri iyi yonetmesi bakimindan”
sorusuna %8,94’tiniin (11 kisi) hi¢ katilmiyorum, %15,45’inin (19 kisi) katilmiyorum,
%29,27’sinin (36 kisi) kararsizim, %37,40’mn (46 kisi) katiliyorum, %8,94 tintin (11 Kkisi)
tamamen Kkatiliyorum cevabi verdigi goriilmektedir. Ankete katilanlarin “YOneticinin
emrindeki kisileri iyi yonetmesi bakimindan” sorusuna biiyiik ¢ogunlugun %37,40’lik (46

kisi) oranla katiliyorum cevabi verdigi tespit edilmistir.

Ankete katilanlarm “YOneticinin emrindeki kisileri 1y1 yonetmesi bakimindan”
sorusuna %8 94’tiniin (11 kisi) hi¢ katilmiyorum, %15,45’inin (19 kisi) katilmiyorum,
%29,27’sinin (36 kisi) kararsizim, %37,40’min (46 kisi) katiliyorum, %8,94 tintin (11 kisi)
tamamen katiliyorum cevabi verdigi gorilmektedir. Ankete katilanlarin “YOneticinin
emrindeki kisileri 1y1 yonetmesi bakimindan” sorusuna biiyiik ¢ogunlugun %37,40’1ik (46

kisi) oranla katiliyorum cevabi verdigi tespit edilmistir.

Ankete katilanlarm “YOneticinin karar verme yetenegi bakimindan” sorusuna
%5,69’unun (7 kisi) hig katilmiyorum, %15,44 {iniin (19 kisi) katilmiryorum, %27,65’inin (34
kisi) kararsizim, %39,84’liniin (49 kisi) katiliyorum, %11,38’inin (14 kisi) tamamen
katiliyorum cevabi verdigi goriilmektedir. Ankete katilanlarin “Yoneticinin karar verme
yetenegi bakimindan” sorusuna biiyiik cogunlugun %39,84liik (49 kisi) oranla katiliyorum

cevabi verdigi tespit edilmistir.
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Ankete katilanlarin “Vicdani bir sorumluluk tasima sansini bana vermesi
bakimindan” sorusuna %5,07’sinin (5 kisi) hi¢ katilmiyorum, %8,12’sinin (10 Kkisi)
katilmiyorum, %23,58’inin (29 kisi) kararsizim, %50,41’inin (62 kisi) katiliyorum,
%13,82’sinin (17 kisi) tamamen katiliyorum cevabi verdigi gorilmektedir. Ankete
katilanlarm “Vicdani bir sorumluluk tasima sansini bana vermesi bakimindan” sorusuna

biiyiik ¢ogunlugun %50,41°lik (62 kisi) oranla katiliyorum cevabi verdigi tespit edilmistir.

Ankete katilanlarin “Bana garantili bir gelecek saglamasi yoniinden” sorusuna
%10,57’sinin (13 kisi) hi¢ katilmiyorum, %21,13{iniin (26 kisi) katilmiyorum, %26,02’sinin
(32 kisi) kararsizim, %34,15’inin (42 kisi) katiliyorum, %8,13’tintin (10 kisi) tamamen
katiliyorum cevabi verdigi goriilmektedir. Ankete katilanlar “Bana garantili bir gelecek
saglamasi yoniinden” sorusuna biiyiik ¢ogunlugun %34,15’lik (42 kisi) oranla katiliyorum

cevabi verdigi tespit edilmistir.

Ankete katilanlarin “Bagkalar1 icin bir seyler yapabildigimi hissetmem
yoniinden” sorusuna %3,25’inin (4 kisi) hi¢ katilmiyorum, %6,50’sinin (8 kisi)
katilmiyorum, %17,07’sinin (21 kisi) kararsizim, %51,23’{inlin (63 kisi) katiliyorum,
%21,95’inin (27 kisi) tamamen katiliyorum cevabi verdigi goriilmektedir. Ankete katilanlarin
“Bana garantili bir gelecek saglamas1 yoniinden” sorusuna biiyiik gogunlugun %351,23’liik

(63 kisi) oranla katiliyorum cevabi verdigi tespit edilmistir.

Ankete katilanlarin “Kisiler yonlendirmek i¢in firsat vermesi yoniinden” sorusuna
%3,25’inin (4 kisi) hi¢ katilmiyorum, %8, 13 {iniin (10 kisi) katilmiyorum, %22,76’smin (28
kisi) kararsizim, %52,85’inin (65 kisi) katiliyorum, %13,01’inin (16 kisi) tamamen
katiliyorum cevabi verdigi goriilmektedir. Ankete katilanlarin “Kisiler yonlendirmek i¢in
firsat vermesi yoniinden” sorusuna bilyiik ¢ogunlugun %52,85’lik (65 kisi) oranla

katiliyorum cevabi verdigi tespit edilmistir.

Ankete katilanlarin “Kendi yeteneklerimle bir sey yapabilme sansi vermesi
yoniinden” sorusuna %5,69’unun (7 kisi) hi¢ katilmiyorum, %10,57’sinin (13 kisi)
katilmiyorum, %716,89’unun (22 kisi) kararsizim, %51,23’linlin (63 kisi) katiliyorum,
%14,62’sinin (18 kisi) tamamen katiliyorum cevabi verdigi goriilmektedir. Ankete
katilanlarin “Kendi yeteneklerimle bir sey yapabilme sans1 vermesi yoniinden” sorusuna

biiyiik ¢ogunlugun %51,23’lik (63 kisi) oranla katiliyorum cevabi verdigi tespit edilmistir.
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Ankete katilanlarin “Isim ile ilgili alman kararlarin uygulamaya konulmasi
yoniinden” sorusuna %5,69’unun (7 kisi) hi¢ katilmiyorum, %11,38’inin (14 kisi)
katilmiyorum, %26,83’iinlin (33 kisi) kararsizim, %42,28’inin (52 kisi) katiliyorum,
%13,82’sinin (17 kisi) tamamen katiliyorum cevabi verdigi gorilmektedir. Ankete
katilanlarin “Isim ile ilgili alinan kararlarin uygulamaya konulmasi ydniinden” sorusuna

biiyiik ¢ogunlugun %42,28’lik (52 kisi) oranla katiliyorum cevabi verdigi tespit edilmistir.

Ankete katilanlarin “Yaptigim is karsiliginda aldigim {icret yoniinden” sorusuna
%11,38’inin (14 kisi) hi¢ katilmiyorum, %9, 76’sinin (12 kisi) katilmiyorum, %17,89 unun
(22 kisi) kararsizim, %41,46’sinin (51 kisi) katiliyorum, %19,51inin (24 kisi) tamamen
katiliyorum cevabi verdigi goriilmektedir. Ankete katilanlarin “Yaptigim is karsilifinda
aldigim ticret yoniinden” sorusuna biiyiik ¢ogunlugun %41,46°lik (51 kisi) oranla

katiliyorum cevabi verdigi tespit edilmistir.

Ankete katilanlarin “Terfi imkaninin olmasi yoniinden” sorusuna %25,20’sinin
(31 kisi) hi¢ katilmiyorum, %13,01’inin (16 kisi) katilmiyorum, %26,83liniin (33 kisi)
kararsizim, %27, 65’inin (34 kisi) katiliyorum, %7,31’inin (9 kisi) tamamen katiliyorum
cevab1 verdigi gorilmektedir. Ankete katilanlarin “Terfi imkaninin olmasi yoniinden”
sorusuna biiylik ¢cogunlugun %27,65°lik (34 kisi) oranla katiliyorum cevabi verdigi tespit

edilmistir.

Ankete katilanlarin “Kendi fikir kanaatlerimi rahatca kullanma imkan1 vermesi
yoniinden” sorusuna %8,13tiniin (10 kisi) hi¢ katilmiyorum, %18,70’inin (23 kisi)
katilmiyorum, %27,64’{intin (34 kisi) kararsizzim, %33,33ilinlin (41 kisi) katiliyorum,
%12,20’sinin (15 kisi) tamamen katiliyorum cevabi verdigi gorilmektedir. Ankete
katilanlarin “Kendi fikir kanaatlerimi rahatca kullanma imkani vermesi yoniinden”
sorusuna biiyiik ¢ogunlugun %33,33’liikk (34 kisi) oranla katiliyorum cevabi verdigi tespit

edilmistir.

Ankete katilanlarin “Calisma sartlar1 yoniinden” sorusuna %4,07 sinin (5 kisi) hig
katilmiyorum, %9,76’smmin (12 kisi) katilmiyorum, %21,95’inin (27 kisi) kararsizim,
%47,15’inin (58 kisi) katiliyorum, %17,07’sinin (21 kisi) tamamen katiliyorum cevabi
verdigi goriilmektedir. Ankete katilanlarin “Calisma sartlar1 yoniinden” sorusuna biiyiik

cogunlugun %47,15°1ik (58 kisi) oranla katiliyorum cevabi verdigi tespit edilmistir.

Ankete katilanlarin “Calisma arkadaglarimin birbirleriyle anlagsmalar1 yoniinden”

sorusuna %4,88’inin (6 kisi) hi¢ katilmiyorum, %12,22’sinin (15 kisi) katilmiyorum,
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%17,89’unun (22 kisi) kararsizim, %44,70’inin (55 kisi) katiliyorum, %20,31’inin (25 kisi)
tamamen katiliyorum cevabi verdigi goriilmektedir. Ankete katilanlarin “Calisma
arkadaslarimin birbirleriyle anlagsmalar1 yoniinden” sorusuna biiyiik ¢ogunlugun %44,

70°1ik (55 kisi) oranla katiliyorum cevabi verdigi tespit edilmistir.

