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OZET

Bu calismanin amaci, alanyazin degerlendirmesine dayali olarak olusturulan
kavramsal ¢ergeve temelinde calisanlarin isletmelerinde is zenginlestirmeye iliskin
degerlendirmelerini ortaya koymak ve isletmelerini ne kadar ¢ekici bulduklari
arasindaki iliskiyi tespit etmektir. Calismanin birinci béliimiinde is zenginlestirme
kavrami, orgiitsel cekicilik kavrami, aragtirmanin amaci ve aragtirmanin Onemi
incelenmistir. Calismanin ikinci boliimiinde is zenginlestirme ile orgiitsel cekicilik
arasindaki iliskinin belirlenmesine yonelik yapilan arastirmanin yontem ve analizine
yer verilmektedir. Calismanin ii¢lincii boliimiinde ise arastirma bulgular1 ve analiz

sonuglar1 sunulmaktadir.

Aragtirmada elde edilen veriler SPSS for Windows 22.0 programi kullanilarak analiz
edilmistir. Verilerin degerlendirilmesinde tanimlayici istatistiksel yontemleri olarak
sayl, yiizde, ortalama, standart sapma kullanilmistir. iki bagimsiz grup arasinda
niceliksel siirekli verilerin karsilastirilmasinda t-testi, ikiden fazla bagimsiz grup
arasinda niceliksel stirekli verilerin karsilastirilmasinda Tek yonliic Anova testi
kullanilmigtir. Arastirmanin siirekli degiskenleri arasinda pearson korelasyon ve

regresyon analizi uygulanmistir.
Calisanlarin is zenginlestirme faaliyetleriyle orgiitsel ¢ekicilik baglaminda, cinsiyet,

yas, medeni durum, egitim durumu ve mesleki deneyimleri arasinda istatistiksel

olarak anlamli farklar bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: is zenginlestirme, orgiitsel ¢ekicilik



ABSTRACT

The purpose of this study is to produce evaluations related to job enrichment of
workers in institutions in the conceptual frame formed based on field spelling
evaluation and to fix the relationship related to how attractive the workers find their
institutions. In the first section of the study, the concept of the job encrichment, the
concept of organizational attractiveness, the aim of the study and the importance of
the study were examined. In the second section of the study, the method and analysis
of the research done related to determination of the relationship between job
enrichment and organizational attractiveness have been given place. In the third

section of the study, research discoveries and analysis results have been presented.

Data gained in the study were analysed with “the programme SPSS for Windows
22.0”. In the data evaluation, defined statistical methods; number, percentage,
average, standard deviation were used. In the comparing the quantitative continuous
data between the two independent groups, t-test; in the comparing the quantitative
continuous data among more than two independent groups, one-sided Anova test
were used. Among the continuous variations of the study, Pearson corelation and

regression analysis were carried out.

About the organizational attractiveness with the job enrichment of the workers
among sex, age, marital status, education and professional experience; meaningful

differences in terms of statistical vision were found.

Key Words: Job encrichment, organizational attractiveness
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1. BOLUM
GIRIS

Is tasarmm, yapilacak is ve o isi yapacak olan insan1 uygun olan en iyi sartlarda bir
araya getirmek maksadiyla isin kapsaminin, is ile alakali verilecek miikafatlarin ve
isin Ozelliklerinin tanzim edilmesidir. Tasarimi diizgiin yapilmis olan isler,
calisanlarin motivasyonlarinin artmasina, verimliligine, yapilan iste doyuma, ise
devamsizliklarin azalmasina ve devir hizinin diismesine sebep olur. Is tasarimlari, is

basitlestirme, is rotasyonu, is genisletme ve is zenginlestirme olarak ifade edilebilir.

Is tasarimi1 yéntemi olan is zenginlestirme, is gdrenin yapmasi gereken is i¢in gerekli
olan beceri ve Kkabiliyetlerinin artmasini gergeklestiren dikey biiyiimedir. Is
zenginlestirme, var olan yeni islere yeni tecriibeler, yayginlastirilmig yiikiimliiliikler
ve ise tesvik eden nitelikler katmak icin yeniden sekillendirilmesi programidir.
Mevcut islerin zenginlestirilmesi, is gorenlere degisik isleri yerine getirmeleri igin

imkan yaratmaktadir.

Is zenginlestirme igin yapilan faaliyetlerin igerikleri genistir ve iic temel teoriyi
kapsamaktadir. Bu teoriler: Herzberg’in Cift Faktor Teorisi (Motivasyon Kurami),
Hackman ve Oldman’in Is Zenginlestirme/ls Ozellikleri Kurami, Trist’in

Sosyoteknik s Tasarim teorileridir.

Herzberg’in teorisine goére i3 gorenin sahip oldugu motivasyon, isin
zenginlestirilmesinin temeli olan ve yapilacak olan igin Ozelliginde temel
degisiklikler yapilarak artis saglanabilir. Bu sebeple, isler, artis olan istek,
yikiimlilik, ilerleme, bireysel gelisme ve takdir goérme imkanlari icin firsat
yaratmak maksadi ile yeniden tasarlanmasi gerekmektedir. Bununla birlikte
yiikiimliiliik, miicadele etme, 6grenme ve gelisme imkani gibi niteliklerin de icra
edilecek olan isin i¢inde bulunmasi lazimdir. Is tasariminda is gérenin gereksinimleri

ve kabiliyetleri temel olarak géz 6niine alinmalidir.



Hackman ve Oldham’a gore ise is zenginlestirme, is gorenin gereksinimlerinin
giderilmesi i¢in isin esasim1 teskil eden boyutlarin degismesi diisiincesine
dayanmaktadir. Is Zenginlestirme Kurami, is grenin sahip oldugu is tecriibesine
uygun olarak yapilan degisiklikler ile isin tekrardan tasarlanmasi ve ¢alisanin tatmin

olmasini, performansini ve motivasyonunu arttirmay1 hedeflemektedir.

Trist ve arkadaslarmin gelistirmis oldugun Sosyoteknik Is Tasarimi Kuraminin esasi
Ise, yapilacak isin tasarimi yapilirken igin sosyal ve teknik yanlarinin birlestirilmesi
ve birbirlerine destek olmasi icin is tekniklerinin olusturulmasi yontemidir. Is
tasarimi ile alakali olarak yapilan degisiklikler, sosyal ve teknik alanda

yapilmaktadir.

Yukarida bahsedilenlerden de anlasilacag lizere is zenginlestirme icinde yasadigimiz
glinlimiiz i sartlarinda is gérenin duydugu gereksinimlerin bir araya getirilmesinde
oldukga etkili olan bir sistemdir. Is zenginlestirme, yapilacak olan is ve is goren igin

fayda saglayan bir yontemdir.

Isletmelerin is gorenlere, is gorenlerin de isletmelere olan bakis acilar1 degisiklik
gostermektedir. Teknolojik yeniliklere bagli olarak yasanan gelismeler, isgiiciiniin
sahip oldugu yapida bir takim farkliliklar olusturmus; egitim seviyesi yiiksek olan ve
iyi bir egitim almis, diinyada arzu ettigi her yer ile rahatlikla iletisim kurabilen ve
oralarda ortaya ¢ikan yenilikler, gelismeler ve imkanlardan haberi olan, sahip oldugu
kiiltirin disinda bulunan farkli kiiltiirler konusunda bilgili olan ve bu nedenle

Ozelliklerinin yani sira beklentileri de artis gosteren isgiicii profili ortaya ¢ikmuistir.

Insanlarin kisisel seviyelerinde ortaya c¢ikan bu gelismelere paralel olarak,
isletmelerin devamliliklar1 ve agir rekabet sartlar1 altinda rakip isletmelere karsi
iistlinliik kazanabilmeleri bakimindan insan kaynaginin son derece énemli oldugunun
farkina varilmasi, is gorenlere isletmelerin daha ¢ok Onem vermesi gerektigini
gostermistir. I¢inde yasadigimiz giinlerde isletmelerin ¢ogu kendi isletmelerini
rakipleri karsisinda daha iistiin duruma getirecek olan yenilik¢i ve yaratici diisiince,
irtin ve hizmetleri uygulamaya koyabilecek olan kisileri biinyelerine katabilmek ve

bu insanlar1 ellerinde tutabilmek maksadiyla rekabet eder hale gelmislerdir.



Gilinimiizde var olan kuruluslar, kiiresel rekabetin artmasi, pazar sartlarinin
degismesi ve beklenmeyen durumlar ile kars1 karsiya kalmislardir. Ancak isletmeler
igin esas giicliik, gereksinim duyduklari niteliklere sahip olan is gorenleri isletmenin

blinyesine katmak, onlar1 gelistirmek ve islerinde kalmalarini temin etmektir.

Cekicilik, bireylerin belli olan bir hususta ikna olmalarinda ya da kendilerine sunulan
siklardan birisini tercih etmelerinde oldukga 6nemli bir etki yaratmaktadir. Insan,
herhangi bir tercihte bulunurken genellikle tiim seceneklerin miispet ve menfi
taraflarini goz ontinde bulundurdugunu diisiinmiis olsa bile tercih ettigi hususta etkili
olan, secenegin sahip oldugu cekiciliktir. Isletmelerin, tiiketiciler tarafindan degil de
is gorenleri tarafindan gekici olarak algilanmasi; bir bagka deyisle birey agisindan
calismak istenen c¢ekici bir igyeri olarak degerlendirilmesi, genellikle “Grgiitsel
cekicilik” kavrami olarak belirtilmekte ve Orgiitsel cekicilik, potansiyel c¢alisan
adaylarm firmaya c¢ekilmeleri ve segilmeleri kademesinin ilk sarti olarak kabul

edilmektedir.

Firmalarin gereksinimi olan nitelikli isgiiciinii isletmeye cekebilmelerinin ilk sarti
olan orgiitsel cekiciligin hangi faktorler kapsaminda sekil aldigi, cesitli yaklasimlara
dayanarak uzun yillar boyunca ve bir¢ok c¢aligmaya bagl olarak arastirilmistir. Bu
kapsamda hazirlanan “Is Zenginlestirmenin Orgiitsel Cekicilik Uzerine Etkisi”
konulu bu ¢alisma, giris ve sonug¢ boliimleri dahil olmak iizere dort ana boliimden

olusmaktadir.

Calismanin kuramsal g¢ergevesini olusturan birinci boliimiinde is zenginlestirme
kavrami, orglitsel cekicilik kavrami, arastirmanin amaci ve arastirmanin 6nemi

incelenmektedir.

Calismanin ikinci boliimiinde is zenginlestirme ile Orglitsel cekicilik arasindaki
iliskinin belirlenmesine yonelik yapilan arastirmanin yontem ve analizine yer
verilmektedir.  Calismanin  {iclincli  boliimiinde  ise  yapilan  arastirma

degerlendirmesinin bulgu ve yorumlamasi ele alinmaktadir.

Son olarak calisma is zenginlestirme ve Orgiitsel c¢ekicilik ile ilgili yorum ve

degerlendirmenin yer aldig1 sonug bdliimiiyle tamamlanmaktadir.
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1.1, 1s Zenginlestirme Kavrami

Isletme calisanlarmin yapacag ise ozendirilmesi, giidiilenmesi, motivasyonunun
saglanmasi, igin monotonlugunu azaltmak ve is tatminini temin etmek maksadiyla
calisanlarin yapacaklar1 igin kapsamini, niteligini ve niceligini farklilagtirmak,
calisanlar bakimindan isin daha enteresan duruma gelmesini temin etmek igin en
etkili sistemlerden birisi de isini zenginlestirme (job enrichment) ¢aligmalaridir

(Demir, 2007).

Is zenginlestirme kavrami ilk defa F.Herzberg ve arkadaslari (1950) tarafindan
kullamilmustir. Is zenginlestirme, isin is gorenler bakimindan daha anlamli duruma
getirilmesi amaciyla yapilan ugraglarin toplami olarak ifade edilmektedir. Yapilan bu
ugraslar, igin niteliginin degistirilmesinden ziyade, idarenin elinde bulunan isin
planlanmasi ve karar vermeye ait yetkilerin astlarla paylasilmasini ifade etmektedir.
Is zenginlestirme faaliyetlerinde is gorenlere isi yalmizca yerine getirme degil, isi
planlama, yon verme ve kontrol edebilme yiikiimliiligii de verilmektedir. Boylece is
gdrenlerin yerine getirmis oldugu is onlar igin daha anlamli duruma gelmektedir. s
zenginlestirme faaliyetlerinin maksadi, is gorenlerin kendilerini ise vermelerini ve
islerini severek, isteyerek yerine getirmelerini temin etmektir (Eren 2004; Silah
2005).

Is zenginlestirme, kapsam olarak birbirinden degisik fakat benzer zorlukta olan isin
ayni kisi tarafindan yerine getirilmesidir. Bdylelikle bir is ortaminda calisan kisinin,
bagka bir kisinin yerine gecerek onun eksikligini gidermesi ve tamamlamasi s6z
konusudur. Bununla birlikte is zenginlestirmede is gorenlerin yetki ve
yiikiimliiliikleri bulunmaktadir. Bu durum, bireyin mutlu olmasini saglamakta,
calisma isteklerini arttirarak onlarin yaptiklari isten tatmin olmalarini saglamaktadir.

Is akis1 ve denetimi burada calisma grubu tarafindan yapilmaktadir (Silah, 2005).

Herzberg is zenginlestirme ¢alismalarina uygulanmasi miimkiin olan bazi kurallardan

sOz etmektedir. Bunlar:



» Gorev Gereklerini Arttirma Ilkesi: Yapilacak isin giicliik ve yiikiimliiliik
derecesini arttiracak bigimde degistirilmesi,

+ Cahganlarm Sorumluluklarmi Arttirma ilkesi: Is gorenin yapilacak isteki
yetkisini ve denetim miktarini ve bdylelikle de yiikiimliilikklerini arttirma,

« Isi Programlama Ozgiirliigii Ilkesi: Is gorenlere tespit edilmis hudutlar
kapsaminda isini programlama serbestligi tanima,

* Geribildirim Saglama Ilkesi: Is gorenlere yerine getirdigi isin basarisini
stirekli olarak raporla bildirme,

*  Yeni Ogrenim Tecriibesini Verme Ilkesi: Calisanlara yeni deneyimler ve
bireysel gelismeleri i¢in imkan verilmesini tesvik etme (Can ve Kavuncubast,

2005).

Herzberg, 2003 yilinda yazmis oldugu “Bir Kez Daha: Calisanlar1 Nasil Motive
Ediyorsunuz?” isimli makalede is zenginlestirme tartismalarini basit olarak su
sekilde Ozetlemis bulunmaktadir: “Ne biitiin isler zenginlestirilebilir, ne de tiim
islerin zenginlestirilmeye gereksinimi bulunmaktadir. Eger bir iste is gorenleriniz
mevcut ise, onlart kullanin. Eger calisanlarinizi bir iste kullanamiyorsaniz ya
otomasyon araciligiyla ya da yetenekleri daha az olanlari segerek onlardan kurtulun.
Eger onlar1 kullanamiyorsaniz ve onlardan kurtulamiyorsaniz motivasyon problemi

ile kars1 karsiya kalirsiniz (Demir, 2007).

Is zenginlestirmenin neticesi, 6z-gergeklestirmeyi ve gelismeyi cesaretlendiren bir rol
zenginlestirmesidir ve i, dogal motivasyonu destek eden bir sekilde kurulmustur.

Hem is gorenler hem de toplum bu durumdan fayda elde etmektedir.
1.1.1. Is Zenginlestirmenin Amaci

Is zenginlestirmenin amaci, is gorenlerin yaptiklar: isten aldiklar tatmini arttirmak,
monoton islerden uzaklastirmak i¢in yeni imkanlar saglamak, is gorenin is
tecriibesini ve yetenegini ¢ogaltmak, performansini arttirmak, is tatmini ile beraber
verimliligi ¢ogaltmak, bireyler arasindaki alakalarin gelismesini saglamak, daha
yiiksek standartlarda hizmet sunmak, devamli is katilimlarina dahil edilerek
yaraticiliklarmin gelistirilmesini saglamak, yapilan isin kalitesini muhafaza ederek

denetim iglemlerini azaltmak, is gorene isin dogal bir parcasinin tamamini yaptirmak,



periyodik raporlar1 yonetici yerine is gérenin kendisine iletmek gibi hususi, yeni ve
daha cok yiikiimliliik vermektir. Boylelikle is goren, yaptigi is ile alakali olan
kararlara katilarak yikiimlilik sahibi olacak, kendi isinin geregi olan nitelikleri
bilerek isini yerine getirecek, yaptigi isin neticelerinden sorumlu olarak kendisini

gelistirme imkan1 bulmus olacaktir (Dogan, 2003; Ozcelik, 2005).
1.1.2. Is Zenginlestirmenin Tarihcesi

Organizasyon bakimindan is, yerine getirilmesi ic¢in bir ¢alisanin yiikiimlii oldugu
¢alisma birimi bigiminde tanimlanabilir. Yapilacak olan isler olduk¢a mithimdir. Zira
is gorenin gereksinimi olan miikafatlar, bu islerin tam anlami ile basarilmasi ve

yerine getirilmesi ile miimkiindiir (Barutgugil, 2004; Simsek, 2002).

Kisi, yaptigi isin kendisi agisindan Onemli, anlamli, degerli, tatmin edici ve
kendisinin prestij kazanmasim saglayan olmasini arzu eder. Is, kisinin bilgi, beceri ve
kabiliyetlerini gésterme ve uygulamasina imkan vermelidir. Kisi, yaptig1 isin gerek

isletmeler gerekse toplum bakimindan 6nemli olduguna inanmalidir (Tosun, 1992).

Isletme yoneticilerinin hangi islerin ¢alisanlarin motive olmasini saglayan ve hangi
islerin sikict oldugunu bilmeleri gerekmektedir. Bdyle durumlarda ihtiyag

duyuldugunda bu gibi isleri yeniden yapilandirmak durumundadirlar (Eren, 2004).
1.1.2.1. s Tasarmm

Giiniimiizde oldukga gelismis olan teknoloji faaliyetlerine bagli olarak, islerin
zamanla daha monoton, tekrar eden ve daha kolay duruma gelmesine paralel olarak
1970’1l senelerde genislemeye baslayan “Calisma Yasaminin Kalitesinin
Gelistirilmesi” hareketi kapsaminda, yapilacak islerin bireyler agisindan daha motive
edici ve daha anlamli duruma getirme gayretleri ortaya ¢ikmis bulunmaktadir. Bu
gayretleri kapsayan programlar, is dizayni ya da isin yeniden dizaym olarak ifade

edilmekte ve bunlar farkli yontemler icermektedir (Uyargil, 1994).

Calisma sartlarinda ve insanlarda meydana gelen degisiklikler, yapilan is

tasarimlarinin daha insancil olmasi ve daha ¢ok itina gosterilmesi gerektigini ortaya



cikarmistir. Islerin teknolojiye olan uyumu kadar insanlara da uymas1 gerekmektedir
(Eren, 2004).

Is tasarimi, yapilacak is ve onu yerine getirecek olan insani uygun olan en iyi sekilde
bir araya getirilmesi maksadiyla isin kapsaminin, yapilan is ile alakali verilecek olan
miikafatlarin ve isin niteliklerinin tanzim edilmesidir. Tasarimlar1 ¢ok iyi bir sekilde
yapilan isler, ¢alisanlarin motivasyonuna, verimlilige, is gorenlerin is doyumuna, ise
devamsizlik etme derecesinin azalmasma ve devir hizinin diismesine neden

olmaktadir (Ozgelik, 2005).

Bir isin yeniden diizenlenmesi g¢ogunlukla basit olarak goriilmektedir. Ancak,
uygulama sirasinda daha ¢ok ugrastiran bir ¢alismadir. Isin yeniden diizenlenmesi,
bagka orgiit gelistirme c¢alismalarina gore daha fazla ¢alisma ve daha fazla enerji

gerektirmektedir (Dogan, 2003).

Islerin tasarimi yapilirken asagida belirtilen dzellikler goz dniine alinmalidar:

- Birbirleri ile uygun olan islerin kombinasyonu,

- Basaril1 bir sekilde sonuglanan ise onemli derecede destek olunmasi,
- Uygulanan yontemlerde gesitlilik temin edilmesi,

- Performans islemlerinde geri bildirim temin edilmesi,

- Yetkilerin kullanimi i¢in imkan saglanmasi,

- Isletmede bulunan herkesin sorumluluk tasimasi,

- Tiim is gorenlerin birbirlerini denetlemesi (Oral, 1997).

Isin yeniden tasarlanmasi, birbirinden farkli isler {izerinde odaklanmaktadir. Isin
yeniden yapilanmasi ve yeniden diizenlenmesi ise, organizasyonun calismasini ve
tiretkenligini gelistirmesi maksadi ile organizasyona ait yapinin tiim yonlerini gézden
gecirmektedir. Yeniden yapilanma, organizasyonun yapisini degistirmek anlamina da

gelmektedir (Barutgugil, 2004).

Is dizaym faaliyetlerinin basarili olmasi igin gerekli olan sartlarmn basinda
calisanlarin bu programlara daha planlama asamasinda katilimlari gerekmektedir.

Isinde basarili olamayan calisanlarin, dzellikle bu programlara katilimlarinin temin
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edilmesi, performanslarin gelismesini saglayan bir yontem olarak is dizaym

programlarinin etkinliginin artmasinda oldukga 6nemlidir (Uyargil, 1994).

Isin yeniden tasarlanmasina mani olan bir diger engel ise, bireylerin her birinin
yaptig1 iste degisiklik ya da gelisme arzu etmemesidir. Calisan bireylerden bazilari
yaptiklar1 igin net bir sekilde belli olmasini, kapsami ya da prosediirii degisiklik
gdstermeyen bir is olmasini tercih etmektedirler. Isin yeniden tasarlanmasi, yalnizca

isleri yiiksek derecede yapilandirilmis olan ¢alisanlar ig¢in uygundur (Altun, 2008).
1.1.2.1.1. 15 Basitlestirme

Var olan isi miimkiin oldugunca ufak parcalara bdlerek, isin daha kolay
yapilabilmesini, standartlasmasini saglayan is basitlestirme ile o ufak isi yapan
kisinin profesyonellesmesi saglanmis olur. Egitim ihtiyacim1 da azaltan is
basitlestirme ile vakit kazanilir. Ornek vermek gerekirse; montaj hattinda yer alan bir
iscinin bir arabanin kapi kolunu monte etmeyi O6grenmesi yalnizca 2-3 saat
gerektirirken, arabanin komple bir kapisini monte etmeyi 6grenmesi giinler, tiim
otomobili monte etmeyi 6grenmesi ise birka¢ sene gerektirir. (Barutgugil, 2004,
Simsek, 2002).

Is basitlestirme ile hedeflenen, basit bir sekilde dgretilmesi miimkiin olan, isin ufak
bir pargasin1 gergeklestirmesi beklenen vasifsiz bireyleri ise alarak maliyetin

azaltilmasidir (Altun, 2008).

Is basitlestirme ile hem vasifsiz is¢iler islerini aksatmadan yerine getirebilmekte hem
de kurumun verimlilik ve etkinlik diizeyi yiikselmektedir. Profesyonellik
gerektirmeyen ufak islerde yer alan isciler, basit egitimler ile birbirlerinin yerlerine
de gecebilmektedir (Simsek, 2002).

Klasik idarecilik anlayis1 ve is tasarimina yonelik eski bir yaklasim niteliginde olan
is basitlestirme, birbirlerini tamamlamaktadir. Isciler acisindan bakildiginda; devamli
ayni kiiciik 151 yapmak isten sikilmaya, zaman igerisinde robotlasmaya, isten aldiklar
tatmin diizeyinin azalmasina ve devamsizlik yapmalarina yol agmaktadir. Herhangi

bir cazibesi olmayan bir isi yaptirabilmek ise daha fazla {icret 6demeyi gerektirir.



Bunun yani1 sira bu alanda yer alan is¢ilerin kendilerini gelistirmek gibi bir amaglari

bulunmadigi i¢in motivasyon yontemlerinden de yararlanilamaz (Barutgugil, 2004).

Isin sadece kiiciik bir pargasimi yapan isciler, isin biitiiniinii géremedikleri igin, is
onlar i¢in bir anlam ifade etmez ve neticede ise ve kuruma duyduklar1 baglilik azalir
(Yiksel, 2003).

Is basitlestirmede is boliimii haddinden fazla oldugu igin is gérenlerin birbirlerini
tanty1p iletisim kurmalari da Onlenmis olur. Bu da isgilerin isin tamaminm
gormelerini, basariya ulasmak istemelerini ve kuruma bagliliklarin1 engelleyen bir

unsurdur (Altun, 2008).

Is basitlestirmedeki diger bir risk, basit islerden sikilan iscilerin istifa etmek
istemeleridir. Tahmin edilebilecegi gibi bu risk, kalifiye elemanlarin ¢ogunlukta
oldugu, gelismis lilkelerde daha yiiksektir. Sanayileri daha az gelismis olan yerlerde
ise insanlar, nitelikleri olmamasina ragmen bir is bulabildikleri i¢in sevinmektedirler,

hatta fabrikay1 uzmanlagma yeri olarak gérmektedirler (Altun, 2008).
1.1.2.1.2. s Rotasyonu

Is rotasyonu, aym kurum igerisinde, is gdrenin kendi isinden baska bir ise
gecmesidir. Is rotasyonu ile hedeflenen, is gorenlerin kurumun tiim boliimlerinde yer
almalarim1 ve boylece degisik islerde tecriibe kazanmalarini saglayarak hem is
gorenlerin daha donanimli olmalarini hem de kurumun nasil ¢alistigin1 gérmelerini
saglamaktir. Bu yontem, en ¢ok da siirekli ayn1 isi yapmanin getirdigi monotonlugun
oniine gegmektedir. Is rotasyonunun en 6nemi o6zelligi ise, is gorenlerin morali

tizerinde durulmasi olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Oral, 1997).

Is gorenlerin diizenli bir bigimde bir isten digerine gegmeleri ile bir montaj hattinda,
is goren ilk bir saatte kapilarin takilmasini O6grenirken, ikinci saatte farlarin
montajini, daha sonraki saatte ise tamponlarin montajin1 6grenebilmekte ve bilgi ve
yeteneklerini arttirabilmektedir. Is rotasyonlari, yapilan isin niteli§ine gore saatlik,

giinliik, haftalik, aylik vb. sekillerde hazirlanabilir (Simsek, 2002).



Etkili bir is rotasyonu uygulamasi i¢in rotasyona dahil olan is gorenlerin bilgi ve
becerilerinin gelismesine 6nem verilmelidir. Rotasyon sirasinda hem is gorenlerin
var olan yetenekleri kullanilmali hem de is gorenler bu yeteneklerini gelistirmeleri

icin tegvik edilmelidir (Altun, 2008).

Birbirine benzer nitelikte olan is genisletme ve is rotasyonu uygulamalariin her ikisi
de uzmanlasmaya karsidir ve isin monotonlagsmasini Onleyerek iscilerin

stkilmamalarini saglamay1 hedef edinmistir.

Pek ¢ok cagdas kurum tarafindan kullanilmakta olan is genisletme ve is rotasyonu
uygulamalarinda isin dogasimin degismemesi nedeni ile hayal kirikliklar1 da
yasanabilmektedir. Rotasyonun sagladigi en Onemli arti, iscilerin kendilerini
gelistirebilmeleridir. Rotasyon sirasinda verilen egitim hizmetleri, is gorenlerin

adaptasyonuna yardimc1 olurken; esneklik de saglar (Altun, 2008).
1.1.2.1.3. 1Is Genisletme

Bir dizi isin daha kapsamli bir is sekline getirilmesi ve is gorene daha ¢ok
sorumluluk verilmesini gerektiren is genisletme, is tasarimi degisiminde olmasi
gereken bir diger adim olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Is gorenler igin bir farklilik
olusturmasi, yeni seyler 6grenmelerini saglamasi dolayisiyla is gorenlerin motive
olmalarini saglayan, tatmin diizeyini yiikselten bir uygulamadir. Ozellikle de giic ve
kontrol gereksinimi duyan is gorenlere tesir etmektedir. Bu olumlu yonlerinin yani
sira i3 genisgletme, bir i gorenin is yiikiinlin de artmasina yol agmaktadir (Barutgugil,

2004; Eren, 2004).