Ankete katilanlarm “Yaptigim is karsiliginda takdir edilmem yoniinden” sorusuna
%5,69’unun (7 kisi) hi¢ katilmiyorum, %19,51 inin (24 kisi) katilmiyorum, %23,58 inin (29
kisi) kararsizzim, %38,21’inin (47 kisi) katiliyorum, %13,01’inin (16 kisi) tamamen
katiliyorum cevabi verdigi goriilmektedir. Ankete katilanlarin “Yaptigim is karsiliginda
takdir edilmem yoniinden” sorusuna biiyiikk ¢ogunlugun %38,21°lik (47 kisi) oranla

katiliyorum cevabi verdigi tespit edilmistir.

Ankete katilanlarin “Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 yoniinden”
sorusuna %3,25’inin (4 kisi) hi¢ katilmiyorum, %9,76’smin (12 kisi) katilmiyorum,
%27,64’tinlin (34 kisi) kararsizim, %43,90’inn (54 kisi) katiliyorum, %15,45’inin (19 kisi)
tamamen katiliyorum cevabi verdigi goriilmektedir. Ankete katilanlarin “Yaptigim is
karsiliginda duydugum basar1 yoniinden” sorusuna biiyiik gogunlugun %43,90°1ik (54 kisi)

oranla katiliyorum cevabi verdigi tespit edilmistir.

Ankete katilanlarin “Meslegimi yaparken kendi yoOntemlerimi kullanabilme
imkani1 vermesi agisindan” sorusuna %3,25’inin (4 kisi) hi¢ katilmiyorum, %13,01’inin (16
kisi) katilmiyorum, %30,89’unun (38 kisi) kararsizim, %42,28’inin (52 kisi) katiliyorum,
%10,57’sinin (13 kisi) tamamen katiliyorum cevabi verdigi goriilmektedir. Ankete
katilanlarin “Meslegimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme imkani vermesi
agisindan” sorusuna biiyiik g¢ogunlugun %42,28’lik (52 kisi) oranla katiliyorum cevabi

verdigi tespit edilmistir.

Anketin genel olarak sonuglarini incelendiginde is tatmini ile alakali sorulara
cogunlugun katiliyorum cevabi verdigi goriilmektedir. Bu da aslinda calisanlarin is tatmini

yasadiklarin1 gostermektedir.
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Tablo 5.12.Orgiitsel Baglilik Analiz Sonuglari

= >
= =
2 2 2 ) z5
o o N & o
" . o o > > %) (@] SO
ORGUTSEL BAGLILIK =S = o > < =
= | 3| & | 2 |:z22
= = < | £k
< < ; N N
X b4 TOPLAM
S1 Frekans 13|35 23 44 8
% %10, 57 | %28, 46 | %18, 7 | %35, 70 | %6, 50 123
S2 Frekans 9|9 37 51 17
% %7, 32| %7,32 |%30,08|41,46 |%13,82 123
S3 Frekans 71921 39 46 10
%
° %05, 69 | %17, 07 | %31, 70 | %37, 40 | %8, 14 123
S4 Frekans
% 11]16 25 53 18
%38, 94 | %13, 00 | %20, 33 | %43, 09 | %14, 64 123
S5 Frekans 17 25 67 23
% %0, 81 | %5, 69 | %20, 33 | %54, 47 | %18, 70 123
S6 Frekans
% 30|26 17 27 23
%24, 39 | %21, 12 | %13, 82 | %21, 95 | %18, 72 123
S7 Frekans 27 | 46 22 21 7
% %21, 95 | %37, 40 | %17, 89 | %17, 07 | %5, 69 123
S8 Frekans 6119 23 61 1
%
0 %4, 86 | %15, 45 | %18, 72 | %49, 59 | %11, 38 123
S9 Frekans 5| 28 36 a4 10
%
0 %4, 06 | %22, 76 | %29, 27 | %35, 77 | %8, 14 123
S10 Frekans 6l1s 08 56 15
%
0 %4, 86 | %14, 63 | %22, 76 | %45, 53 | %12, 22 123
S11 Frekans 2110 1 20 15
%
0 %5, 66 | %8, 14 | %17, 07 | %56, 91 | %12, 22 123
S12 Frekans 6114 37 52 1
%
0 %4, 89 | %11, 38 | %30, 08 | 42, 27 | %11, 38 123
S13 Frekans 5|34 38 37 9
%
0 %4, 07 | %27, 64 | %30, 89 | %30, 08 | %7, 32 123
S14 Frekans
16|31 34 29 13
%
0 %13, 01 | %25, 20 | %27, 64 | %23, 58 | %10, 57 123
S15 Frekans 26| 38 37 15 7
%
° %21, 13| %30, 89 | %30, 08 | %12, 22 | %5, 68 123
S16 Frekans 19144 26 27 7
%
° %15, 47 | %35, 77 | %21, 12 | %21, 95 | %5, 69 123
S17 Frekans 19146 29 26 3
0
0 %15, 45 | %37, 40 | %23, 58 | %21, 13 | %2, 44 123
S18 Frekans 21|38 32 26 6
0
0 %17, 07 | %30, 89 | %26, 01 | %21, 13 | %4, 90 123
S19 Frekans 11136 a1 27 8
0
0 %8, 95 | %29, 27 | %33, 33 | %21, 95 | %6, 50 123
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520 Freo'/(oans 26 | 44 30 18 5
%21, 13 | %35, 77 | %24, 39 | %14, 62 | %4, 06 123
S21 Fre(;)ans 6126 16 36 9
%4, 88 | %21, 12 | %37, 40 | %29, 27 | %7, 33 123
S22 Freol/<oans 9l28 33 40 12
%7, 32 | %22, 76 | %26, 83 | %32, 52 | %9, 76 122
S23 Freol/<oans 10|29 45 31 8
%8, 13| %23, 58 | %36, 59 | %25, 20 | %6, 50 123
S24 Frekans
% 11125 30 44 13
%8, 94 | %20, 33 | %24, 39 | %35, 77 | %10, 57 123
S25 Frekans 11|33 38 24 17
% %8, 94 | %26, 83 | %30, 89 | %19, 51 | %13, 82 123
S26 Frekans 13|35 41 24 10
% %10, 57 | %28, 45 | %33, 33 | %19, 51 | %8, 14 123
> Frelans 15(35 |38 |24 |11
%12, 20 | %28, 45 | %30, 89 | %19, 51 | %8, 94 123
- Freo'joans 2334 29 31 6
%18, 70 | %27, 64 | %23, 58 | %25, 20 | %4, 88 123
S29 Frekans 1112 32 46 22
% %38, 95| %9, 76 | %26, 01 | %37, 39 | %17, 89 123
S30 Frekans
% 8|14 44 49 8
%6, 50 | %11, 38 | %35, 77 | %39, 84 | %6, 50 123

Tablo incelendiginde;

Ankete katilanlarmm “Bu kurumda ‘ailenin bir {iyesi’ gibi hissetmiyorum”
sorusuna %10,57’sinin (13 kisi) hi¢ katilmiyorum, %28,46’simin (35 kisi) katilmiyorum,
%18,7’sinin (23 kisi) kararsizim, %35,70’inin (44 kisi) katiliyorum, %6,50’sinin (8 kisi)
tamamen katiliyorum cevabi verdigi tespit edilmistir. Ankete katilanlarin “Bu kurumda
‘ailenin bir liyesi’ gibi hissetmiyorum” sorusuna biiyiik ¢ogunlugun %35,70’lik (44 kisi)

oranla katiliyorum cevabi verdikleri goriilmektedir.

Ankete katilanlarin “Kariyerimin kalan kismini da bu isyerinde ¢aligmak beni
¢ok mutlu eder” sorusuna %7,32’sinin (9 kisi) hi¢ katilmiyorum, %7,32’sinin (9 Kisi)
katilmiyorum, %30, 08’inin (37 kisi) kararsizim, %41,46’sinin (51 kisi) katiliyorum,
%13,82’sinin (17 kisi) tamamen katiliyorum cevabi verdigi tespit edilmistir. Ankete
katilanlarin “Kariyerimin kalan kismini da bu isyerinde ¢alismak beni ¢cok mutlu eder”
sorusuna biiylik ¢ogunlugun %41,46’lik (51 kisi) oranla katiliyorum cevabi verdikleri

goriilmektedir.

Ankete katilanlarin “Gergekten buranin problemleri benim problemim gibi

hissediyorum” sorusuna %5,66’sinin (7 kisi) hi¢ katilmiyorum, %8,14’iiniin (10 kisi)
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katilmiyorum, %17,07’inin (21 kisi) kararsizim, %56,91’inin (70 kisi) katiliyorum,

%13,82’sinin (15 kisi) tamamen katiliyorum cevabi verdigi tespit edilmistir. Ankete

katilanlarin “Gergekten buranin problemleri benim problemim gibi hissediyorum”

sorusuna biiyiik ¢ogunlugun %56,91°lik (70 kisi) oranla katiltyorum cevabi verdikleri

goriilmektedir.

Ankete katilanlarin “Bu kuruma duygusal baglilik hissetmiyorum” sorusuna %21,
95’1nin (27 kisi) hi¢ katilmiyorum, %37,40’1mn1in (46 kisi) katilmiyorum, %17,89 unun (22 kisi)

kararsizim, %17,07’sinin (21 kisi) katiliyorum, %5,66’sinin (7 kisi) tamamen katiliyorum

cevabi verdigi tespit edilmistir. Ankete katilanlarin “Bu kuruma duygusal baglilik

hissetmiyorum” sorusuna biiyiik ¢ogunlugun %37,40’lik (46 kisi) oranla katilmiyorum

cevabi verdikleri goriilmektedir.

Tablo 5.13.Performans Seviye Diizeyleri Analiz Sonuglari

S S
S s
) 2 = ) =5
. o o I & &
PERFORMANS SEVIYE o> | > % Q =9
DUZEYLERI == = < 5 S5
= = < = < £ |ToPLAM
< < X 7 7
Y4 Y4
S1 Frekans 2 6 76 39
% %1,63 |%4,88 |%61,79|%31,70| 123
S2 Frekans 1 ’ 68 59
%
* |uo, 81 %1,63 |%55,28|%42, 28| 123
S3 Frekans ’ 10 61 50
%
0 %1,63 |%8,13 |%A49,59|%40, 65| 123
S4 Frekans
8 60 55
%
0 %6,50 |%48,78| %44, 72| 123
S5 Frekans 1 1 1 63 57
%
° |90, 81|%0,81 |%0, 81 |%51,23|%46,34| 123
S6 Frekans 1 8 55 59
%
0 %0, 81 |%6,50 |%44,72|%47,97| 123
S7 Frekans
w |1 1 6 49 66
%0, 81 | %0, 81 |%4, 88 |%39, 84 |%53,66| 123
S8 Frekans | o 10 20 62 28
%
° %2, 43| %8, 13 |%16,26 | %50,41|%22, 76| 123
S9 Frekans
w |1 1 1 45 75
%0, 81 | %0, 81 |%0, 81 |%36,59 |%60,98| 123
S10 Frekans
w |1 4 54 65
%0, 81 %3,25 |%43,90|%52,85| 124
S11 Frekans
% 2 7 43 71
%1,63 |%5,69 |%34,96|%57,72| 123
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S12 Freol/zans 9 45 69
%7,32 | %36, 59 | %56, 09 123

S13 Frekans 1 6 62 54
% %0, 81 | %4,88 | %50, 41 | %43, 90 123

S14 Frekans |1 2 10 59 51
% %0, 81 | %1, 63 | %8, 13 | %47, 97 | %41, 46 123

S15 Freo;ans 4 5 3 48 35
%3, 25 | %4, 07 | %25, 20 | %39, 03 | %28, 45 123

S16 Freol/<oans » 1 1 51 68
%1, 63 | %0, 81 | %0, 81 |%41, 46 | %55, 28 123

S17 Frekans |1 1 4 50 67
% %0, 81 | %0, 81 | %3,25 | %40, 65| %54, 47 123

Tablo incelendiginde;

Ankete katilanlarm “Isimden ¢ok memnun oldugumu diisiiniiyorum” sorusuna
%2,43 {iniin (3 kisi) hi¢ katilmiyorum, %8,13{iniin (10 kisi) katilmiyorum, %16,26’sinin (20
kisi) kararsizim, %50,41’inin (62 kisi) katiliyorum, %22,76’sinin (28 kisi) tamamen
katiliyorum cevabi verdigi tespit edilmistir. Ankete katilanlarin “Isimden ¢ok memnun
oldugumu dislinliyorum” sorusuna biiyiik ¢ogunlugun %350,41°lik (62 kisi) oranla

katiliyorum cevabi verdikleri goriilmektedir.

Ankete katilanlarin “Diirlist ve giivenilir oldugumu diislinliyorum” sorusuna
%0,81’inin (1 kisi) hi¢ katilmiyorum, %0, 81’inin (1 kisi) katilmiyorum, %0,81inin (1 kisi)
kararsizim, %36, 59’unun (45 kisi) katiliyorum, %60,98’inin (75 kisi) tamamen katiliyorum
cevabi verdigi tespit edilmistir. Ankete katilanlarin “Diirlist ve giivenilir oldugumu
diisiiniiyorum” sorusuna biiyiikk ¢ogunlugun %60,98’lik (75 kisi) oranla tamamen

katiliyorum cevabi verdikleri goriilmektedir.

Ankete katilanlarin “Temiz ve diizenli ¢alistigimi diisiiniiyorum” sorusuna%0,
81’inin (1 kisi) hi¢ katilmiyorum, %3,25’inin (4 kisi) kararsizim, %43,90’min (54 kisi)
katiliyorum, %52,85’inin (65 kisi) tamamen katiliyorum cevabi verdigi tespit edilmistir.
Ankete katilanlarin “Temiz ve diizenli calistigimi diisiiniiyorum” sorusuna biiyiik

cogunlugun %52,85’lik (65 kisi) oranla tamamen katiliyorum cevabi verdikleri goriilmektedir.
5.6.2. Degiskenler Arasindaki liski Analizleri

Bu kisimda degiskenler arasindaki iliski analiz edilip, hipotezlerin kabul ve red

edilmesi incelenecektir.
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5.6.2.1. Orgiitsel Baghligin Is Tatminine Etkisi

Tablo 5.14. Orgiitsel Bagliligin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi

DEGISKENLER Is Tatmini
B t
Orgiitsel Baglilik , 503 12, 259
R? , 545
F 152,711
p , 00

R? = 545 F= 149, 124; p=,00 oldugu icin regresyon modeli istatistiksel olarak
anlamlidir. Orgiitsel baghiligin is tatminini %54 oraninda etkiledigi belirtilebilir.
Ayrica orgiitsel bagliligin is tatmini {izerinde anlamli bir etkisinin gézlenmesinden

dolay1 H1 kabul edilmistir.

H1: Orgiitsel baglilik ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski vardir. KABUL
edilmistir.

5.6.2.2. Orgiitsel Baghligin Performansa Olan Etkisi

Tablo 5.15.0rgiitsel Bagliligin Performans Uzerindeki Etkisi

DEGISKENLER Performans
P t
Orgﬁtsel Baglilik 512 12,402
R? 511
F 129,412
p , 00

R?=,511F=129, 412; p=, 00 oldugu i¢in regresyon modeli istatistiksel olarak
anlamhidir. Orgiitsel baghligin performanst %51 oraninda etkiledigi belirtilebilir.
Ayrica orgiitsel bagliligin performans iizerinde anlamli bir etkisinin gézlenmesinden

dolay1 H2 kabul edilmistir.

H2: “Orgiitsel baglilik ile performans arasinda anlamli bir ilisi vardir’ hipotezi

KABUL edilmistir.
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5.6.2.3. Is Tatmininin Performansa Olan EtKisi

Tablo 5.16. Is Tatmininin Performans Uzerindeki EtKisi

DEGISKENLER Performans
P t
Is tatmini ,802 21,132
R? ,525
F 415,352
P ,00

R2 = 525 F= 415,352; p=,00 oldugu icin regresyon modeli istatistiksel olarak
anlamlidir. Is tatmininin %50 oraninda etkiledigi belirtilebilir. Ayrica is tatmininin (f=,
802, t = 21, 132; p=,00) performans iizerinde anlamli bir etkisinin gdzlenmesinden

dolay1 H3 kabul edilmistir.

H3: “Is tatmini ile performans arasinda anlamli bir ilisi vardir.” hipotezi

KABUL edilmistir.
5.6.2.4. Demografik Degiskenlerle Ilgili Analizi

Tablo 5.17.Orgiitsel Baghlik, Is Tatmini ve Performansin Calisanlarin

Cinsiyetlerine Gore Farklilik Durumlari

BOYUTLAR ORTALAMALAR t p
Erkek Ort. Kadin Ort.
Orgﬁtsel Baglilik 3,42 3,52 1,29 178
Is Tatmini 3,31 3,42 718 AT2
Performans 3,69 3,71 529 ,588

Orgiitsel bagllik, is tatmini ve performans diizeyleri cinsiyete gore anlamli bir
farklilik gostermemektedir (p>,05). Kadinlarin 6rgiitsel baglilig1 diizeyleri erkeklere
gore daha yiiksek olarak gézlenmistir.

H4a: “Orgiitsel baglilik, cinsiyete bagli olarak farklilik gosterir.” hipotezi RED

edilmistir.
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H5a: “Performans seviye diizeyleri, cinsiyete bagl olarak farklilik gosterir.”

hipotezi RED edilmistir.

H6a: “Is tatmini, cinsiyete bagli olarak farklilik gosterir.” hipotezi RED

edilmistir.

Tablo 5.18. Orgiitsel Bagllik, Is Tatmini ve Performansin Calisanlarin Yaslarma

Gore Farklilik Durumlar

ORTALAMALAR
BOYUTLAR 30 yas 30-39 | 40-49 | 50 yas F p
ve alt1 yas | yas ve ustii
Orgiitsel Baglilik 3,09 351 (352 |325 7,69 ,001
Is Tatmini 3,11 3,42 | 3,48 3,15 11,17 ,00
Performans 3,52 381 (409 |384 13,68 ,00

Orgiitsel bagliligi, is tatmini ve performans diizeyleri yasa gore anlamli bir

farklilik gostermektedir (p<,05).

H4c: “Orgiitsel baglilik, yasa bagli olarak farklilik gosterir.” hipotezi KABUL

edilmistir.

H5c: “Performans seviye diizeyleri, yasa bagli olarak farklilik gosterir.”

hipotezi KABUL edilmistir.