Is genisletme ile hedeflenen, iscilerin daha yaratici olmalarini saglamak ve isi daha
cazip hale getirmektir. Bunun yani sira is basitlestirme uygulamalarinin yol actig
tatminsizligi de dengelemek amacglanmaktadir. Bu uygulama ile is
basitlestirmedekinin tersine, is¢iler ii¢ veya dort farkli isten sorumlu tutulduklart igin

daha uzun siire ¢aligmalar1 gerekmektedir (Simsek, 2002; Altun, 2008).

Bir bagka a¢idan iscilerin yeteneklerini gelistirerek, isin biitliinlinii goérmelerini

saglayarak ve sikilmalarini 6nleyerek her bir ig¢inin Uzmanlagmasini saglamaktadir.
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Bir is¢inin sikilmasin1 ve monotonlagsmasini engelleyen is genisletme, iscilere art1 bir
is yiikii yaratmasi nedeniyle isciler acisindan ¢ok dogru bulunmayan bir
uygulamadir. Is¢i sendikalarinin da is genisletmeye karsi ciktiklar1 goriilmektedir.
Bunun yani sira iscilere verilen yeni isler nedeni ile is basitlestirmedekinin aksine

isin daha yavas yapilmasina ve verimin diismesine yol agmaktadir (Yiiksel, 2003).
1.1.2.1.4. s Zenginlestirme

Iscilerin basartya ulasmalari icin daha ¢ok imkin taniyan is zenginlestirme ile
iscilerin motivasyonlar1 ve tatmin diizeyleri artis gostermektedir. Bunun ehemmiyeti,
Walker tarafindan 1950 yilinda belirtilirken sonralar1 Herzberg, Mausner ve
Snyderman tarafindan da belirtilmistir. 1950’lerden bu yana siiregelen bu uygulama
cok cesitli sektorlerde kullanilmis ve yararlanilan yontemler de profesyonel idare

literatiiriinde irdelenmistir (Ozgcelik, 2005).

Ik olarak Walker’in ortaya att181 is zenginlestirme uygulamalarinda yatay ve dikey is
yiiklemesi arasinda bulunan en miihim fark ise Herzberg tarafindan belirtilmistir. Is
gorenlerin gorevlerinin hem sayica hem de zorluk olarak artmasi, zorlanmalari,
sorunlarin asilmasinda daha etkin olmalari, is gorenlere terfi olanaklari sunulmasi
Herzberg tarafindan dikey is yiiklemesi ve is zenginlestirme seklinde tanimlanmistir

(Altun, 2008).

Is zenginlestirme uygulamalarinda kuramsal bir temel yaratmak icin ¢ikis noktasi
niteliginde olan ve Frederick Herzberg tarafindan gelistirilen ¢ift faktor isimli teori,
motivatorler ve hijyen faktorleri konusundaki c¢aligmalardan sonra giindeme
gelmistir. Bu teori, faaliyet alaninin dikey olarak genisletilmesini ongormektedir
(Sancar, 1996).

Herzberg, calisanlara islerinde basari ve kontrol gibi pozitif gorev-deneyim
baglantis1 firsatlar1 saglandig1 zaman isi benimseyecek ve ilgi duyacaklarini iddia

etmistir (Altun, 2008).
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Calisanlarin sorumluluklarinin g¢esitlendirilmesini 6neren is genisletme kavraminin
daha ileri bir boyutu niteliginde olan is zenginlestirme kavrami, sorumluluklar1 daha

insancil hale getirmek icin yapilan cagdas uygulamalardir.

Is tasarrmi yontemlerinden biri olan is zenginlestirme, is gdrenlerin is igin
gereksinim duyulan kabiliyetlerini gelistirmelerini saglayan dikey biiyiimedir. Is
gorenlerin kendi isini planlamasini, organize etmesini, degerlendirmede dahi
otonomi kazanmalarini, yetki ve sorumluluklarinin arttirilmasini saglayan bu
uygulamalar, is gorene siirekli isi konusunda geri bildirim saglamaktadir. Bu
uygulamadaki esas diislince, imkan taninmasi halinde is gorenlerin kendilerini

yonetebilecekleri diisiincesidir (Yiiksel, 2003).

Is genisletme ve is zenginlestirmenin farkli olmalarina karsilik bu kavramlarin
birbirlerinin yerine kullanildigi da goriilmektedir. Dikey biiylimenin 6n planda
oldugu is zenginlestirmede, is gorenlerin kendileri isi planlamakta, miisterilerle
direkt olarak iletisim kurmakta, isin denetimi i¢in daha c¢ok takdir yetkisi
kullaniimaktadir. s genisletmede ise is gorene verilen sorumluluk sayis1 arttirilarak

yatay bilylime 6n plana alinmaktadir. (Uyargil, 1994).
1.1.3. is Zenginlestirmenin Yararlan

Is zenginlestirmenin getirdigi yararlar:

v Isciler ayn1 basit isi yapmanin neden oldugu sikiciliktan ve isin monoton hale
gelmesinden kurtulacaklardir.

v' Isin biitiiniinde rol sahibi olan is gdéren, basarmin getirdigi mutlulugu

tadacaktir.

Iscilerin kendilerini gelismelerine olanak tanir.

Isciler niteliklerini arttirdiklari igin terfi sans1 bulacaklardir.

Isciler kendi kendilerini denetleyecek duruma geleceklerdir.

D N N NN

Iscilerin kurumdaki yetkileri artis gosterecegi icin, kendi kendilerine daha
yiiksek yetki kullanmaya hazir hale geleceklerdir.

v Isciler alanlarinda uzman hale geleceklerdir.
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Is zenginlestirmenin organizasyona yararmna bakildiginda; ana hatlar ile isin devir
oranini ve devamsizliklar: biiyiik 6l¢iide azalttigi, tatmin diizeyine arttirdigi, liretilen
triinlerin ya da hizmetin kalitesini yiikselttigi, kurumda verimi arttirdig1

goriilmektedir (Altun ve Bahgecik, 2008; Cimen 2000).
1.1.4. s Zenginlestirmenin Sakincalari

Pek c¢ok isci sendikasi lideri is zenginlestirmeye karsi ¢ikmaktadir. Daha alt
diizeylerde yer alan sendika fiyelerinin, onlarin sendikada temsil edilmelerini
istemesi durumunda is zenginlestirme programlarinin uygulanmasi noktasinda énem

verilecek daha girisken bir durus gostermeleri gerekmektedir (Altun, 2008).

Is zenginlestirmenin amaci, calisanlarin motivasyonlarini ve isletme verimliligini
arttirmak, ise devamsizliklart ve is hacmini azaltmaktir. Bunun yani sira, isletme
calisanlarinin ~ sahip  oldugu  becerilerin  diizeyi, 1is  zenginlestirmeyi
kisitlayabilmektedir. Zira isletmede c¢alisanlarin bazilarinda idarecilik yetenekleri
mevcut degildir. Calisanlar, kendileri tarafindan yapilan islerin planlanmas: ve
denetlenmesi hakkinda istenilen beceriye ve arzuya sahip olmayabilirler. idareciler
de is gorenlere itimat etmede istek duymayabilirler ve is gorenler de bu konuda

kendilerinin istismar edildiklerini diisiinebilirler (Tosun, 1992).

Herzberg’e ait olan is zenginlestirme kurami her ne kadar cazip olsa da, bir takim

temel sorularin cevaplanmasi gerekmektedir. Bunlar:

v Is zenginlestirmenin maliyeti yiiksek midir?
v Is gorenler daha fazla iicret ister mi?

v Is goren sendikalarinin bu konu hakkinda fikirleri nelerdir?

Isletmelerde yapilmasi planlanan is zenginlestirme planlamalar1 &zellikle biiyiik
degisimler yapilmasi gerektiginde bunun maliyeti cok yiiksek olmaktadir. Is
zenginlestirme kavrami is¢i sendikacilarina gore, daha iyi iicret, calisma saatlerinin
daha kisa siireli olmasi, calisma sartlar1 hakkinda s6z hakki olmasi, isletmede
pozisyon sahibi olma ve sahip olduklari kidemlerine gore terfi etme hakki olarak

tanimlanmast is gorenler agisindan yiksek iicret ve yiiksek maas anlamini ifade
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etmektedir. Herzberg ise, iscilere 6denen iicretten ziyade isletme i¢i miikafatlarin

daha 6nemli olduguna vurgu yapmaktadir (Sancar, 1996).

Isletmelerde is gorenlerin diisiincelerine basvurulmadan is zenginlestirme
programlaria baslanmamasi gerekmektedir. Boyle durumlar s6z konusu oldugunda
is gorenler, kendilerini baski altina alinmis hissedebilirler ve yaptiklar islerinde
doyumsuzluk yasayabilirler. Dogru bir bi¢cimde kullanilmayan is zenginlestirme
programlari tehlikeli olabilmektedir (Testerman, 1980, akt. Altun, 2008).

Is zenginlestirme teknolojiden kaynaklanan giicliikler —nedeniyle bazen
engellenebilmektedir. Biiyiik hacme sahip olan otomobil, buzdolab1 standart olan
{iriin cesitlerinde is zenginlestirme uygulamalar1 gerceklestirilememektedir. Is
zenginlestirme, programlarindan memnun olmayan ¢alisanlar olabilir. Is
zenginlestirme bir iist yoneticinin vazifelerinden bazilarinin bir asta verilmesi demek
olmasi nedeniyle, iist kademe yoneticiler kendi yetkilerinin azalacag: endisesi ile bu
durumdan memnun olmayabilirler. Bazi durumlarda da is zenginlestirme
uygulamalari, isletmelerde belirsizliklerin ortaya ¢ikmasina ve rol anlagsmazliklarina

sebep olabilmektedir (Yiiksel, 2003).

Is zenginlestirme yontemlerinin her insana uygun olmamasi nedeniyle idarenin
kisisel gereksinimlere karsi duyarli olmasi gerekmektedir. Iscileri is zenginlestirme
uygulamalarina mecbur birakmak devamsizlik yapilmasina, kalitenin diismesine ve

neticede verimin azalmasina yol agabilir (Altun, 2008).
1.1.5. Is Zenginlestirmenin Uygulama Ilkeleri

Yatay ya da dikey bi¢cimde uygulanabilen is zenginlestirmenin ilkeleri asagida

belirtilmektedir:

Kaliteden 6diin vermeden denetimleri azaltmak,
Iscilerin kendilerini denetlemelerini saglamak,
Iscilere isin biitiiniinii yaptirmak,

Iscilere verilen yetkileri artirmak,

AN N NN

Denetim raporlarini idarecilere degil bizzat isciye iletmek,
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Iscilere yeni ve ciddi gorevler vermek,

Iscilerin uzmanlasmalarini saglayacak &zel sorumluluklar vermek seklindedir

(Tonges, 1998, akt. Altun, 2008).

1.1.6. Isi Zenginlestirmeye Doniik Temel Adimlar

Is zenginlestirme uygulamalar1 sirasinda idarecilerin 6nem vermesi gereken ana

ilkeler asagida belirtilmektedir:

v

Performansin diisiik, motivasyonu yiikseltmek igin gerecken maliyetin ise
yuksek oldugu, motivasyonun performans flizerine ciddi etkisi olan isler
secilmelidir.

Kurumda yasanacak ciddi bir degisiklige hazir olunmalidir.

Secilen islerin farklilagsmasini saglayacak yaratict diigtinceler gelistirilmelidir.
Ancak bunlar aranirken uygulanabilir olup olmadig diisiiniilmelidir.
Gelistirilen diisiincelerden hangisinin gergcekten motivasyonu arttirabilecek
oldugu belirlenmelidir.

Asla uygulamaya gegmeyecek olan, asir1 genel ilkelerle yola ¢ikilmamalidir.
Ornek vermek gerekirse, “iscilere daha fazla sorumluluk verilmeli”, asir1 genel
bir ciimledir.

Isin yatay gelisimini esas alan diisiinceler elenmelidir.

Planlama yapilirken isgilerle direkt olarak iletisime gecilmemelidir.
Planlamaya dahil olmalar, is¢ilerin sadece katki sagladiklarini diistinmelerine
yol acabilir. Fakat idarecinin asil amaci, gegici bir katkidan ziyade, isin tam
anlamiyla yeniden diizenlenmesi olmalidir.

Uygulama hayata ilk gegirildiginde kontrollii bir deney yapilmalidir. Biri deney
grubu, digeri kontrol grubu olmak {izere en az iki tane benzer 6zellikte gruplar
secilmelidir. Uygulama Oncesi ve sonrasit performansin belirlenmesi icin de
objektif kriterler belirlenmelidir.

Uygulamanin ilk haftalarinda deney grubunun performansmin daha disiik
olmasi normaldir. Isin tam anlamiyla degismesi, verimin gegici bir siireligine
de olsa diismesine yol agacaktir.

Idareciler, boliim seflerin  kaygilanmasina ve diismanca davranislar

gostermelerine karsi hazirlikli olmalidir. Kaygilariin bolimde performansin
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diismesi nedenli oldugu bilinmelidir. Diismanca tavirlar ise kendine ait olan

gorevlerin is gorenlere devri nedeniyledir (Imrek, 2004).
1.2.  Orgiitsel Cekicilik Kavram

Tirk Dil Kurumu (TDK) sézligiinde “cekici olma durumu, alim, albeni, alimlilik,
cazibe” bi¢iminde tanimlanmis olan ¢ekicilik kavrami, insanlarda pozitif bir etki
yaratan, begenme ve hoslanma gibi hisler olusturan bir 6zelliktir. Bir diger deyisle,
begenme, hosa gitme gibi hisler, s6z konusu kisi, grup, yer, orgiit veya nesnenin

cekiciligi ile dogrudan iligkilidir.

Cekicilik kavramima sosyal kimlik kurami yoniinden bakildigi zaman, benlik
kategorizasyonu sirasinda bireyin kendisi ile karsisinda bulunan birey veya grubun
Ozellikleri arasinda bulunan ortak yonlerin abartilmasi, farkli yonlerin ise yok

say1lmasi yolu ile meydana ¢ikmaktadir (Ceylan ve Ozbal, 2008).

Cekicilik kavraminin alan yazin incelendigi zaman, “fiziksel ¢ekicilik”, “bireyler
aras1 ¢ekicilik”, “kurumsal ¢ekicilik”, “pazar ¢ekiciligi”, “turistik ¢ekicilik”,
“destinasyon ¢ekiciligi” vb. farkli bigimlerde oldugu ve psikoloji, sosyoloji, iletigim,
pazarlama, IKYY, turizm gibi pek cok sektorde onemli sayida arastirmanin konusunu

teskil ettigi goriilmektedir.

Bir birey, obje, mekan, is ya da kurumun gekiciligine verilen ehemmiyetin sebebi;
¢ekici olan seylerin, insanlar1 ikna etmede, sinirsiz se¢enek arasindan birini se¢gmede

olduk¢a 6nemli olmasidir (Giirgen, 2003).

Kurumsal kapsamda diisiiniildiigii zaman ¢ekicilik kavrami, ¢ogu zaman kurumun
‘calisilmak istenecek bir yer’ seklinde nitelendirilme diizeyine karsilik gelmektedir.
Kurumsal ¢ekicilik, bir kurumun miisteriler tarafindan hosa gitmesi degil potansiyel
is¢iler tarafindan hosa gitmesi ve tercih edilmesidir. Bir diger deyisle kurumun

potansiyel is¢iler tarafindan diger kurumlardan daha cok tercih edilmesidir.
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Kurumsal ¢ekicilik, is¢ilerin uygun bir ¢alisma yeri seklinde kabul ettikleri kurumla
ilgili duyussal ve tutumsal fikirlerini yansitmaktadir (Highhouse ve ark., 2003, akt.
Akegay, 2012). Kurumsal cekicilik, kabaca “bu kurum igin g¢aligmak isterim”

biciminde 6zetlenebilen davraniglar biitiiniidiir.

Kurumsal ¢ekicilik, iscilerin kurum segiminde yasadiklar1 karar siirecinin bir
bilesenidir. Clinkii is¢iler yalnizca kendilerine cekici gelen kurumlara basvuruda
bulunurlar. Bunun yani sira, Barber’e gore (1998) pasif bir yapisi olan kurumsal
¢ekicilik, kuruma kars1 sergilenecek asil davraniglara bir zorunluluk getirmedigi igin
isciler ayn1 anda pek ¢ok kurumun cgekici oldugunu diisiinebilmektedir (Akgay,
2012).

Cesitli yazarlar tarafindan farkli bigimlerde tanimi yapilan kurumsal cekicilik
kavramu ile ifade edilen ortak nokta; kisilerin isveren olarak gordiikleri bir kurumu
calismak icin Yeterince cekici bir yer seklinde gormeleridir. Bir baska deyisle,
kisilerin ¢alisacaklar1 yeri secerken etkisi olan ana yapilardan biri niteligindedir ve
kisilerin kuruma dair niyetleri ile kurumu izleme niyetleri iizerine etkili olmaktadir.
Bu kapsamda bir kurum, ise almak istedigi kisilerin basvuru yapmasini

saglayabilmek icin 6ncelikle kurumu ¢ekici hale getirmelidir.
1.2.1. Orgiitsel Cekiciligin Onemi

Kurumlar, son zamanlarda artis gosteren rekabetle beraber, sadece yeni kiiresel
rakipler ve ¢esit olarak artan triinlerle basa ¢ikabilmek i¢in degil; kendileri igin

mithim olan is gorenlerinin de kurumda devamliliklarini saglayabilmek icin de

savasmak durumundadirlar (Gok, 2006).

Bireyin, yalnizca kuruma Kkattiklariyla degil, heniiz hayata gegirilmemis yeni
diistinceleri ile de kurumun basarisini arttirabilecek nitelikte bir kaynak olmasi
nedeniyle, kalifiye ¢aliganlarin kurumdan ayrilmasi yalnizca performansi diisiirmekle
kalmaz, heniiz yapilmamis olan, fakat mimkiin olan pek ¢ok eylemin, fikrin de

yitirilmesine yol acar.
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Bunun yani sira, bilgiye ve hizmete dayali olan sektorlerdeki kalifiye eleman agig1 ve
ilerde artis gosterecegi diistiniilen bu agik nedeniyle, kurumlarm en nitelikli
elamanlar1 biinyesinde toplamak istemesi, kurumun basarisi i¢in son derece onemli
bir duruma gelmistir. Bunun yaninda nitelikli elemanlar1 alabilen kurumlar, daha
genis bir aday havuzundan se¢im yapabildikleri i¢in de rekabet tistiinliigii kurmalari

daha kolaydir (Turban ve Greening, 1996, akt. Ak¢ay, 2012).

Kurumsal ¢ekicilik nedeniyle kurumu c¢ekici bulan bireylerin kurumda toplanmasi
ileriye doniik problemlere neden olabilmektedir. Bir kurum, g¢ogunlukla ayni
Ozellikleri tasiyan bireyler tarafindan c¢ekici bulundugu i¢in zamanla ayni1 6zellikteki
kisilerin kurumda c¢ogunluk olusturmalari, kurumdaki “farkli” bireylerin bu
durumdan rahatsiz olmalarina ve kurumdan ayrilmalarina, dolayisiyla da kurumun

yipranmasina neden olabilmektedir (Ergin, 2002).

Kurum i¢in olumsuz yanlar1 da bulunan kurumsal ¢ekicilik bu yoniiyle de idareciler
tarafindan dikkat edilmesi gereken bir kavramdir. [dareciler, farkli goriigleri olan

calisanlarin kuruma saglayabilecegi katkilar1 daima goz oniinde bulundurmalidir.

Yapilan agiklamalarda, kurumsal g¢ekiciligin neden olabilecegi zararlara karsin,
temelde kuruma biiyiik yarar1 olan bir kavram seklinde kabul edildigi goriilmektedir.
Ozetlemek gerekirse, kurumlar rekabet caginda kurumun basarisin1 arttiracak
bireyleri biinyesinde toplayabilmek i¢in, var olan ve potansiyel is¢ilerinin géziinde
“cekici” kabul edilen unsurlari tespit etmek ve bunlart gelistirmek zorundadirlar.
Aksi halde nitelikli elemanlar, ¢ekici bulduklar1 diger kurumlara ydnelecektir
(Akgay, 2012).

Bir kurum, kurumsal c¢ekiciligi saglayabilmek icin gerekenleri &grenmeli ve

rekabette Ustiinliikk saglayabilmek i¢in kurumu rakiplerinden daha ¢ekici hale

getirebilmelidir.
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1.2.2. Orgiitsel Cekicilikle Tlgili Teoriler

Kurumsal ¢ekiciligi agiklamak i¢in pek ¢ok teori gelistirilmistir. Bunlar, potansiyel
elamanlarin kuruma basvuruda bulunurken dikkat ettikleri, kurumun 6zellikleri, ise
alim siireci, bireyin kisiligi ve degerleri gibi pek ¢ok etken lizerinde durmaktadir. Bu

teoriler, literatiirde farkli bi¢imlerde siniflandirilmaktadir.

Behling ve digerleri (1968) tarafindan gelistirilen is se¢imi konulu teoriler; nesnel
etkenler teorileri, 6znel etkenler teorileri ve kritik temas teorisi seklinde {i¢ boliime
ayrilmaktadir. Nesnel etkenler teorisi, adaylarin is kararlarinin, somut is ve kurum

ozelliklerine dayandigini savunmaktadir (Oksiiz, 2012).

Bir iste ¢alismak isteyen ve ig arayan insanlar, galisacaklari isletmenin somut is
tekliflerine gore isin avantaj ve dezavantajlarii distinerek bir degerlendirme
yaparlar. Yapmis olduklar1 bu degerlendirmeler sonucunda isin cazibesi, isi kabul
etme dislinceleri ve son se¢im davraniglart hususunda adaylar igin bilgilendirici
olmaktadir. Oznel etkenler teorisi, ise bagvuran adaylarin isletmenin gevre goriiniisii
hakkinda diisiincelerini degerlendirirken gereksinimler, sahsiyet ve sahip oldugu
degerler bakimindan isletme ile uyumu hakkinda da degerlendirmeler yaptigini ileri
siirmektedir. Isletmenin cekiciligi, adaylarin niyetleri ve se¢imi, ise aday olan kisinin
gereksinimlerini, sahsiyetini ve degerlerini en iyi sekilde karsilayabilen isletmeyi, bir
baska ifade ile en ¢ok uyumlu olan isletmeyi bulmasinin neticesidir. Kritik temas
teorisi ise, is i¢in bagvuruda bulunan adaylarin isle alakali karar verirken is ve
isletmenin bulundugu ¢evre hususunda yeterli bilgiye sahip olmadigini1 ve bu sebeple
karar verme asamasinda ise alacak kisi ve ise alim i¢in gecen zamanin Ozelliklerine

dayandigini ileri siirmektedir (Harold ve Ployhart, 2008, akt. Oksiiz, 2012).
1.2.2.1. Cevresel Siire¢ Metateorisi

Ehrhart ve Ziegert (2005) hakiki ¢evre (isletmenin hakiki 6zellikleri) ve algilanan
cevre (bireyler kendileri igin erisilebilir olan bilgilere dayanarak isletme hakkinda
yaptig1 kisisel degerlendirmeleri) arasinda ayrimlarda bulunmaktadir. Bu metateoriye
gore bir takim belirsiz durumlarda bireyler, hakiki ¢evreye ait 6zellikler hususunda
bilinen durumlarla alakali bilgileri kaydetmekte ve bu bilgileri diizenlemektedir.

Boylelikle isletmenin bulundugu ¢evre hususunda ¢ekicilige doniismiis olan kendine
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has algilar olusturmaktadir. Bu konu hakkinda yazarlar, ¢evresel siire¢ metateorisi
icinde bulunan kuramlar1 “Hakiki c¢evre ile kisi tarafindan algilanan g¢evre iligkisine
yonelik teoriler” ve “Algilanan ¢evre ile ¢ekicilik iligskisine yonelik teoriler” olmak

lizere iki boliim altinda incelemektedir (Oksiiz, 2012).
1.2.2.1.1. Gergek Cevre ve Algilanan Cevre iliskisine Yénelik Teoriler

Hakiki cevre ile bireyler tarafindan algilanan ¢evre iliskisine yonelik olan teoriler,
isaret teorisi, imaj teorisi ve sezgisel-sistematik model olmak iizere ii¢ baslik altinda

incelenmektedir.

Isaret Teorisi

Isaret teorisi, isletmeye ait kurumsal 6zelliklerin ise aday olan kisilere kuruma iiye
olmalar1 hususunda bilgi sagladigin1 belirtmektedir. Adaylar, boylelikle isletmenin
sahip oldugu is ve calisma sartlar1 hususunda bilgi temin eden bu 6zellikleri
degerlendirmektedir. Ornek vermek gerekirse, bir isletmenin hissedarlarina yénelik
olan resmi ve sosyal politikalar olusturmasi ayrica yapacagi programlar ile sosyal ve
siyasi konular gelistirmesi, isletmenin amaglar1 ve vermis oldugu sozler hususunda

yol gdsterici olarak adaylar isletmeye ¢ekebilmektedir (Unal, 2010).

Imaj Teorisi

Imaj teorisi, kurumsal secenekler ve is secenekleri arasinda karar verme asamasinda
olan insanlar, bu segeneklerin istedikleri imajlar ile uyumlu olmasina dikkat
etmektedirler. Imaj teorisine gére is basvurusunda bulunan adaylar, isin cekiciligi
hakkinda bir degerlendirme yaparken belli bash bilgiler {izerinde daha ¢ok
degerlendirme yapmakta ve baska bilgilere ¢ok fazla onem vermemektedir. Bu
durum neticesinde bireyler, kuruma bagli 6zellikler hususunda kendi izlenimlerini
olusumunu yaparken segici davranmakta ve isletmenin bulundugu gevre ile ilgili
belli yonler hakkinda degerlendirme yapmaktadirlar (Ehrhart ve Ziegert, 2005, akt.
Oksiiz, 2012).
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Sezgisel-Sistematik Model

Bireylerin hakiki ¢evreye ait olan 6zelliklerin kiside ne sekilde algi olusturdugu ile
alakalt sezgisel-sistematik model, bireylerin bu siire¢ boyunca mesajlarin
Ozelliklerine dayanan bireysel uygulamalarina ait biligsel siirecler dikkat

¢ekmektedir.
1.2.2.1.2. Algilanan Cevre ve Cekicilik iliskisine Yonelik Teoriler

Algilanan g¢evre ve c¢ekicilik iliskisine yonelik olan teoriler, maruz kalma tutumu
teorisi, beklenti teorisi ve genelleyebilir karar alma siireci teorisi olarak ii¢ baslik

altinda incelenmektedir.

Maruz Kalma Tutumu Teorisi

Teori, bir nesneye uzun sire maruz kalma durumunda, nesne ile ilgili

degerlendirmelerin giderek daha olumlu hale gelmekte oldugunu savunmaktadir.

Beklenti Teorisi

Bu teoride is sec¢imi, algilanan is teklifinde bulunulmasi olasiliginin (beklenti), isin
belirli bir takim 6zellikleri saglamasi ile ilgili algilanan olasiligin (aragsallik) ve s6z
konusu 6zelliklerin algilanan ¢ekiciliginin ¢arpimsal islevi niteligindedir. S6z konusu
olan her 3 boyutun da isi kabul etme kararlarimi pozitif yone etkilemesi
beklenmektedir (Unal, 2010).