H6c: “Is tatmini, yasa bagli olarak farklilik gosterir.” hipotezi KABUL

edilmistir.

Tablo 5.19. Orgiitsel Baglilik, s Tatmini ve Performansin Calisanlari Medeni

Durumlaria Gore Farklilik Durumlari

BOYUTLAR ORTALAMALAR F p
Evli Bekar
Orgﬁtsel Baglilik 3,39 3,32 471 ,009
Is Tatmini 3,37 3,19 3,92 ,018
Performans 3,91 3,58 2,28 ,101
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Orgiitsel baglilig1 ve is tatmini diizeyleri, medeni duruma gére anlamli bir
farklilik gostermektedir (p<,05). Performans diizeyleri ise medeni duruma gore

anlamli bir farklilik géstermemektedir (p>,05).

H4b: “Orgiitsel baglilik, medeni duruma bagl olarak farklilik gosterir.”
hipotezi KABUL edilmistir

H5b: “Performans seviye diizeyleri, medeni duruma bagl olarak farklilik

gosterir.” hipotezi RED edilmistir

H6b: “Is tatmini, medeni duruma bagl olarak farklilik gdsterir.” hipotezi

KABUL edilmistir.

Tablo 5.20. Orgiitsel Baglilik, Is Tatmini ve Performansin Calisanlarin

Ogrenim Durumlarina Gére Farklilik Durumlari

ORTALAMALAR
BOYUTLAR Lise On Lisans | Lisans Lisansiistii F P
Orgﬁtsel Baglilik 3,14 3,29 3,52 3,62 556 ,00
Is Tatmini 3,09 3,32 3,38 3,42 2,21| ,058
Performans 3,62 3,71 3,92 3,87 3,68| ,008

Orgiitsel baglilik ve performans diizeyleri 6grenim durumuna gére anlamli bir
farklilik gostermektedir (p<,05). Buna is tatmini diizeyleri 6grenim durumuna gore

anlamli bir farklilik géstermemektedir (p>,05).

b

H4e: “Orgiitsel baglhlik, egitim seviyesine bagli olarak farklilik gdsterir.’
hipotezi KABUL edilmistir.

H5e: “Performans seviye diizeyleri, egitim seviyesine bagli olarak farklilik

gosterir.” hipotezi KABUL edilmistir.

H6e: “Is tatmini, egitim seviyesine bagl olarak farklilik gosterir.” hipotezi
RED edilmistir.
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Tablo 5.21. Orgiitsel Baghlik, Is Tatmini ve Performansin Calisanlarin Aylik

Gelirlerine Gore Farklilik Durumlari

BOYUTLAR ORTALAMALAR
3500 TL | 3500-4500TL |4500-6000 6000 F p
ve alt1 TL TL ve tizeri
Orgﬁtsel Baglilik| 3,22 3,51 3,71 3,84 9,21 ,00
Is Tatmini 3,32 3,28 3,66 3,25 9,51 ,00
Performans 3,54 3,88 3,89 3,45 14,17 ,00

[s tatmini ve performans diizeyleri ¢alisanlarin gelir durumlarma gére anlaml

bir farklilik gostermektedir (p<,05). Orgiitsel baghlik diizeyleri ise ¢aliganlarin gelir

durumlaria goére anlaml bir farklilik géstermemektedir (p>,05).

H4g: “Orgiitsel baghlik, gelir seviyesine bagl olarak farkliik gosterir.”

hipotezi RED edilmistir.

H5g: “Performans, gelir seviyesine bagli olarak farklilik gosterir.” hipotezi
KABUL edilmistir.

H6g: “Is tatmini, gelir seviyesine bagl olarak farklilik gdsterir.” hipotezi
KABUL edilmistir.

Tablo 5.22.0rgiitsel Baglilik, Is Tatmini ve Performansin Calisma Siirelerine

Gore Farklilik Durumlari

BOYUTLAR ORTALAMALAR
3yilve 3-5yil 5-7yil |7 y1l ve
alti listii F Y
Orgiitsel Baghilik| 3,41 3,29 3,17 3,74 41 ,702
Is Tatmini 3,32 3,28 3,62 3,84 1,88 ,148
Performans 3,68 3,82 3,78 3,61 ,32 ,753
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Orgiitsel baghlik diizeyleri calisanlarin calisma siirelerine gore anlamli bir
farklilik gdstermektedir (p<,05). Is tatmini ve performans diizeyleri ¢alisanlarn hizmet

stirelerine gore anlamli bir farklilik gostermemektedir (p>,05).

H4f. “Orgiitsel baglilik, firmadaki calisma siiresine bagli olarak farklilik
gosterir.” hipotezi KABUL edilmistir.

H5f: “Performans seviye diizeyleri, firmadaki ¢aligma siiresine bagli olarak

farklilik gosterir.” hipotezi RED edilmistir.

H6f: “Is tatmini, firmadaki ¢alisma siiresine bagl olarak farklilik gosterir.”

hipotezi RED edilmistir.

Tablo 5.23.0rgiitsel Bagllik, Is Tatmini ve Performansin Calistigi Pozisyon

Dagilimina Gore Farklilik Durumlart

BOYUTLAR ORTALAMALAR

Birim  Sef Uzman Egitmen  Biro  Diger F D
Mudiirt Denetmeni Personeli

Orgiitsel Baghlik 3,62 3,28 3,03 3,79 3,99 323 4,68 ,00

[s Tatmini 349 332 3,07 3,58 3,26 324 261 ,019

Performans 399 3,70 3,61 3,47 3,73 3,75 2,32 ,036

Is tatmini ve performans diizeyleri calisanlarm ¢alistigi pozisyon dagilimima
gdre anlamli bir farklilik gostermektedir (p<,05). Orgiitsel baghlik boyutlar1 ise
calisanlarin ¢alistig1 pozisyon dagilimina gore anlamli bir farklilik géstermemektedir

(p>,05).

H4d: “Orgiitsel baglilik, calistigi pozisyona bagl olarak farklilik gosterir.”
hipotezi RED edilmistir.

H5d: “Performans seviye diizeyleri, ¢alistig1 pozisyona bagl olarak farklilik
gosterir.” hipotezi KABUL edilmistir.

H6d: “Is tatmini, calisti§1 pozisyona bagli olarak farklilik gdsterir.” hipotezi
KABUL edilmistir.
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6. BOLUM

SONUC

Calisanlarin  performansini etkileyen en onemli faktorler, calisanlarin is
doyumu ve calistiklar1 organizasyona bagliliklaridir. Yapilan arastirmada,
calisanlarinin orgiitsel bagliliklari, is doyumlar1 ve performans diizeyleri 6l¢iilmiis ve

aralarindaki iligskinin yonii incelenmistir.
Analiz sonuglar1 incelendiginde;

Yapilan arastirmaya katilanlarin  %36,6’sinin (45 kisi) kadin oldugu,
%63,4 1iniin (78 kisi) erkek oldugu, ¢ogunlugunun 30-39 yas (65 kisi) araliginda ve
evli (94 kisi) oldugu goriilmektedir.

Ankete katilanlarin verdikleri cevaplara bakildiginda biiyiik ¢ogunlugunun
egitim durumunun %56.90’1ik oranla (70 kisi) lisans oldugu tespit edilmistir. Bu da

calisanlarin cogunlugunun iiniversite mezunu oldugunu gostermektedir.

Anket sonuglar1 incelendiginde ankete katilanlarin cogunlugunun %63,43’1liikk
oranla biiro personeli oldugu tespit edilmistir. Bu nedenle anketin en biiyiik

belirleyicilerinin biiro ¢alisanlari oldugu diisiiniilmektedir.

Ankete katilanlarin biiyiik cogunlugunun ¢aligma siirelerinin %77,20°1ik oranla
7 yil ve istii oldugu goriilmektedir. Bu da calisanlarin uzun siiredir ayn1 igyerinde
calistiklarin1 ve uzun siireli calistiklarin1 gostermektedir. Ayrica, bir igyerinde ¢alisma
stiresinin uzun olmasi, dolayli da olsa o sirkete olan bagliligin yiiksek, is tatminin

diisiik oldugunu sdylenebilmektedir.

Sonuglar incelendiginde ankete katilanlarin biiyiik c¢ogunlugunun aylik
gelirinin %73,98°lik oranla 3500-4500 TL ve 4500-6000 TL oldugu goriilmektedir.
Gelir seviyesinin asgari {licretin listiinde oldugu sdylenebilmektedir. Bu da her ¢alisan
i¢in drgiite baghiligin artmasi i¢in gecerli olan altin kural iicret politikasidir. Ucretin
yiiksek olmasi o orgiite olan baglilig: arttirmaktadir. Orgiite baglilig1 arttirmak direk

olarak ¢alisanlarin is tatmini azaltip, performansin yiikselmesine sebep olabilmektedir.

Ankete katilanlarin “Beni her zaman megsgul etmesi bakimindan” sorusuna

biiylik ¢cogunlugun %48,78’lik (60 kisi) oranla katiliyorum cevabi goriilmektedir. Bu
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sonu¢ c¢alisanlarin islerinin onlar1 ¢ok fazla mesgul ettigini ve sosyal hayatlarinin
kisitlandig1 diisiincesini gostermektedir. Bu durum calisanlarda is tatminine sebebiyet

vermektedir.

Ankete katilanlarin “Bu kurumda ‘ailenin bir liyesi’ gibi hissetmiyorum”
sorusuna biiyiik cogunlugun %35,70’1ik (44 kisi) oranla katiliyorum cevabi1 verdikleri
goriilmektedir. Bu sonu¢ incelendiginde bir calisanin igyerinden manevi olarak
uzaklagmasi, calisanda is tatminine ve performans diistikliigline neden olacaktir. Bu da
sirket agisindan olumsuz etki yaratacagi i¢in sirket i¢inde aile havasini arttiracak

sosyal aktiviteler yapilmasini1 gerektirecektir.

Ankete katilanlarin “Diiriist ve giivenilir oldugumu diisiiniiyorum” sorusuna
biiyiik cogunlugun %60,98°lik (75 kisi) oranla tamamen katiliyorum cevabi verdikleri
goriilmektedir. Bu kisisel bir sonu¢ olup, calisanin kendini gilivenilir biri gibi

hissetmesi girket a¢isindan olumlu sonuglar doguracaktir.

Ankete katilanlarin “Kariyerimin kalan kismini da bu igyerinde ¢alismak beni
cok mutlu eder” sorusuna biiylik cogunlugun %41,46’lik (51 kisi) oranla katiliyorum
cevab1 verdikleri goriilmektedir. Bir ¢alisanin bulundugu sirkette daha uzun siire
calismak istegini belirtiyorsa bu onun calistig1 sirketten memnun oldugunu
gostermektedir. Yaptigimiz ¢aligmada ¢ikan sonuglarin genel yorumu olarak; bu ¢gikan
sonuca gore, orgiite olan bagliligmin fazla oldugunu rahatlikla sdyleyebiliriz. Orgiite

olan baglilik performans1 da arttirmaktadir.

Ankete katilanlarin “Gergekten buranin problemleri benim problemim gibi
hissediyorum” sorusuna biiyiik ¢cogunlugun %56,91°lik (70 kisi) oranla katiliyorum
cevab1 verdikleri goriilmektedir. Bu veri sonucu, ¢alisanin sirketi sahiplendigini ve

orgiite olan baglilig1 gdstermektedir.

Ankete katilanlarin “Bu kuruma duygusal baglilik hissetmiyorum” sorusuna
blyiik cogunlugun 9%37,40’lik (46 kisi) oranla katilmiyorum cevabi verdikleri
gorilmektedir. Bu olumsuz soruya verilen olumsuz cevabin sonucu incelendiginde
orgiite olan baglhilhigin fazla oldugu goriilmektedir. Bu da sirket adina olumlu bir

veridir.

63



Ankete katilanlarin “Isimden ¢ok memnun oldugumu diisiiniiyorum” sorusuna
bliyiik c¢ogunlugun %50,41°lik (62 kisi) oranla katiliyorum cevabi verdikleri
gorilmektedir. Bir ¢alisanin sirketinden memnun olmasi onun sirkete olan bagligin
artirirken, is tatmini diizeyini azaltmaktadir. Buna bagli olarak performansin artmasi

da beklenebilmektedir.

Ankete katilanlarin “Temiz ve diizenli ¢alistifimi diislinliyorum” sorusuna
biiylik cogunlugun %52,85°1ik (65 kisi) oranla tamamen katiliyorum cevabi verdikleri

gorilmektedir.

Orgiitsel baghligin is tatminini %54 oraninda etkiledigi belirtilebilir. Ayrica

orgiitsel bagliligin is tatmini iizerinde anlamli bir etkisinin gézlenmektedir.

Orgiitsel bagliligin performansi %51 oraninda etkiledigi belirtilebilir. Orgiitsel
bagliligin performans iizerinde anlamli bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Ayrica is

tatmininin performans tizerinde anlamli bir etkisinin oldugu goriilmektedir.

Orgiitsel bagllik, is tatmini ve performans diizeyleri cinsiyete gére anlamli bir
farklilik gostermemektedir (p>,05). Kadinlarin 6rgiitsel baglilig1 diizeyleri erkeklere
gore daha yiiksek olarak gézlenmistir.

Arastirmamizdaki hipotez sonuglar1 incelendiginde;

H1, H2, H3, H4c, H5c, H6C, H4b, H6b, H4e, H5e, H5g, H6g, H4f, H5d, H6d
hipotezleri KABUL edilmistir.

H4a, H5a, H6a, H5b, H6e, H4g, H5f, H6f, H4d hipotezleri RED edilmistir.

Aragtirma ¢alismasi sonucunda elde edilen bulgular incelendiginde, ankete
katilan ¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin genellikle yiiksek, buna bagli olarak

1§ tatmini ve performans diizeylerinin yiiksek oldugu goriilmektedir.

Gelecege yonelik ¢alisma alanlarinda ¢alisanlarin mesai saatlerinin bireylerin
sosyal hayatlarin1  kisitlamadan diizenlenmesi hem aktif calisma saatlerinde
maksimum performans ile g¢alisanlarin verimliligini arttirmaktadir, hem de sosyal

hayatlarindan memnuniyetlerini saglamaktadir.

Gelecege yonelik ¢alisma alanlarinda ¢alisanlarin mesai saatlerinin bireylerin

sosyal hayatlarin1  kisitlamadan diizenlenmesi hem aktif calisma saatlerinde
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maksimum performans ile ¢aliganlarin verimliligini arttirmaktadir, hem de sosyal

hayatlarindan memnuniyetlerini saglamaktadir.

Gelecege yonelik ¢alisma alanlarinda calisanlarin bulunduklar sirkette devam
etme istegini goz Onilinde bulundurdugumuzda orgiitte olan baglhiliklar1 olumlu
yondedir. Calisanlar ayni sirkette devam etmek istiyorlarsa sirkete verimlilikleri de
aym oranda artmaktadir. Onemli olan calisanlarin sirketlerinde sadece ekonomik
kaygilar giiderek degil gercekten o sirkete aidiyet duygusu ile bagli kalip o kurumda
devam etme istekleridir. Bu isteklerinin ve yillarca kurumun bir pargasi gibi
kendilerini  hissetmelerinin en Onemli ayaklarindan biri de c¢alisanlarin
motivasyonunun  yiikksek tutulmasi ve zamanla calistiklar1  kurumlardan

sikilmamalaridir.

Gelecege yonelik calisma alanlarinda c¢alisanlarin  gergekten buranin
problemleri benim problemim gibi hissediyorum cevabi sirket aidiyetinin ¢ok yiiksek
oldugunu gostermektedir. Kurum ¢alisanlarinin kurumlarinin ¢ikarlari dogrultusunda
diisiinmesi, olusabilecek herhangi bir problemde problemi sahiplenmeleri ¢oziim

bulma noktasinda yiiksek 6zveri ile ¢alisacaklarini diistindiirmektedir.

Gelecege yonelik ¢aligma alanlarinda galisanlarin bu kuruma duygusal baglilik
hissetmiyorum cevabinin aslinda gelecek donemde isten ayrilma isteginin

yiikselebilecegini gostermektedir.

Gelecege yonelik calisma alanlarinda calisanlarin isinden memnun olmalari
sirkete olan bagliliklarini arttirirken is tatmin diizeyini azaltmaktadir. Zamanla kendini
kurumun bir parcas1 hisseden ¢aligan tiim verimliligi ile kuruma ytiksek yarar saglayip
biitiin performansini oldugu pozisyon dahilinde verimli sekilde kullanacaktir. Belli bir
stire sonra kendini gelistirmek ve farkli bir pozisyonda kendini kuruma daha yararl
hale getirecektir. Calisanlarin belirli siireclerden sonra performanslarini yiikseltmek

adina is tatminlerinin géz 6niinde bulundurulmasi ¢ok énemlidir.

Gelecege yonelik c¢alisma alanlarinda calisanlarin  temiz ve diizenli
calismalarina inandiklar1 goriilmektedir. Bunu kurum calisanlarinin disiplinli ve
yerinde kurallara baglh kalarak degerlendirdiklerini diistiniirsek gerek is yapis sekli

gerekse motivasyonlari noktasinda oldukca olumlu degerlendirilmektedir.
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EKLER
Ek-1. Anket Formu

Sayin Katilimei, Bu anket formu Istanbul Arel Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Isletme Anabilim Dalinda Yiiriitiilen "Calisanlarin, is tatmini ve drgiitsel
bagliliklarinin performanslari {izerindeki etkisi” basliklt ¢alisma kapsaminda
hazirlanmistir.  Verilere bilimsel arastirma kapsaminda ihtiya¢ oldugundan
verdiginiz cevaplar gizli tutulacaktir. Gosterdiginiz ilgi ve katkilariniz igin
simdiden tesekkiir ederiz.

Yesim CELIK Dr. Biilent DEMIR, Ph.D.