Genellenebilir Karar Alma Siireci Teorisi

Bu teoriye gore is ya da kurum se¢imi programlanmamustir. Siirecin basinda bireyler,
is c¢evresi idealleri cergevesinde bir takim kriterler olusturmaktadir. S6z konusu
kriterler, bireysel olarak miihim olan veya konuyla alakali olan herhangi bir nitelik
hakkinda olabilmektedir. Bireyler, farkli ¢evrelerle ilgili algilarin1 degerlendirmekte

ve alternatifler arasindan tercihlerini gerceklestirmektedirler.
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1.2.2.2. Etkilesimsel Siire¢ Metateorisi

Ehrhart ve Ziegert tarafindan gelistirilen bu metateoriye gore bireyin ozellikleri ile
cevre Ozellikleri arasinda bulunan etkilesimin c¢ekicilik ile neticelendigini
savunmaktadir. Bu metateori, ¢ekicilige katki sunacak olan bireyler ve ¢evre arasinda
bulunan uyumdan yola ¢ikarak, bireyin ve ¢evrenin Ozelliklerinin entegrasyonunu
yapmaktadir. Dolayisiyla birey ile kurum arasinda bulunan uyum, bu teorilerde
merkezi ve acik bir rol sahibidir. Bu metateori, yazarlar tarafindan “nesnel uyuma
yonelik” ve “6znel uyuma yonelik” biciminde iki kisimda incelenmektedir (Oksiiz,

2012).
1.2.2.2.1. Nesnel Uyuma Yonelik Teoriler

Bu teoriler, ihtiyag—baski teorisi ile etkilesimsel psikoloji biciminde 2 ana basliga

ayrilmaktadir.

Ihtiyac-Baski Teorisi

Bu teoriye gore cevre, icinde bireylerin gereksinimlerinin giderilmesini hem
kolaylastiran hem de zorlastiran 6zellikleri barindirmaktadir. Teorinin odak noktasi,
bireylerin gereksinimleri ve gercek ¢evrenin pozitif yondeki baskisi veya s6z konusu
gereksinimleri karsilama kabiliyetinin eslestirilmesindeki 6nemdir (Ehrhart ve

Ziegert, 2005, akt. Oksiiz, 2012).

Etkilesimsel Psikoloji

Etkilesimsel psikoloji teorisine gore davraniglar, birey ile durumsal o6zellikler
arasinda bulunan etkilesimin bir fonksiyonu niteligindedir. Cekiciligi konu edinen

arastirmalarinda yaygin bir bicimde uygulanabilmektedir. Nitekim ag¢ik¢a davranisin

meydana ¢ikmasinda birey ile ¢evre etkilesiminin Onciiliinii ifade etmektedir.
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1.2.2.2.2. Oznel Uyuma Yénelik Teoriler

Bu teoriler, ¢ekme—se¢cme—Yyipranma teorisi ve is uygunlugu teorisi seklinde iki

basliga ayrilmaktadir.

Is Uygunlugu Teorisi

Bireylerin is ¢evreleri ile uyumlu olmay: arzuladiklarini savunan is uygunlugu
teorisinin, ¢ekicilik baglaminda net bir bicimde uygulanmamis ve kontrol edilmemis
olmasinin nedeni, yazarlar tarafindan ‘¢ekicilik kavramlari ile agiklanmamis olmasi

dolayisiyla’ seklinde agiklanmaktadir.

Cekme—Se¢cme-Yipranma Teorisi

Bu teori, is arayan bireylerin, davranislar, kisilik ve degerleri yoniinden kurumun
mevcut ¢alisanlar ile aralarinda algiladiklar1 benzer 6zelliklere gore kurumu tercih
ettiklerini savunmaktadir. Hem bireysel hem de kurumsal teorilerin entegrasyonunu
saglayan bu teori, kurumsal tutumlarin anlasilmasi igin bir ¢ergeve belirlemektedir.
S6z konusu bu ¢ergeve, bir kurumda yer alanlarin farkliliklarii belirleyen ve
neticede kurumun niteliginin, yapilarinin, siireglerinin ve kiiltiiriiniin tanimmi yapan
birbiriyle alakali olan ¢ekme—se¢me—yipranma olmak iizere ii¢ dinamik siirecin

toplamidir.

Bu ii¢ asamay1 izleyen ise, kurumun calisanlarin1 secerken yararlandigi resmi ve
gayri resmi se¢im prosediirlerinden olusmaktadir.

1.2.2.3. Kisisel Siire¢ Metateorisi

Yine Ehrhart ve Ziegert’in (2005) ortaya attig1 bir metateori niteliginde olan kisisel
stire¢ metateorisi, sosyal psikoloji ile ilgili bir metateori olup bireysel 6zelliklerle

alakali davranis ve goriislerden olusmaktadir.
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Sosyal Ogrenme Teorisi

Sosyal Ogrenme teorisi, bireylerin basariya ulasabilecekleri yoniindeki inanglart
dogrultusunda kuruma cekilebileceklerini savunmaktadir. Ornek vermek gerekirse,
0z yeterlilik diizeyi yiiksek olan adaylar, diisiik olanlara kiyasla bir kurumun
cekiciligini degerlendirirken kendi 6znel uyum algilamalarini daha yiiksek oranda

degerlendirmektedirler.

Tutarhlik Teorisi

Bu teori, kendine yiiksek diizeyde saygi duyan adaylarin, kendi se¢im kilavuzlar
hakkinda ongdriileri oldugunu ve kendi bireysel imajlarina uygun olan kurumlari
sectiklerini one siirmektedir. Bu teoriye gore, 6z saygisi fazla olan adaylar, az olan
adaylara kiyasla kendi gereksinimlerini karsilayabilecek olan kurumlar1 daha ¢ok
tercih etmektedirler. Bir bagka ifade ile 6z saygi, uyum ve cekicilik iliskisine aracilik

etmektedir.

Sosyal Kimlik Teorisi

Bu teori, is gorenlerin yer aldiklari kurumu daha olumlu algiladiklar1 zaman
kendilerini gelistirmelerinin daha kolay oldugunu ve sosyal onay aldiklarim
savunmaktadir. Buna gore i gorenlerin kendi imajlar1 igverenlerinin imajlarindan ve

itibarindan da etkilenmektedir.
1.2.3. Orgiitsel Cekiciligi Etkileyen Faktorler

IK’nin ¢ekilmesinin etkin bir IKY siirecinin énemli bir asamas1 oldugunu ileri siiren
Barber (1998), se¢im, egitim, ddiillendirme vb. IK eylemlerinin basariya ulasmasinda
da IK ¢ekilmesinin etkili oldugunu belirtmektedir. Pek ¢ok IKY uygulamasinin insan
kaynaginin kalitesi lizerine etkili oldugunu 6ne siiren Barber, ige alim ve se¢imin en
mithim iki uygulama oldugunu belirtmektedir. Is gorenleri tanimlamanin ve
¢ekmenin yolu, orgiite yapilan basvurularda hangi faktorlerin 6nemli hangilerinin

onemsiz oldugunun belirlenmesidir (Ors, 2002).

24



Kurumsal cekiciligi etkileyen iicret, terfi imkanlari, yer, kurumsal yapi, kariyer
imkanlar1 vb. pek cok etken bulunmaktadir (Mitlacher ve Welker, 2010, akt. Oksiiz,
2012). Turban ve digerleri (1998) tarafindan da belirtildigi iizere en nitelikli adaylar,
ise alimda kurum aday havuzundan bagvurularini ¢ektigi zaman; se¢im sisteminin
etkinliginin diismesi nedeni ile adaylari kuruma ¢eken etkenlerin farkinda olunmasi

oldukc¢a 6nemlidir (Saltiirk, 2008).

[Ik kurumsal secim arastirmalarmi yiiriiten Vroom (1966), is arayanlar igin kabul
edilebilen her varsayimsal kurumsal cekiciligi bir madde ile Olgmektedir. Bu
nedenle, gerceklestirilen bu ilk ¢alismada kurumsal ¢ekiciligin kuruma yonelik tutum

seklinde degerlendirildigi sdylenebilmektedir.

Kurumsal c¢ekiciligi etkileyen pek cok etken olmasi nedeni ile kurumun c¢esitli
alanlarda basarili ya da basarisiz bir bigimde yiiriittiigii faaliyetler ve 6zelliklerinin
tamaminin, ¢ekiciligi etkileyen nedenler oldugu sdylenebilmektedir. Bunun yani sira,
kuruma dair bilgilerin adaylara iletilme sekli veya adaylarin kurumla ilgili bilgi

edinebildigi kaynaklar da kurumsal ¢ekiciligi etkileyen unsurlar arasindadir.

Kurumsal ¢ekiciligin mithim 6nciillerinin ise alim konusundaki bilgi kaynaklar1 ve
bunlarin 6zellikleri olabilecegi iizerinde durulmaktadir. Buna ilaveten, basvuran
adaylar genellikle kurumun kontroliinde olan igsel ise alim kaynaklarmin (6rnek
vermek gerekirse, ise alim reklamlar1) yaninda 6nemli diizeyde kurumun kontroliinde
olmayan digsal kaynaklardan da bilgi edinmektedir. Kurumlarin, sadece adaylara
degil onlarin kurum hakkinda bilgi edindikleri kaynaklara yonelik de etkin iletisim
faaliyetleri yiiriitmesi gerekmektedir (Cakir, 2006).

Bu baglamda kurumsal ¢ekicilik, cesitli araglardan gelen ¢esitli mesajlarin neticesi
niteligindedir. Ornek vermek gerekirse is arayan bireyin aklinda bir kurumun
cekiciligi, is ilanlari, ¢evrede bulunan bireylerin fikirleri, adayin basvuru sirasinda
yasadig1 olaylar gibi IK faaliyetlerine dair bilgi ve tecriibelerin yani sira, drgiitiin
iriin ve hizmetleri, taninir olmasi, lideri vb. pek ¢ok etken bulunmaktadir (Geylan,

1996).
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Iletisim teknolojilerinde meydana gelen ilerlemeler ve sosyal medyanin yaygin
olarak kullanilmasi, baskalarmin bilgi ve tecriibelerinin de isveren olarak kuruma
dair algilar1 {izerine etkili oldugu nettir. Bu durum, kurumun bir iiretici ya da bir
marka sahibi olmasinin yani sira, bir igsveren olarak iyi bir konuma gelmek i¢in ¢aba
gostermesini mecbur hale getirmektedir. Bu nedenle kurumlar, pek c¢ok etkenin
kurumsal c¢ekicilige etkisi oldugunu gormeli ve biitiinsel bir bakis agisiyla

faaliyetlerini yliritmelidir.
1.3. Arastirmanin Amaci

Calismanin genel amaci alanyazin degerlendirmesine dayali olarak olusturulan
kavramsal ¢ergeve temelinde calisanlarin isletmelerinde is zenginlestirmeye iliskin
degerlendirmelerini belirlemek ve isletmelerini ne kadar ¢ekici bulduklari arasindaki

iliskiyi tespit etmektir.
1.4.  Arastirmanmn Onemi

Calismada elde edilecek sonuglarin hem literatiire hem de yonetsel uygulamalar
yoniinden ¢esitli sektor igletmelerine onemli katkilar saglanacagi diistiniilmektedir.
Calismanin bir diger katkisi, mevcut ve potansiyel calisanlar agisindan olacagi

varsayilan yarardir.

Sonug olarak iilkemizde gerek is zenginlestirme gerekse de orgiitsel ¢ekicilik
konusunda teorik ve uygulamali arastirmalarin sayist az denilecek kadar sinirlidir.
Calismanin, arastirma sonuglar1 ile bu alana 6nemli faydalar saglayacagi, ileride
genis gruplara ve daha farkli alanlara yapilacak ¢alismalara da referans saglayacagi

diistiniilmektedir.
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2. BOLUM
YONTEM

Aragtirma nicel arastirma modeli kullanilarak yiiriitiilen tanimlayici bir aragtirmadir.
Nicel arastirma, olgu ve olaylar1 nesnellestirerek gozlemlenebilir, dlgiilebilir ve
sayisal olarak ifade edilebilir bir sekilde ortaya koyan bir aragtirma tiiriidiir. Veri

toplama araci olarak anket teknigi kullanilmistir.

Bu amag¢ ile hazirlanan anketler belirlenen isletmelerde gorevli ¢alisanlara
uygulanmis ve sonuglar degerlendirilmistir. Anket calismasi1 2015 yilinin Temmuz

ay1 igerisinde gergeklestirilmistir.
2.1.  Evren ve Orneklem

Arastirma evrenini 2015 yili Istanbul 1 Merkezinde faaliyet gosteren 6zel kurumsal
firmalarda gorevli c¢alisanlar olusturmaktadir. Aragtirmanin  Orneklemini  ise
aragtirmaya katilmay1 kabul eden, izinde ve raporlu olmayan toplam 150 isletme

calisan1 olusturmustur.

Ayn1 zamanda, calismaya dahil olmada isteksizlikler ve belirlenmis zamanlarda
yapilmasi gereken evrelerin yapilamamis olmasindan kaynaklt bazi sorunlar

yasanmustir. Toplamda 150 anket yapilmasi planlanirken, bu say1 128 *de kalmistir.
2.2.  Veri Toplama Araclari

Veri Toplama Araci olarak; Orneklem grubuna ait sosyo-demografik veri elde
edilmesine yonelik kisisel bilgi formu, “Orgiitsel Cekicilik” olgegi ve “Is
Zenginlestirme” 6l¢egi kullanilarak anketle toplanan veriler degerlendirilmistir.
Isletme calisanlar1 hakkinda kisisel bilgi edinmek igin 9 sorudan olusan bilgi formu

arastirmaci tarafindan olusturulmustur.
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Anketin ikinci boliimiinde ise orgiitii ne kadar ¢ekici bulduklarini belirlemeye
yonelik Turban ve Keon (1993) tarafindan gelistirilen 5 maddelik o6lgek
kullanilmistir. Anketin {i¢iincii boliimiinde ise ¢alisanlarin is zenginlestirmeye iligkin
degerlendirmelerini 6lgmek icin ise Eren ve arkadaslarinin (2014) Hackman ve

Oldham’in (1974) arastirmasindan derledigi 5 ifadeden olusan 6lgek kullanilmistir.
2.3.  Verilerin Analizi

Arastirmada elde edilen veriler, SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for
Windows  22.0  programi  kullanilarak  analiz ~ edilmistir. ~ Verilerin
degerlendirilmesinde tanimlayic1 istatistiksel yoOntemleri olarak sayi, yiizde,

ortalama, standart sapma kullanilmistir.