Cinsiyet Kadin Erkek
40-
Yas <30 30-39 49 50 >
Medeni
Durum Evli Bekar
Egitim On Lisa
Durumu Lise Lisans ns Lisansiistii
Calistig Birim Uzm Egitmen
Pozisyon Midiirii Sef an Denetmeni Biiro Personeli
Cahistig 5-7
Yil <3 yil 3-5yil vl >7
Gelir 4500- >60
Durumu <3500  3500-4500 6000 00
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IS TATMINI OLCEGI

HiC
KATILMIYORUM

KATILMIYORUM

KARARSIZIM

KATILIYORUM

TAMAMEN

KATILIYORUM

. Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

. Bagimsiz ¢alisma imkanin olmasi bakimindan

. Ara sira degisik seyler yapabilme bakimindan

. Toplumda saygin bir kisi olma sansini1 bana vermesi bakimindan

. Yoneticinin emrindeki kisileri iyi yonetmesi bakimimdan

. Yoneticinin karar verme yetenegi bakimindan

. Vicdani bir sorumluluk tagima gansini bana vermesi bakimindan

. Bana garantili bir gelecek saglamasi yoniinden

O 0| Q| | | K| W| | —

. Bagkalari i¢in birseyler yapabildigimi hissetmem yoniinden

10. Kisiler yonlendirmek i¢in firsat vermesi yoniinden

11. Kendi yeteneklerimle bir sey yapabilme sans1 vermesi yoniinden

12. Isim ile ilgili alinan kararlarm uygulamaya konulmas1 yoniinden

13. Yaptigim is karsiliginda aldigim iicret yoniinden

14. Terfi imkaninin olmasi yoniinden

15. Kendi fikir kanaatlerimi rahatca kullanma imkani vermesi
yoniinden

16. Calisma sartlar1 yoniinden

17. Calisma arkadaglarimin birbirleriyle anlagmalar1 yoniinden

18. Yaptigim is karsiliginda takdir edilmem yoniinden

19. Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 yoniinden

20. Meslegimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme imkani
vermesi agisindan

ORGUTSEL BAGLILIK

HiC
KATILMIYORUM

KATILMIYORUM

KARARSIZIM

KATILIYORUM

TAMAMEN
KATILIYORUM

1. Bu kurumda "ailenin bir liyesi" gibi hissetmiyorum.

2. Kariyerimin kalan kismin1 da bu igyerinde caligmak beni ¢ok mutlu
eder.

3. Bu kurumdan ayrilmama neden olacak kadar segenegim yok.

4. Insanin bir kurumdan digerine gegmesi bana gore etik dis1 davranis
degildir.

5. Bu kuruma olan bagliligim bagka bir kuruma da gosterebilirim.

6. Insanin calistigi kuruma her zaman sadik olmasi geregine inanmiyorum.

7. Bu kuruma duygusal baglilik hissetmiyorum.

8. Suanda bu kurumda galismay1 tercih ediyor olmamin disinda burada
calismaya devam etmem ayni zamanda bir gereklilik.

9. Kisisel olarak benim i¢in daha iyi olsa bile bu kurumdan suan ayrilmak
dogru degil.

10. Burada g¢alismayanlara isimden ve igyerinden bahsetmekten keyif
aliyorum.

11. Gergekten buranin problemleri benim problemim gibi hissediyorum.

12. Caligtigim kuruma ¢ok sey borgluyum.
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13. Bu kurumda calismaya devam etmemin temel nedeni kuruma
bagliligin etik agidan zorunlu olmasina inanmamdir.

14. Gegmiste oldugu gibi insanin sadece bir kurumda ¢aligip emekli olmasi
daha iyidir.

15. Ben bir insanin sadece bir kuruma bagl kalabilecegine inanarak
yetistim.

16. Bu kuruma iliskin giiglii bir aidiyet hissine sahip degilim.

17. Insani ¢alistig1 kuruma her kosulda bagli hissetmesi bana pek anlamli
gelmiyor.

18. Suandaki kurumda c¢aligmaya devam etme zorunlulugu
hissetmiyorum.

19. Bu kurumdan ayrilmamin ciddi sonuglarindan biri mevcut
seceneklerimin azalmasi olur.

20. Suanda ¢alistigim kurumdan ayrilirsam suglu hissederim.

21. Bana gore insanlar bugiinlerde ¢ok is degistiriyorlar.

22. Bu kurumdan simdi ayrilamam. Ciinkii beraber calistigim insanlara
karg1 sorumlulugum var.

23. Bu kurumdan ayrilmak istemeyisim nedenlerinden biri burada sunulan
imkanlarin karsilanmamasidir.

24. Yeni bir is garantisi olmasa da mevcut igten ayrilmamin yaratacagi
sorunlardan korkmuyorum.

25. Istesem bile suanda bu kurumdan ayrilmam cok zor.

26. Suanda bu kurumdan ayrilmak isteseydim hayatimda birgok sey yarim
kalirdi.

27. Suanda bu kurumdan ayrilmak istersem fazla bir kaybim olmaz.

28. Bir bagka kurumdan daha iyi is teklifi alsam bile buradan ayrilmanin
dogru olacagina inanmiyorum.

29. Bu kurum benim agimdan ¢ok 6zel bir anlam ifade etmektedir.

30. Calistigim kurum benim bagliligimi hak ediyor.

PERFORMANS SEVIYE DUZEYLERI

HiC
KATILMIYORUM

KATILMIYORUM

KARARSIZIM

KATILIYORUM

TAMAMEN
KATILIYORUM

1.Meslek bilgimin yeterli oldugunu diisiiniiyorum

2.Isimi yerine getirmede becerikli oldugumu diisiiniiyorum

3.Mesleki yeteneklerimin yeterli oldugunu diigiiniiyorum

4. Isimi yerine getirmede ¢abuk oldugumu diisiiniiyoru

5.Isime kars1 ilgili oldugumu diisiiniiyorum

6.Arkadaslarimla uyum ve igbirligi i¢inde ¢alistigimi diigiiniiyorum

7.Amirlerime kars1 saygi1 ve itaatimin tam oldugunu diisiiniiyorum

8.Isimden ¢cok memnun oldugumu diisiiniiyorum

9.Diiriist ve giivenilir oldugumu diisiiniiyorum

10.Temiz ve diizenli ¢alistiginmu diigiiniiyorum

11.Kibar ve giiler yiizli oldugumu diisiiniiyorum

12.Anlayis ve hosgoriiye sahip oldugumu diisiiniiyorum
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13.Azimli, sabirh ve sebatkar oldugumu diisiiniiyorum

14.Enerjik ve sevimli oldugumu diisiiniiyorum

15.1simle ilgili olarak kendi basima karar verebildigimi diisiiniiyorum

16.Sorumluluk duygusuna sahip oldugumu diisiiniiyorum

17.Sosyal iliskilerimin olumlu oldugunu diisiiniiyorum
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Ek-2: Normallik Testi

Normallik testi

Degisken Std. Dev. [Skewness |[Kurtosis
1. Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan 0,570 -0,297  |0,964
2. Bagimsiz ¢aligma imkanin olmasi bakimindan 0, 597 -0,393  |1,008
3. Ara sira degisik seyler yapabilme bakimindan 0, 650 -0,993  |1,599
4. Toplumda saygin bir kisi olma sansini bana vermesi bakimindan 0, 916 -0,673  |0,335
5. Yoneticinin emrindeki kisileri iyl yonetmesi bakimindan 0, 955 -0,248 |0, 904
6. YOneticinin karar verme yetenegi bakimindan 0, 950 -0,291  |-0,815
7. Vicdani bir sorumluluk tasima sansini bana vermesi bakimindan 0, 941 -0,401 |0, 692
8. Bana garantili bir gelecek saglamasi yoniinden 0, 814 -0,622 |0, 160
9. Bagkalari i¢in birseyler yapabildigimi hissetmem yoniinden 0, 701 -1,069 |1, 320
10. Kisiler yonlendirmek i¢in firsat vermesi yoniinden 0, 722 -0, 761 |0, 304
11. Kendi yeteneklerimle bir sey yapabilme sans1 vermesi yoniinden 0, 690 -0,606 0,179
12. isim ile ilgili alman kararlarin uygulamaya konulmasi yoniinden 0, 678 -0,909 |0, 867
13. Yaptigim is karsiliginda aldigim {icret yoniinden 0, 664 -0,828 0,935
14. Terfi imkaninin olmasi yoniinden 0, 675 -0, 655 0, 567
15. Kendi fikir kanaatlerimi rahatga kullanma imkan1 vermesi yoniinden 0, 638 -0,344 |0, 094
16. Caligsma sartlar1 yoniinden 0, 655 -0,783  |1,200
17. Calisma arkadaslarimin birbirleriyle anlagsmalari yoniinden 0, 647 -0, 894 1,018
18. Yaptigim is karsilifinda takdir edilmem y6niinden 0, 630 -0, 922 1, 290
19. Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 yoniinden 0, 635 -0,673 0,644
20. Meslegimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme imkani vermesi agisindan [0, 685 -0,961 |1, 206
ORGUTSEL BAGLILIK Std. Dev. [Skewness [Kurtosis
1. Bu kurumda "ailenin bir iiyesi" gibi hissetmiyorum. 0, 675 -0,611  |1,030
2. Kariyerimin kalan kismini da bu igyerinde ¢aligmak beni ¢ok mutlu eder. 0, 659 -0,658 |1, 126
3. Bu kurumdan ayrilmama neden olacak kadar se¢enegim yok. 0, 622 -0,609 |0, 750
4. Insanin bir kurumdan digerine gegmesi bana gore etik dis1 davrams degildir. 0, 665 -0,885  |1,379
5. Bu kuruma olan bagliligimi baska bir kuruma da gosterebilirim. 0, 631 -0,759 1,325
6. Insanin calistigi kuruma her zaman sadik olmasi gere§ine inanmiyorum. 0, 656 -0, 982 1, 685
7. Bu kuruma duygusal baglilik hissetmiyorum. 0, 672 -0,854 1,217
8. Suanda bu kurumda ¢aligmayi tercih ediyor olmamin disinda burada ¢aligmaya devam|l, 120 0,114 -1, 354
etmem ayni zamanda bir gereklilik.
9. Kisisel olarak benim i¢in daha iyi olsa bile bu kurumdan suan ayrilmak dogru degil. |0, 668 -0, 714 0,539
10. Burada galismayanlara isimden ve igyerinden bahsetmekten keyif aliyorum. 0, 638 -0,701 0,641
11. Gergekten buranin problemleri benim problemim gibi hissediyorum. 0, 735 -0,808 0,461
12. Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum. 0, 748 -0,795 |0,471
13. Bu kurumda ¢aligmaya devam etmemin temel nedeni kuruma bagliligin etik agidan(0, 727 -0,798  |0,398
zorunlu olmasina inanmamdir.
14. Gegmiste oldugu gibi insanin sadece bir kurumda ¢alisip emekli olmasi daha iyidir. [0, 675 -0,611  |1,030
15. Ben bir insanin sadece bir kuruma bagli kalabilecegine inanarak yetistim. 0, 659 -0,658 |1,126
16. Bu kuruma iligkin giiclii bir aidiyet hissine sahip degilim. 0, 622 -0,609 |0, 750
17. Insamin ¢alistig1 kuruma her kosulda bagli hissetmesi bana pek anlaml1 gelmiyor. |0, 665 -0, 885 1,379
18. Suandaki kurumda ¢alismaya devam etme zorunlulugu hissetmiyorum. 0, 631 -0,759 1,325
19. Bu kurumdan ayrilmamin ciddi sonuglarindan biri mevcut seceneklerimin azalmasi|0, 656 -0,982  |1,685
olur.
20. Suanda ¢aligtigim kurumdan ayrilirsam suglu hissederim. 0, 672 -0, 854 1, 217
21. Bana gore insanlar bugiinlerde ¢ok is degistiriyorlar. 1, 120 0, 114 -1, 354
22. Bu kurumdan simdi ayrilamam. Ciinkii beraber c¢alistigim insanlara karsi|0, 668 -0,714 0,539
sorumlulugum var.
23. Bu kurumdan ayrilmak istemeyisim nedenlerinden biri burada sunulan imkanlarin(0, 638 -0,701 0,641