Iki bagimsiz grup arasinda niceliksel siirekli verilerin karsilastirilmasinda t-testi,
ikiden fazla bagimsiz grup arasinda niceliksel siirekli verilerin karsilastirilmasinda
Tek yonlii (One way) Anova testi kullanilmistir. Anova testi sonrasinda farkliliklar:

belirlemek iizere tamamlayici post-hoc analizi olarak Scheffe testi kullanilmistir.

Arastirmanin siirekli degiskenleri arasinda pearson korelasyon ve regresyon analizi
uygulanmustir. Korelasyon analizi, siirekli degiskenler arasinda dogrusal iligskinin
kuvveti (derecesi) ve yoOniiniin belirlemek iizere uygulanir. Arastirmanin siirekli
degiskenleri arasinda nedensellik iliskisini belirlemek {izere; bagimsiz degiskenler
yardimiyla zor elde edilen bagimli degisken degerini kestirmek i¢in regresyon analizi

uygulanir (http://www.istatistikanaliz.com/regresyon_analizi.asp).

Elde edilen bulgular, %95 giiven araliginda, %35 anlamlilik diizeyinde

degerlendirilmistir.
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3. BOLUM
BULGULAR

Bu béliimde, aragtirma probleminin ¢dziimii i¢in, arastirmaya katilan c¢alisanlarin

Olcekler yoluyla toplanan verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgular yer

almaktadir. Elde edilen bulgulara dayali olarak agiklama ve yorumlar yapilmigtir.

Tablo 3.1. Cinsiyet Degiskeni i¢in Frekans Ve Yiizde Degerleri

Gruplar f % Yogec Yoyug
Bayan 60 46,900 46,900 46,900
Erkek 68 53,100 53,100 100,000
Toplam 128 100,000 100,000 0,000

Calisanlar, cinsiyet degiskenine gore 60'1 (%46,9) bayan, 68'1 (%53,1) erkek olarak

dagilmaktadir.

Tablo 3.2. Yas Degiskeni Icin Frekans Ve Yiizde Degerleri

Gruplar f % Yogec Yoyug
20-30 Yas 69 53,900 53,900 53,900
31-40 Yas 52 40,600 40,600 94,500
41-50 Yas 7 5,500 5,500 100,000
Toplam 128 100,000 100,000 0,000

Calisanlar, yas degiskenine gore 69'u (%53.9) 20-30 yas, 52'si (%40,6) 31-40 yas,
7'si (%5,5) 41-50 yas olarak dagilmaktadir.
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Tablo 3.3. Medeni Durum Degiskeni I¢in Frekans Ve Yiizde Degerleri

Gruplar f % Yogec Yoyug
Evli 60 46,900 46,900 46,900
Bekar 68 53,100 53,100 100,000
Toplam 128 100,000 100,000 0,000

Calisanlar, medeni durum degiskenine gore 601 (%46.,9) evli, 68'1 (%53,1) bekar

olarak dagilmaktadir.

Tablo 3.4. Egitim Durumu Degiskeni I¢in Frekans Ve Yiizde Degerleri

Gruplar f % Yogec Yoyug
Lisans 97 75,800 75,800 75,800
Lisansistii 31 24,200 24,200 100,000
Toplam 128 100,000 100,000 0,000

Calisanlar, egitim durumu degiskenine gore 97'si (%75,8) lisans, 31'1 (%24,2)

lisansiistii olarak dagilmaktadir.

Tablo 3.5. Mesleki Deneyim Degiskeni icin Frekans Ve Yiizde Degerleri

Gruplar f % Yogec %13
1-5 Y1l 57 44,500 44,500 44,500
6-10 Y1l 37 28,900 28,900 73,400
11-15 Y1l 14 10,900 10,900 84,400
15 Y1l tstii 20 15,600 15,600 100,000
Toplam 128 100,000 100,000 0,000

Calisanlar, mesleki deneyim degiskenine gore 57'si (%44,5) 1-5 yil, 37's1 (%28.9) 6-
10 y1l, 144 (%10,9) 11-15 yil, 20'si (%15,6) 15 yil {istii olarak dagilmaktadir.
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Tablo 3.6. Bulundugu Yerde Cahsma Siiresi Degiskeni i¢in Frekans Ve Yiizde

Degerleri
Gruplar f % Yogec Yoyug
1-5 Y1l 99 77,300 77,300 77,300
6-10 Y1l 17 13,300 13,300 90,600
10 Y1l ustii 12 9,400 9,400 100,000
Toplam 128 100,000 100,000 0,000

Calisanlar, bulundugu yerde calisma stiresi degiskenine gore 99'u (%77,3) 1-5 yil,
17'si (%13,3) 6-10 yil, 12'si (%9,4) 10 yil iistii olarak dagilmaktadir.

Tablo 3.7. Meslegi isteyerek Secme Durumu Degiskeni i¢in Frekans Ve Yiizde

Degerleri
Gruplar f % Yogec Yoyug
Evet 104 81,200 81,200 81,200
Hayir 24 18,800 18,800 100,000
Toplam 128 100,000 100,000 0,000

Calisanlar, meslegi isteyerek segme durumu degiskenine gore 104'i (%81,2) evet,

24" (%18,8) hayir olarak dagilmaktadir.

Tablo 3.8. Meslekten Memnuniyet Durumu Degiskeni I¢cin Frekans Ve Yiizde

Degerleri
Gruplar f % Yogec Yoyug
Evet 78 60,900 60,900 60,900
Kismen 50 39,100 39,100 100,000
Toplam 128 100,000 100,000 0,000

Calisanlar, meslekten memnuniyet durumu degiskenine gore 78'i (%60,9) evet, 50'si

(%39,1) kismen olarak dagilmaktadir.
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Tablo 3.9. Cahstig1 Sektériin Cazip Gelme Durumu Degiskeni icin Frekans Ve

Yiizde Degerleri
Gruplar f % Yogec Yoyug
Evet 75 58,600 58,600 58,600
Kismen 43 33,600 33,600 92,200
Hayir 10 7,800 7,800 100,000
Toplam 128 100,000 100,000 0,000

Calisanlar calistig1 sektoriin cazip gelme durumu degiskenine gore 75' (%58,6) evet,

43'i (%33,6) kismen, 10'u (%7,8) hayir olarak dagilmaktadir.

Tablo 3.10. Orgiitsel Cekicilik Ve Is Zenginlestirme Diizeyi

N Ort Ss Min. Max.
Orgiitsel Cekicilik 128 3,245 0,836 1,000 4,800
Is Zenginlestirme 128 3,291 0,790 1,000 5,000

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin “orgiitsel ¢ekicilik” diizeyi orta (3,245 + 0,836); “is

zenginlestirme” diizeyi orta (3,291 £ 0,790); olarak saptanmustir.

Aragtirmaya katilan calisanlarin  orgiitsel c¢ekicilik ile 1ilgili ifadelere verdigi

cevaplarin dagilimlari asagida goriilmektedir.

Tablo 3.11. Cahsanlarin Orgiitsel Cekicilik ile Tlgili ifadelere Verdigi
Cevaplarin Dagilimlar:

Katilmiyorum
Katilmiyorum
Kararsizim

Katihyorum

—+~| Tamamen
S| Katihyorum

—| Hicg

o
)
—

o
>
—

%

—
o
>

Ort | Ss

Cekici Bir Yerdir.

Bu Isletme Benim icin

ol
(6}

14 (10,9 (30

23,4167

52,3

10(7,8

3,461 (0,979

Bu Isletmede

Calisan

o
N

23 (18,0 (42

32,8146

35,9

3,195 (1,020
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Insanlarmn Burada
Caligmaktan Gurur
Duyduklarini

Diistintiyorum.

Disarida Bu Isletme igin
Calismak Isteyecek Pek|6 (4,7 |8 |6,2 [17]13,3|6248,4|35 (27,3 3,875 (1,035
Cok Kisi Vardir.

Bu Isletmeyi Kusursuz Bir
Isyeri Olarak |22 (17,2 |48 137,535 (27,3122 |17,2|1 | 0,8 |2,469 |0,996

Tanimlayabilirim.

Bu Isletmede Calismak
9 17,0 1(19(14,8|40|31,2|54 42,2 |6 | 4,7 |3,227 (0,998
Bana Cok Cazip Geliyor.

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin orgiitsel ¢ekicilik ile ilgili ifadelere verdigi cevaplar

incelendiginde;

“Bu Isletme Benim I¢in Cekici Bir Yerdir.” ifadesine ¢alisanlarin, %35,5' (n=7) hig
katilmiyorum, %10,9'u (n=14) katilmiyorum, %23,4'i (n=30) kararsizim, %52,3"'i
(n=67) katiliyorum, %7,8'1 (n=10) tamamen katiliyorum yanitin1 vermistir.
Calisanlarin “bu isletme benim i¢in ¢ekici bir yerdir.” ifadesine yiiksek (3,461 =+

0,979) diizeyde katildiklar1 saptanmaistir.

“Bu Isletmede Calisan Insanlarin Burada Calismaktan Gurur Duyduklarin
Diigiiniiyorum.” ifadesine calisanlarin, %6,2'si (n=8) hi¢ katilmiyorum, %18,0"
(n=23) katilmiyorum, %32,8'i (n=42) kararsizim, %35,9'u (n=46) katiliyorum, %7,0'1
(n=9) tamamen katiliyorum yanitin1 vermistir. Calisanlarin “bu isletmede g¢alisan
insanlarin burada caligmaktan gurur duyduklarini diisiiniiyorum.” ifadesine orta

(3,195 £ 1,020) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Disarida Bu Isletme Icin Calismak Isteyecek Pek Cok Kisi Vardir.” ifadesine
calisanlarin, %4,7'si (n=6) hi¢ katilmiyorum, %6,2'si (n=8) katilmiyorum, %13,3"i
(n=17) kararsizim, %48,40 (n=62) katiliyorum, %27,3'i (n=35) tamamen

katiltyorum yanitin1 vermistir. Calisanlarin “disarida bu isletme igin g¢aligmak
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isteyecek pek ¢ok kisi vardir.” ifadesine yiiksek (3,875 + 1,035) diizeyde katildiklar

saptanmistir.

“Bu Isletmeyi Kusursuz Bir Isyeri Olarak Tanimlayabilirim.” ifadesine ¢alisanlarin,
%17,2'st (n=22) hi¢ katilmiyorum, %37,5'1 (n=48) katilmiyorum, %27,3'i (n=35)
kararsizim, %17,2'si (n=22) katiliyorum, %0,8'i (n=1) tamamen katiltyorum yanitini
vermistir. Calisanlarin “bu isletmeyi kusursuz bir igyeri olarak tanimlayabilirim.”

ifadesine zayif (2,469 + 0,996) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Bu Isletmede Calismak Bana Cok Cazip Geliyor.” ifadesine ¢alisanlarin, %7,01
(n=9) hi¢ katilmiyorum, %14,8'1 (n=19) katilmiyorum, %31,2'si (n=40) kararsizim,
%42,2'si (n=54) katiltyorum, %4,7'si (n=6) tamamen katiltyorum yanitin1 vermistir.
Calisanlarin “bu isletmede ¢alismak bana ¢ok cazip geliyor.” ifadesine orta (3,227 +

0,998) diizeyde katildiklar1 saptanmaistir.

Arastirmaya katilan calisanlarin, is zenginlestirme ile ilgili ifadelere verdigi

cevaplarin dagilimlari asagida goriilmektedir.

Tablo 3.12. Cahsanlarin s Zenginlestirme Tle Tlgili ifadelere Verdigi Cevaplarin

Dagilimlan
|l E = .
s s § s c B
2l = N s e 3
E| £ 2 = |E =
= & < < e =
L2 = =® 5 = s =
T M| X N N =
fl%|f|% |[f|% |[f|% |[f|% |[Ort| Ss
Giinlik  Islerimi Ve
Gorevlerimi Kendim | 4 |3,143(33,6 (19 (14,8 (52 |40,6 (10| 7,8 {3,164 (1,078

Belirliyorum

Isimin Yapilis Metodunu
Ve Prosediiriiniic Kendim |5 3,922 (17,2 (19 (14,8 (69 |53,9 [13|10,2 {3,492 |1,020

Belirliyorum
Yaptigrm Is Ile Ilgili| 4 [3,1]25(19,5(24 (18,860 (46,9 |15 11,7 |3,445 (1,033
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Planlamay1 Kendim

Yapiyorum

Calisma Ve Mola
Saatlerimi Kendim |7 |5,5(24 (18,816 |12,5 (64 (50,0 {17 |13,3 3,469 |1,108

Belirliyorum

Yapmam Gereken Isleri Ve
Is  Miktarrm  Kendim |10 (7,8 |45 (35,2 |30|23,4(36(28,1| 7 | 5,5 |2,883 1,077

Belirliyorum

Arastirmaya katilan ¢aliganlarin is zenginlestirme ile ilgili ifadelere verdigi cevaplar

incelendiginde;

“Giinliik Islerimi Ve Gérevlerimi Kendim Belirliyorum” ifadesine ¢alisanlarm, %3,1'
(n=4) hi¢ katilmiyorum, %33,6's1 (n=43) katilmiyorum, %14,8'1 (n=19) kararsizim,
%40,6's1 (n=52) katiliyorum, %7,8'1 (n=10) tamamen katiliyorum yanitin1 vermistir.
Calisanlarin “gilinliik islerimi ve gorevlerimi kendim belirliyorum™ ifadesine orta

(3,164 £ 1,078) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Isimin Yapilhs Metodunu Ve Prosediiriinii Kendim Belirliyorum” ifadesine
calisanlarin, %3,9'u (n=5) hi¢ katilmiyorum, %17,2'si (n=22) katilmiyorum, %14,8'i
(n=19) kararsizzim, %53,9'u (n=69) katiliyorum, 9%10,2'si (n=13) tamamen
katiltyorum yanitint vermistir. Calisanlarin “isimin yapilis metodunu ve prosediiriinii
kendim belirliyorum” ifadesine yiiksek (3,492 + 1,020) diizeyde katildiklari

saptanmistir.

“Yaptigim Is Ile Iigili Planlamay: Kendim Yapiyorum” ifadesine ¢alisanlarm, %3,1'
(n=4) hi¢ katilmiyorum, %19,5'1 (n=25) katilmiyorum, %18,8'1 (n=24) kararsizim,
%46,9'u  (n=60) katiliyorum, %11,7'si (n=15) tamamen katiliyorum yanitim
vermistir. Calisanlarin “yaptigim is ile ilgili planlamayr kendim yapiyorum”

ifadesine yiiksek (3,445 + 1,033) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Calisma Ve Mola Saatlerimi Kendim Belirliyorum” ifadesine caliganlarin, %5,5'

(n=7) hi¢ katilmiyorum, %18,8'1 (n=24) katilmiyorum, %12,5'1 (n=16) kararsizim,
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%50,0"1 (n=64) katiliyorum, %13,3"i (n=17) tamamen katiliyorum yanitin1 vermistir.
Calisanlarin “galisma ve mola saatlerimi kendim belirliyorum” ifadesine yiiksek

(3,469 + 1,108) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Yapmam Gereken Isleri Ve Is Miktarimi Kendim Belirlivorum” ifadesine
calisanlarin, %7,8'1 (n=10) hi¢ katilmiyorum, %35,2'si (n=45) katilmiyorum, %23.,4"i
(n=30) kararsizim, %28,1'i (n=36) katiliyorum, %5,5'i (n=7) tamamen Kkatiliyorum
yanitin1 vermistir. Caliganlarin “yapmam gereken isleri ve is miktarmi kendim

belirliyorum” ifadesine orta (2,883 £ 1,077) diizeyde katildiklar1 saptanmaistir.

Tablo 3.13. Orgiitsel Cekicilik Diizeyinin Bulundugu Yerde Calisma
Siiresine Gore Ortalamalar:

f, X ve ss Degerleri ANOVA Sonuclari
Puan Grup N| X Ss Var. KT |Sd| KO | F p
K.
Orgiitsel 1-5 Y1l 99 | 3,218 | 0,829 | G. Aras: | 0,351 | 2 | 0,176 | 0,248 | 0,781
Cekicilik 6-10 Y1l 17 | 3,365 | 0,965 | G. igi 88,466 | 125 | 0,708
10 Yiliisti | 12 | 3,300 | 0,756 | Toplam | 88,817 | 127 | 0,000

Aragtirmaya katilan calisanlarin  Orgiitsel ¢ekicilik puanlar1 ortalamalarinin
bulundugu yerde calisma siiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel ag¢idan anlamli

bulunmamistir (F=0,248; p=0,781>0.05).

Tablo 3.14. is Zenginlestirme Diizeyinin Bulundugu Yerde Calisma
Siiresine Gore Ortalamalari

f, X ve ss Degerleri ANOVA Sonuclari
Puan Grup |N| X Ss Var. KT | Sd | KO F p
K.
Is 1-5Y1l 99 | 3,222 | 0,726 | G. Aras1 | 2,046 2 [1,023 1,654 | 0,195

Zenginlestirme | 6-10 Y1l 17 | 3,529 | 1,051 | G. Igi 77,303 | 125 | 0,618
10 Yil | 12 | 3,517 | 0,850 | Toplam | 79,349 | 127 | 0,000

usti
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Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin is zenginlestirme puanlari ortalamalarinin bulundugu
yerde calisma siiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip gdstermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel a¢idan anlamli bulunmamistir (F=1,654;

p=0,195>0.05).

Tablo 3.15. Orgiitsel Cekicilik Diizeyinin Mesleki Deneyime Gore Ortalamalar:

f, x ve ss Degerleri ANOVA Sonuc¢lar
Puan Grup |N| x Ss Var. KT | Sd| KO F p
K.
Orgiitsel 1-5 Y1l 57 | 3,218 | 0,675 | G. Aras1 | 0,496 3 |0,165 | 0,232 | 0,874
¢ekicilik 6-10 Y1l 37 | 3,314 | 1,083 | G. I¢i 88,321 | 124 | 0,712
11-15Y1l | 14 | 3,114 | 0,873 | Toplam | 88,817 | 127 | 0,000

15 Yil |20 | 3,290 | 0,750

usti

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin orgiitsel ¢ekicilik puanlart ortalamalarinin mesleki
deneyim degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek
amactyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar

arasindaki fark, istatistiksel agidan anlamli bulunmamustir (F=0,232; p=0,874>0.05).

Tablo 3.16. is Zenginlestirme Diizeyinin Mesleki Deneyime Gére Ortalamalar

f, X ve ss Degerleri ANOVA Sonugclari
Puan Grup | N| x Ss Var. KT |Sd| KO | F p
K.
is 1-5Y1l |57 | 3,088 | 0,668 | G. Aras1 | 4,354 | 3 | 1,451 | 2,400 | 0,071

zenginlestirme | 6-10 Y1l | 37 | 3,481 | 0,812 | G. I¢i 74,995 | 124 | 0,605
11-15 14 | 3,371 | 1,089 | Toplam | 79,349 | 127 | 0,000
Yil
15 Yl |20 | 3,460 | 0,757

ustii

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin is zenginlestirme puanlar1 ortalamalarinin mesleki

deneyim degiskenine gore anlamh bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek
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amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalari

arasindaki fark, istatistiksel agidan anlamli bulunmamustir (F=2,400; p=0,071>0.05).

Tablo 3.17. Orgiitsel Cekicilik Diizeyinin Yasa Gore Ortalamalar

f, X ve ss Degerleri ANOVA Sonugclari
Puan Grup N| X Ss Var. KT | Sd| KO F p
K.

Orgﬁtsel 20-30 Yas 69 | 3,258 | 0,724 | G. Arasi 0,818 2 10,409 | 0,581 | 0,561
Cekicilik 31-40 Yas 52 | 3,273 | 0,986 | G. I¢i 87,999 | 125 | 0,704
41-50 Yas 7 | 2914 | 0,682 | Toplam 88,817 | 127 | 0,000

Arastirmaya katilan calisanlarin Orgiitsel ¢ekicilik puanlari ortalamalarinin yas
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalari arasindaki

fark, istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (F=0,581; p=0,561>0.05).

Tablo 3.18. is Zenginlestirme Diizeyinin Yasa Gore Ortalamalar

f, X ve ss Degerleri ANOVA Sonuclar:
Puan Grup |N| Xx Ss Var. KT | Sd | KO F p
K.
Is 20-30 Yas | 69 | 3,159 | 0,686 | G. Aras1 | 3,597 2 1,798 | 2,968 | 0,055
zenginlestirme | 31-40 Yas | 52 | 3,492 | 0,916 | G. Ici 75,752 | 125 | 0,606
41-50 Yas | 7 | 3,086 | 0,398 | Toplam | 79,349 | 127 | 0,000

Arastirmaya katilan calisanlarin is zenginlestirme puanlar1 ortalamalarinin yas
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki

fark, istatistiksel agidan anlamli bulunmamustir (F=2,968; p=0,055>0.05).
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Tablo 3.19. Orgiitsel Cekicilik Diizeyinin Calistig1 Sektériin Cazip Gelme
Durumuna Gore Ortalamalar:

f, x ve ss Degerleri ANOVA Sonuclar
Puan Grup | N | x Ss Var. KT | Sd| KO F p
K.
Orgiitsel Evet 75 | 3,427 | 0,827 | G. Arast | 11,144 | 2 | 5,572 | 8,967 | 0,000
cekicilik Kismen | 43 | 3,140 | 0,673 | G. I¢i 77,673 | 125 | 0,621
Hayir 10 | 2,340 | 0,943 | Toplam 88,817 | 127 | 0,000

Aragtirmaya katilan caliganlarin orgiitsel ¢ekicilik puanlar1 ortalamalarmin calistigi
sektoriin cazip gelme durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel acidan anlamli bulunmustur
(F=8,967; p=0<0.05). Farkliliklarin kaynaklarmi belirlemek amaciyla tamamlayici
post-hoc analizi yapilmistir. Calistign sektor cazip gelenlerin orgiitsel c¢ekicilik
puanlar1 (3,427 + 0,827), cazip gelmeyenlerin orgiitsel c¢ekicilik puanlarindan (2,340
+ 0,943) yiiksek bulunmustur. Calistigi sektor kismen cazip gelenlerin orgiitsel
¢ekicilik puanlart (3,140 + 0,673), cazip gelmeyenlerin orgiitsel ¢ekicilik
puanlarindan (2,340 + 0,943) yiiksek bulunmustur.

Tablo 3.20. is Zenginlestirme Diizeyinin Calistign Sektoriin Cazip Gelme
Durumuna Gore Ortalamalar:

f, X ve ss Degerleri ANOVA Sonuclari

Puan Grup | N | x Ss |Var.K.| KT | Sd | KO F p

is zenginlestirme | Evet 75 1 3,301 | 0,809 | G. Arasi 2,358 2 1,179 | 1,914 | 0,152
Kismen | 43 | 3,377 | 0,672 | G. I¢i 76,991 | 125 | 0,616
Hayir 10 | 2,840 | 1,032 | Toplam 79,349 | 127 | 0,000

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin is zenginlestirme puanlari ortalamalarinin ¢alistig
sektoriin cazip gelme durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gdosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel a¢idan anlamli

bulunmamistir (F=1,914; p=0,152>0.05).
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Tablo 3.21. Orgiitsel Cekicilik Puanlarinin Cinsiyet Degiskenine Gére Anlamh
Bir Farklilik Gosterip Gostermedigini Belirlemek Amaciyla Yapilan Bagimsiz
Grup t Testi Sonuglar: Degerleri

Puan Gruplar | N X Ss Shx T-Testi

t Sd p

Orgiitsel Cekicilik | Bayan 60 | 3,227 | 0,760 | 0,098 | -0,236 | 126 | 0,814
Erkek 68 | 3,262 | 0,903 | 0,110

Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin Orgiitsel c¢ekicilik Olgeginden almis olduklari
puanlarin aritmetik ortalamalar1 arasinda cinsiyet degiskenine gore anlamli bir
farklilik bulunup bulunmadigini belirlemek amactyla yapilan bagimsiz grup t testi
sonucunda gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel olarak

anlamli bulunmamustir (t=-0,236; p=0,814>0,05).

Tablo 3.22. is Zenginlestirme Puanlarinin Cinsiyet Degiskenine Gore Anlamh
Bir Farkhilik Gosterip Gostermedigini Belirlemek Amaciyla Yapilan Bagimsiz
Grup t Testi Sonuclar: Degerleri

Puan Gruplar | N X Ss Shx T-Testi

t Sd p

Is Zenginlestirme | Bayan 60 | 3,313 | 0,750 | 0,097 | 0,304 | 126 | 0,761
Erkek 68 | 3,271 | 0,829 | 0,101

Arastirmaya katilan calisanlarin is zenginlestirme oOl¢eginden almis olduklar
puanlarin aritmetik ortalamalar1 arasinda cinsiyet degiskenine gore anlamli bir
farklilik bulunup bulunmadigini belirlemek amaciyla yapilan bagimsiz grup t testi
sonucunda gruplarin aritmetik ortalamalari arasindaki fark, istatistiksel olarak

anlamli bulunmamustir (t=0,304; p=0,761>0,05).
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Tablo 3.23. Orgiitsel Cekicilik Puanlarimin Egitim Durumu Degiskenine Gore
Anlamh Bir Farkhilik Gosterip Gostermedigini Belirlemek Amaciyla Yapilan
Bagimsiz Grup t Testi Sonuclar1 Degerleri

Puan Gruplar | N X Ss Shx T-Testi
t Sd p
Orgiitsel Cekicilik | Lisans 97 | 3,369 | 0,740 | 0,075 | 3,058 | 126 | 0,012
Lisansusti | 31 | 2,858 | 1,003 | 0,180

Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin Orgiitsel c¢ekicilik Olgeginden almis olduklari
puanlarin aritmetik ortalamalar1 arasinda egitim durumu degiskenine gore anlamli bir
farklilik bulunup bulunmadigini belirlemek amaciyla yapilan bagimsiz grup t testi
sonucunda gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel olarak
anlamli  bulunmustur (t=3,058; p=0,012<0,05). S6z konusu farklilik Lisans
mezunlarinin lehine gerceklesmistir. Yani Lisans mezunlarinin orgiitsel ¢ekicilik

diizeyi, lisansiistii mezunlarina gore anlamli sekilde yliksek bulunmustur.

Tablo 3.24. is Zenginlestirme Puanlarinin Egitim Durumu Degiskenine Gore
Anlamh Bir Farklihk Gosterip Gostermedigini Belirlemek Amaciyla Yapilan
Bagimsiz Grup t Testi Sonuclar1 Degerleri

Puan Gruplar | N X Ss Shx T-Testi
t Sd p
Is Zenginlestirme | Lisans 97 | 3,305 | 0,765 | 0,078 | 0,367 | 126 | 0,715
Lisansiistii | 31 | 3,245 | 0,876 | 0,157

Aragtirmaya katilan calisanlarin is zenginlestirme Ol¢eginden almis olduklari
puanlarin aritmetik ortalamalar1 arasinda egitim durumu degiskenine gore anlamli bir
farklilik bulunup bulunmadigini belirlemek amaciyla yapilan bagimsiz grup t testi
sonucunda gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel olarak

anlamli bulunmamustir (t=0,367; p=0,715>0,05).