karsilanmamasidir.
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24. Yeni bir ig garantisi olmasa da mevcut isten ayrilmamin yaratacagi sorunlardan

korkmuyorum.

0, 735 -0, 808 0, 461

25. Istesem bile suanda bu kurumdan ayrilmam gok zor.

0, 748 -0, 795 0, 471

26. Suanda bu kurumdan ayrilmak isteseydim hayatimda bir¢ok sey yarim kalirdi.

0, 727 -0, 798 0, 398

27. Suanda bu kurumdan ayrilmak istersem fazla bir kaybim olmaz.

0, 814 -0, 622 -0, 160

28. Bir baska kurumdan daha iyi is teklifi alsam bile buradan ayrilmanin dogru olacagina

inanmiyorum.

0, 701 -1, 069 1, 320

29. Bu kurum benim agimdan ¢ok 6zel bir anlam ifade etmektedir.

0, 722 -0, 761 0, 304

30. Calistigim kurum benim bagliligimi hak ediyor.

0, 690 -0, 606 0, 179

PERFORMANS SEVIYE DUZEYLERI Std. Dev. Skewness  |Kurtosis
1.Meslek bilgimin yeterli oldugunu diigiiniiyorum 0, 702 -0, 621 1, 030
2.Isimi yerine getirmede becerikli oldugumu diisiiniiyorum 0, 705 -0, 687 1,126
3.Mesleki yeteneklerimin yeterli oldugunu diigiiniiyorum 0, 685 -0, 619 0, 750
4. Isimi yerine getirmede cabuk oldugumu diisiiniiyoru 0, 715 -0, 885 1,379
5.1$ime karst ilgili oldugumu diistiniiyorum 0, 642 -0, 762 1, 325
6.Arkadaglarimla uyum ve isgbirligi i¢inde ¢alistigimi diigiiniiyorum 0,675 -0, 994 1, 685
7.Amirlerime karsi saygi ve itaatimin tam oldugunu disiiniiyorum 0, 741 -0, 865 1,217
8.1$imden ¢ok memnun oldugumu diisiiniiyorum 1,010 0,128 -1, 354
9.Diiriist ve gilivenilir oldugumu diisiiniiyorum 0,714 -0, 735 0, 542
10.Temiz ve diizenli ¢aligtigimi diisiiniiyorum 0, 685 -0, 701 0, 638
11.Kibar ve giiler yiizlii oldugumu diisiiniiyorum 0, 745 -0, 808 0, 460
12.Anlay1s ve hosgoriiye sahip oldugumu diigiiniiyorum 0,727 -0, 798 0, 398
13.Azimli, sabirli ve sebatkar oldugumu disiiniiyorum 1,010 0, 128 -1, 354
14 Enerjik ve sevimli oldugumu diisliniiyorum 0,714 -0, 735 0, 542
15.1simle ilgili olarak kendi basima karar verebildigimi diisiiniiyorum 0, 685 -0, 701 0, 638
16.Sorumluluk duygusuna sahip oldugumu diisiiniiyorum 0, 745 -0, 808 0, 460
17.Sosyal iligkilerimin olumlu oldugunu diisiiniiyorum 0,727 -0, 798 0, 398
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Ek-3. Cronbach's Alpha

Reliability Statistics

Cronbach's Cronbach's  Alpha Based on|N of Items
Alpha Standardized Items
.834 .838 20
Summary ltem Statistics
Mean  |Minimum Maximum Range  |Maximum /Variance N of Items
Minimum
Item Means 1, 608 1,135 2,063 , 992 1,215 , 061 20
Item Variances , 499 , 134 , 907 , 7115 6, 786 , 036 20
Inter-ltem , 089 , 001 , 390 , 481 -4, 297 , 039 20
Covariances
Inter-ltem , 183 -, 211 , 611 , 822 -2, 890 , 020 20
Correlations
Scale Statistics
Mean Variance  [Std. N of Items
Deviation
38, 60841 60, 993 7, 809871 20
Item-Total Statistics
IS TATMINI Scale Mean | Scale Corrected | Squared Cronbach's
if Item | Variance if | Item-Total | Multiple Alpha if
Deleted Item Correlation | Correlation | Item Deleted
Deleted
1. Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan 36.96032 55.990 441 831
2. Bagimsiz ¢alisma imkanin  olmasi 36.73810 58.275 232 .838
3. Ara sira degisik seyler yapabilme 37.46825 59.515 .238 .837
bakimindan
4. Toplumda saygin bir kisi olma sansini bana 37.36508 57.818 420 .833
vermesi bakimindan
5. Yoneticinin emrindeki kisileri iyi yonetmesi 36.57937 56.502 .360 .834
bakimindan
6. Yoneticinin  karar verme  yetenegi 36.74603 56.495 .365 .833
7. Vicdani bir sorumluluk tagima sansini1 bana 36.97619 56.039 443 .831
vermesi bakimindan
8. Bana garantili bir gelecek saglamasi 36.80159 56.656 .362 .834
yoniinden
9. Bagkalart icin bir seyler yapabildigimi 36.84921 54577 .392 .833
hissetmem yoniinden
10. Kigiler yonlendirmek igin firsat vermesi 37.19048 56.907 .393 .833
yoniinden
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11. Kendi yeteneklerimle bir sey yapabilme 37.11111 57.764 .304 .836
sans1 vermesi voniinden
12. Isim ile ilgili alinan kararlarin uygulamaya 36.84921 54.977 .455 .830
13. Yaptigim is karsiliginda aldigim iicret 37.33333 58.432 234 .838
voniinden
14. Terfi imkaninin olmasi1 yoniinden 36.53968 56.762 .235 841
15. Kendi fikir kanaatlerimi rahatga kullanma 36.66667 53.440 512 .827
imkani vermesi yoniinden
16. Caligsma sartlar1 yoniinden 37.12698 56.128 453 .830
17. Calisma arkadaslarimin birbirleriyle 37.15079 56.449 463 .830
anlagmalar1 yoniinden
18. Yaptigim is karsiliginda takdir edilmem 37.16667 56.092 519 .829
yoniinden
19. Yaptigim is karsiliginda duydugum basari 36.99206 55.656 470 .829
yoniinden
20. Meslegimi yaparken kendi ydntemlerimi 37.25397 57.327 .366 .834
kullanabilme imkan1 vermesi agisindan
Reliability Statistics
Cronbach'’s Cronbach's Alpha Based on|N of Items
Alpha Standardized Items
.760 .789 30
Summary ltem Statistics
Mean Minimum |Maximum |Range Maximum  [Variance N of Items
/
Minimum
Item Means 4,567 4,067 4,900 , 833 1, 205 , 080 30
Item Variances , 404 , 117 , 913 , 795 7,771 , 063 30
Inter-ltem , 100 -, 006 , 564 , 569 -102, 439 , 006 30
Covariances
Inter-ltem , 273 -, 020 ,671 , 690 -34, 370 , 017 30
Correlations
Scale Statistics
Mean VVariance  [Std. N of Items
Deviation
59, 3667 20, 811 4, 56190 30
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ORGUTSEL BAGLILIK Scale Mean if{Scale Corrected [Squared  |Cronbach's
Item Deleted [Variance ifltem-Total |Multiple |Alpha if Item
Item Deleted |Correlation (Correlation |Deleted
1. Bu kurumda " ailenin bir iyesi" gibi/54.7600 18.090 485 .361 794
hissetmiyorum.
2. Kariyerimin kalan kismmi da bu55.1467 18.421 279 430 814
isyerinde ¢aligmak beni ¢ok mutlu eder.
3. Bu kurumdan ayrilmama neden olacak|54.8267 17.701 452 .383 197
kadar segenegim yok.
4. Insanin bir kurumdan digerine ge¢mesi54.4667 19.512 .390 .256 .804
bana gore etik dis1 davranis degildir.
5. Bu kuruma olan baghiligimi bagka bir{55.2133 16.988 512 404 791
kuruma da gosterebilirim.
6. Insanin calistigi kuruma her zaman|54.5867 18.687 445 454 .798
sadik olmasi geregine inanmiyorum.
7. Bu kuruma duygusal baglilik|54.8533 17.750 479 407 7194
hissetmiyorum.
8. Suanda bu kurumda caligmay1 tercih{55.3000 16.265 532 .618 791
ediyor olmamin diginda burada ¢aligmaya
9. Kisisél olarak benim i¢in daha iyi olsa[54.9667 15.751 547 .652 .790
bile bu kurumdan suan ayrilmak dogru
10. Burada calismayanlara isimden ve|54.5200 18.721 410 447 .800
isyerinden bahsetmekten keyif aliyorum.
11. Gergekten buranin problemleri benim|{54.5867 18.821 482 492 197
problemim gibi hissediyorum.
12. Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum.[54.4933 19.164 463 463 .800
13. Bu kurumda g¢alismaya devam|54.6800 18.300 576 .438 791
etmemin temel nedeni kuruma bagliligin
etik agidan zorunlu olmasina inanmamdir.
14. Gegmiste oldugu gibi insanin sadece|54.7600 18.120 495 .378 793
bir kurumda c¢aligip emekli olmasi dahal
iyidir.
15. Ben bir insanin sadece bir kuruma/55.1358 18.301 .288 440 .818
bagli kalabilecegine inanarak yetistim.
16. Bu kuruma iligkin gii¢lii bir aidiyet|54.8267 17.701 452 .383 797
hissine sahip degilim.
17. Insanin calistigi kuruma her kosulda54.4667 19.512 .390 .256 .804
bagli hissetmesi bana pek anlamli
18. Suandaki kurumda g¢aligmaya devam|55.2133 16.988 512 404 791
etme zorunlulugu hissetmiyorum.
19. Bu kurumdan ayrilmamin ciddi|54.5867 18.687 445 454 .798
sonuclarindan biri mevcut segeneklerimin
20. Suanda  c¢alisigim  kurumdan|54.8533 17.750 479 407 794
ayrilirsam suglu hissederim.
21. Bana gore insanlar bugiinlerde ¢ok i5/55.3000 16.265 .532 .618 791

degistiriyorlar.
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22. Bu kurumdan simdi ayrilamam. Ciinkii|54.9667 15.751 547 .652 .790
beraber  ¢aligtigim  insanlara  karsi
sorumlulugum var.
23. Bu kurumdan ayrilmak istemeyisim|{54.5200 18.721 410 447 .800
nedenlerinden  biri  burada sunulan
imkanlarin karsilanmamasidir.
24. Yeni bir is garantisi olmasa da mevcut|54.4667 19.512 .390 .256 .804
isten ayrilmamin yaratacagi sorunlardan
korkmuyorum.
25. Istesem bile suanda bu kurumdan(55.2133 16.988 512 404 791
ayrilmam cok zor.
26. Suanda bu kurumdan ayrilmak|54.5867 18.687 445 454 .798
isteseydim hayatimda birgok sey yarim
27. Suanda bu kurumdan ayrilmak|{54.8533 17.750 479 407 794
istersem fazla bir kaybim olmaz.
28. Bir bagka kurumdan daha 1yi is teklifi|55.3000 16.265 532 .618 791
alsam bile buradan ayrilmanin dogru
olacagina inanmiyorum.
29. Bu kurum benim agimdan ¢ok 6zel bir54.9667 15.751 547 .652 .790
anlam ifade etmektedir.
30. Calistigim kurum benim bagliligimi|54.5200 18.721 410 447 .800
hak ediyor.
Reliability Statistics
Cronbach's Cronbach's Alpha Based on|N of Items
Alpha Standardized Items
.822 .815 17
Summary ltem Statistics
Mean Minimum  |Maximum |Range Maximum  [Variance N of Items
/
Minimum
Item Means 2.463 1.199 4.504 3.305 3.757 1.621 17
Item Variances , 485 , 155 , 912 , 805 6, 802 , 045 17
Inter-ltem , 091 -, 088 , 410 , 515 -4,125 , 041 17
Covariances
Inter-ltem 271 -.196 .823 1.018 -4.208 .061 17
Correlations
Item-Total Statistics
PERFORMANS SEVIYE | Scale Mean if | Scale Variance | Corrected | Squared Cronbach's
DUZEYLERI Item Deleted | if Item Deleted | Item-Total | Multiple Alpha if
Correlation | Correlation | Item
Deleted
1.Meslek bilgimin yeterli oldugunu 25.2695 27.327 .367 517 811
diisiiniiyorum
2.Isimi yerine getirmede becerikli 25.0567 26.611 492 578 .800
oldugumu diisiiniiyorum
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3.Mesleki yeteneklerimin  yeterli 26.0142 25.743 404 .307 812
oldugunu diislinityorum

4. Isimi yerine getirmede ¢abuk 25.4397 24.805 467 .340 .806
oldugumu diisiiniiyorum

S.Isime karst ilgili  oldugumu 28.3617 30.547 .015 183 .834
diisiiniiyorum

6.Arkadaslarimla uyum ve isbirligi 28.1986 28.660 295 .692 .815
icinde ¢alistigimi diigiiniiyorum

7.Amirlerime karsi sayg1 ve itaatimin 28.2057 28.207 .382 .705 .809
tam oldugunu diisiiniiyorum

8.Isimden ¢ok memnun oldugumu 27.6667 24.824 .683 .606 .783
diisiiniiyorum

9.Diirlist ve giivenilir oldugumu 27.4894 24.952 134 .763 .780
diisiiniiyorum

10.Temiz ve diizenli c¢alistigim 27.5177 24.423 7136 813 778
diisiiniiyorum

11.Kibar ve giiler yiizlii oldugumu 27.6667 24.910 .654 .696 .185
diisiiniiyorum

12.Anlayis ve hosgoriiye sahip 28.2766 28.030 428 442 .806
oldugumu diisiintiyorum

13.Azimli, sabirli ve sebatkar 25.2695 27.327 .367 517 811
oldugumu diisiiniiyorum

14.Enerjik ve sevimli oldugumu 25.0567 26.611 492 578 .800
diisiiniiyorum

15.Isimle ilgili olarak kendi basima 26.0142 25.743 404 .307 812
karar verebildigimi diigiiniiyorum

16.Sorumluluk  duygusuna  sahip 25.4397 24.805 467 .340 .806

oldugumu diisiiniiyorum
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OZGECMIS

KiSISEL BiLGILER

YESIM CELIK

SARIKAMIS/KARS — 01.05.1989

BEKAR

yesimcelik_krs@hotmail.com

Yildirim Beyazid Cad. Zafer Mah. Serdar 1 Sok. No:10/2 Yenibosna/iST.
0553 266 86 60

EGITIM DURUMU

2019 - ISTANBUL AREL UNIVERSITESI (ISLETME YONETIMI YUKSEK LISANS)
2006 — 2010 SAKARY A UNIVERSITESI (BEDEN EGITiMi SPOR VE YUKSEKOKULU)
2003 — 2006 NECIP FAZIL KISAKUREK LiSESI

1995 — 2003 YENIBOSNA ILKOGRETIM OKULU

iS TECRUBESI

2006 — 2007 MASLAK DARUSSAFAKA YAZ OKULLARI GRUP LiDERI

2007 - 2010 TURUNCU ADAM ORGANIZASYON ORGANIZATOR

2008 - 2010 SPORTIZM OTiZM GENCLIK VE SPOR KULUBU YASAM KOCU
2010 - 2013 IBB SPOR ISTANBUL YUZME EGITMENI

2013 - 2017 IBB SPOR ISTANBUL YUZME KOORDINATORU

2017 - IBB SPOR ISTANBUL SPOR EGITMEN DENETMENI

SEMINER VE EGIiTIMLER
STRES VE ZAMAN YONETIMI / SAKARYA UNIVERSITESI /2010
INSAN KAYNAKLARI YONETIMI SERTIFIKA PROGRAMI / 2008

SPORCU BESLENMESI / SAKARYA UNIVERSITESI / 2007

LIDERLIK VE YONETICILIK SERTIFIKA PROGRAMI / SAKARYA UNIVERSITESI / 2009
ILETiSIM / SAKARYA UNIVERSITESI /2009

TERA BAND VE MINIBALL PiLATES EGITIiM SERTIFIKASI / FITNESS VE PERSONAL
TRAINER /2011

EGITIMCININ EGITIiMI / IBB GENCLIK VE SPOR MUDURLUGU /2016

ILK YARDIM SERTIFIKASI / SPOR ISTANBUL /2015

BRONZ CANKURTARAN EGITIMi / TURKIYE SUALTI FEDERASYONU /2017

EGITIMCININ EGITIMI / IBB GENCLIK VE SPOR MUDURLUGU /2018

YONETICI EGITiMI / MEDIPOL UNV-SEM / SPOR iSTANBUL /2018

YUZME ANTRENORLUK BELGESI / TURKIYE YUZME FEDERASYONU / 2. KADEME
KARATE 1.DAN BELGESI
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