41




Tablo 3.25. Orgiitsel Cekicilik Puanlarinin Medeni Durum Degiskenine Gore
Anlamh Bir Farkhilik Gosterip Gostermedigini Belirlemek Amaciyla Yapilan
Bagimsiz Grup t Testi Sonuclar1 Degerleri

Puan Gruplar | N X Ss Shx T-Testi
t Sd p
Orgiitsel Cekicilik | Evli 60 | 3,363 | 0,838 | 0,108 | 1,507 | 126 | 0,134
Bekar 68 | 3,141 | 0,826 | 0,100

Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin Orgiitsel c¢ekicilik Olgeginden almis olduklari
puanlarin aritmetik ortalamalar1 arasinda medeni durum degiskenine gore anlamli bir
farklilik bulunup bulunmadigini belirlemek amactyla yapilan bagimsiz grup t testi
sonucunda gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel olarak

anlamli bulunmamustir (t=1,507; p=0,134>0,05).

Tablo 3.26. is Zenginlestirme Puanlarinin Medeni Durum Degiskenine Gore
Anlamh Bir Farkhihk Gosterip Gostermedigini Belirlemek Amaciyla Yapilan
Bagimsiz Grup t Testi Sonuclar1 Degerleri

Puan Gruplar | N X Ss Shx T-Testi
t Sd p
Is Zenginlestirme | Evli 60 | 3,373 | 0,743 | 0,096 | 1,113 | 126 | 0,268
Bekar 68 | 3,218 | 0,828 | 0,100

Arastirmaya katilan calisanlarin is zenginlestirme oOl¢eginden almis olduklar
puanlarin aritmetik ortalamalar1 arasinda medeni durum degiskenine gére anlamli bir
farklilik bulunup bulunmadigini belirlemek amaciyla yapilan bagimsiz grup t testi
sonucunda gruplarin aritmetik ortalamalari arasindaki fark, istatistiksel olarak

anlaml1 bulunmamustir (t=1,113; p=0,268>0,05).
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Tablo 3.27. Orgiitsel Cekicilik Puanlarinin Meslekten Memnuniyet Durumu
Degiskenine Gore Anlamh Bir Farklhihk Gosterip Gostermedigini Belirlemek
Amaciyla Yapilan Bagimsiz Grup t Testi Sonu¢lar1 Degerleri

Puan Gruplar | N X Ss Shx T-Testi
t Sd p
Orgiitsel Cekicilik | Evet 78 | 3,441 | 0,793 | 0,090 | 3,446 | 126 | 0,001
Kismen 50 | 2,940 | 0,817 | 0,116

Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin Orgiitsel c¢ekicilik Olgeginden almis olduklari
puanlarin aritmetik ortalamalar1 arasinda meslekten memnuniyet durumu degiskenine
gore anlamli bir farklililk bulunup bulunmadigini belirlemek amaciyla yapilan
bagimsiz grup t testi sonucunda gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark,
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (t=3,446; p=0,001<0,05). S6z konusu
farklilik meslekten memnun olanlarin lehine gerceklesmistir. Yani meslekten
memnun olanlarin &rgiitsel ¢ekicilik diizeyleri, memnun olmayanlara gore anlaml

sekilde yiiksek bulunmustur.

Tablo 3.28. is Zenginlestirme Puanlarinin Meslekten Memnuniyet Durumu
Degiskenine Gore Anlamh Bir Farklilik Gosterip Gostermedigini Belirlemek
Amaciyla Yapilan Bagimsiz Grup t Testi Sonuclar1 Degerleri

Puan Gruplar | N X Ss Shx T-Testi
t Sd p
Is Zenginlestirme | Evet 78 | 3,369 | 0,788 | 0,089 | 1,411 | 126 | 0,161
Kismen 50 | 3,168 | 0,787 | 0,111

Aragtirmaya katilan calisanlarin is zenginlestirme oOl¢eginden almis olduklar
puanlarin aritmetik ortalamalar1 arasinda meslekten memnuniyet durumu degiskenine
gore anlamli bir farklilik bulunup bulunmadigini belirlemek amaciyla yapilan
bagimsiz grup t testi sonucunda gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark,

istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (t=1,411; p=0,161>0,05).
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Tablo 3.29. Orgiitsel Cekicilik Puanlarinin Meslegi Isteyerek Secme Durumu
Degiskenine Gore Anlamh Bir Farklhihk Gosterip Gostermedigini Belirlemek
Amaciyla Yapilan Bagimsiz Grup t Testi Sonu¢lar1 Degerleri

Puan Gruplar | N X Ss Shx T-Testi
t Sd P
Orgiitsel Cekicilik | Evet 104 | 3,306 | 0,796 | 0,078 | 1,716 | 126 | 0,089
Hayir 24 12,983 | 0,969 | 0,198

Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin Orgiitsel c¢ekicilik Olgeginden almis olduklari
puanlarin aritmetik ortalamalar1 arasinda meslegi isteyerek se¢me durumu
degiskenine gore anlamli bir farklilik bulunup bulunmadigini belirlemek amactyla
yapilan bagimsiz grup t testi sonucunda gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki

fark, istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir (t=1,716; p=0,089>0,05).

Tablo 3.30. is Zenginlestirme Puanlarinin Meslegi Isteyerek Secme Durumu
Degiskenine Gore Anlamh Bir Farkhiik Gosterip Gostermedigini Belirlemek
Amaciyla Yapilan Bagimsiz Grup t Testi Sonuclar1 Degerleri

Puan Gruplar | N X Ss Shx T-Testi
t Sd p
Is Zenginlestirme | Evet 104 | 3,304 | 0,765 | 0,075 | 0,393 | 126 | 0,695
Hayir 24 | 3,233 | 0,909 | 0,186

Arastirmaya katilan calisanlarin is zenginlestirme oOl¢eginden almis olduklar
puanlarin aritmetik ortalamalar1 arasinda meslegi isteyerek se¢cme durumu
degiskenine gore anlamli bir farklilik bulunup bulunmadigini belirlemek amaciyla
yapilan bagimsiz grup t testi sonucunda gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki

fark, istatistiksel olarak anlamli bulunmamuistir (t=0,393; p=0,695>0,05).
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Tablo 3.31. Orgiitsel Cekicilik ile Is Zenginlestirme Arasmdaki Iliskiyi
Belirlemek Uzere Korelasyon Analizi

Orgiitsel Cekicilik Is Zenginlestirme
Orgiitsel Cekicilik r 1,000
p 0,000
Is Zenginlestirme r 0,422** 1,000
p 0,000 0,000

Is Zenginlestirme ve orgiitsel cekicilik arasinda zayif, pozitif yonde anlamli iligki

bulunmaktadir (r=0.422; p=0,000<0.05).

Tablo 3.32. is Zenginlestirmenin Orgiitsel Cekicilik Uzerine Etkisi

Bagimh Bagimsiz Model
B t p F R?
Degisken Degisken (p)
Orgiitsel Sabit 1,776 6,143 [0,000
L : 27,315 0,000 10,172
Cekicilik Is Zenginlestirme |0,447 {5,226 (0,000

Is zenginlestirme ile orgiitsel cekicilik arasindaki iliski belirlemek {izere yapilan
regresyon analizi, istatistiksel olarak anlamli  bulunmustur (F=27,315;
p=0,000<0.05). Orgiitsel cekicilik diizeyinin belirleyicisi olarak is zenginlestirme
degiskenleri ile iliskisinin (agiklayicilik giicliniin) zayif oldugu goriilmiistiir
(R*=0,172). Calisanlarin is zenginlestirme diizeyi, orgiitsel cekicilik diizeyini

arttirmaktadir (3=0,447).
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4. BOLUM
SONUC

Isgorenlerin ¢alisma ortamindaki is zenginlestirmenin orgiitsel cekicilik

tizerindeki  etkisi incelendigi, bu ¢alismanin analiz kisminda elde edilen

bulgular kapsaminda asagidaki sonuclar elde edilmistir.

v

Calisanlarin “glinliik islerimi kendim belirliyorum™ ifadesine orta diizeyde
katildiklar1 saptanmustir.

Calisanlarin “isimin  yapilis metodunu ve  prosediiriinii  kendim
belirliyorum” ifadesine yiiksek diizeyde katildiklar1 belirlenmistir.

“Yapilan is ile ilgili planlamayi, calisma ve mola saatlerini kendilerinin
belirlemesi” konusunda calisanlarin yiiksek diizeyde hemfikir oldugu, &te
yandan “yapilmasi gereken isleri ve is miktarim1 kendilerinin belirlemesi”
konusunda ise orta diizeyde kaldiklar1 ortaya konmustur.

Arastirma kapsaminda “calisma siiresi” degiskeninin is zenginlestirme ve
orgiitsel c¢ekicilik iizerinde etkili bir degisken olmadigi saptanmustir.

Arastirma kapsaminda “mesleki deneyim ve yas degiskenlerinin is
zenginlestirme ve oOrgiitsel cekicilik tizerinde etkili degiskenler olmadigi
saptanmistir. Ancak, yapilan analizler sonucunda elde edilen bulgular
kapsaminda “calistifi  sektoriin  cazip gelme durumu” degiskeninin
orgiitsel cekicilik {izerinde etkisi oldugu bulunmustur.

Aragtirmada “cinsiyet” degiskeninin 13 zenginlestirme ve Orgiitsel
cekicilik tizerinde etkili olmadigi sonucuna varilmistir.

Onemli faktorlerden olan “egitim  durumunun” &rgiitsel  cekicilik
acgisindan lisans mezunlarinin lehine olustugu belirlenmistir. Yani lisans
mezunlarimin Orgiitsel cekicilik diizeyi lisans iistii mezunlarina gore
anlamhi sekilde yiiksek bulunmustur. Yine “egitim durumu” degiskeninin
is zenginlestirme agisindan etkili olmadig1 ortaya konulmustur.

Arastirma kapsaminda elde edilen bulgulara goére “medeni durum”
degiskeninin i zenginlestirme ve Orglitsel c¢ekicilik tizerinde etkili
olmadigr anlagilmistir.  Ancak, “meslekten memnuniyet durumu”

46



degiskeninin i3 zenginlestirme ve Orglitsel cekicilik ac¢isindan etkili
oldugu ortaya konulmustur.

“Meslegini isteyerek se¢cme durumu” degiskeninin is zenginlestirme ve
orgiitsel c¢ekicilik iizerine etkili olmadig1 saptanmustir.

Boylece calisanlarin  is zenginlestirme diizeyinin orgiitsel ¢ekicilik
diizeyini artirdig1 belirlenmistir. Daha etkin ve verimli is ortaminin
saglanmas1 i¢in ¢alisanlarin islerinin kolaylastirilmasit “is basitlestirme”
aymi kurum iginde farkli islerin sunulmasi “is rotasyonu” , isin daha
kapsamli yapilmas: “is genisletme” ve motivasyonu artirip c¢alisanlarin
kendilerini  gelistirerek i3  zenginlestirmenin  saglanmasi,  Orgiitsel

cekiciligi artirmak acgisindan ¢ok Onemli bir ayrintidir.
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EKLER

Saymn Katihmcilar,

Bu calisma; “Is Zenginlestirmenin Orgiitsel Cekicilik Uzerine Etkisi”
konulu tez ¢aligmasinin uygulama kismu ile ilgilidir. Yapilan arastirma tamamiyla
akademik nitelikli olup ¢alismadan elde edilecek bilgiler bilimsel amaca yonelik
olarak kullanilacak ve alinan cevaplar kesinlikle gizli tutulacaktir.

Calismaya yapacaginiz degerli katkilarimizdan dolay1 simdiden tesekkiir eder,
saygilarimi sunarim.

Hatice Nurdan OZUCAGLIYAN
Maltepe Universitesi
Yiiksek Lisans Ogrencisi

I. BOLUM

Liitfen asagida yer alan kisisel bilgilerinizi belirtiniz.

Cinsiyetiniz?

( ) Bayan () Erkek

Yas Grubunuz?

( )20-30 ( )31-40 ( )41-50 ()51 vetizeri
Medeni Durumunuz?

( )Evl () Bekar

Egitim Durumunuz?

( ) Lise ve alt1 ( ) Lisans ( ) Yiksek Lisans () Doktora
Mesleki Deneyiminiz? (Y1l Olarak)

()15 ( )6-10 ( )11-15 () 16 ve tizeri
Bulundugunuz yerde ¢calisma siireniz? (Y1l Olarak)

()15 ( )6-10 ( )11-15 () 16 ve tizeri
Meslegi isteyerek mi sectiniz?

() Evet ( ) Hayrr

Mesleginizden memnun musunuz?

() Evet () Kismen ( ) Hayr

XXX sektoriinde ¢alismak size her zaman cazip gelmekte midir?

() Evet () Kismen ( ) Hayr
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II. BOLUM: ORGUTSEL CEKICILIK

Liitfen asagidaki ifadeleri dikkatlice okuyarak, is degerlerinin énem _derecesi
icin mevcut duygu ve diisiincelerinizi en iyi yansitan secenegi (X) ile isaretleyiniz.
1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katihyorum, S5-
Kesinlikle Katiliyorum

SORULAR 1 2 3
1. Buisletme benim i¢in ¢ekici bir yerdir.
2. Buisletmede calisan insanlarin burada ¢alismaktan gurur
duyduklarmni diistiniiyorum.

3. Daisarida bu isletme icin ¢aligmak isteyecek pek ¢ok kisi vardir.
4. Buisletmeyi kusursuz bir igyeri olarak tanimlayabilirim.
5. Buisletmede ¢alismak bana ¢ok cazip geliyor.

II1. BOLUM: IS ZENGINLESTIRME

Litfen asagidaki ifadeleri dikkatlice okuyarak, is is zenginlestirmenin dnem
derecesi i¢cin mevcut duygu ve disiincelerinizi en iyi yansitan segenegi (X) ile
isaretleyiniz.
1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katillyorum, 5-
Kesinlikle Katiliyorum

SORULAR 1 2 3
Giinliik islerimi ve gorevlerimi kendim belirliyorum
Isimin yapilis metodunu ve prosediiriinii kendim belirliyorum
Yaptigim is ile ilgili planlamay1 kendim yapiyorum
Calisma ve mola saatlerimi kendim belirliyorum
Yapmam gereken isleri ve i1 miktarini kendim belirliyorum

o k~wnNE
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