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IS GORENLERIN iS TATMINI VE ORGUTSEL BAGLILIK
DUZEYLERININ PERFORMANSLARI UZERINDEKIi ETKIiSININ
INCELENMESI

Yesim CELIK!
Biilent DEMIR?

oz

Is tatmini ve 6rgiitsel baghlik, isletmelerde insan kaynaginin ydnetimi agisindan dnem kazanmaktadir. Insan
kaynaklart yonetimi uygulamalari kapsaminda galisanlarin tatmin ve baglilik duygularinin arttirilmast,
performanslarini olumlu yonde etkileyecektir. Bu aragtirmanin amaci ¢alisanlarin is tatmini ve orgiitsel
bagliliklarimin performanslar tizerindeki etkisinin incelenmesidir. Bu arastirmada bir kamu kurumun
merkez ¢aliganlarinin is tatmini ve orgiit baghiliklarinin performanslar1 iizerindeki etkisi saha galigmasi
yapilarak incelenmistir. Arastirmaya 123 merkez c¢alisan1 katilmigtir. Verilerin elde edilmesinde Anket
yontemi kullanilmistir ve Calisanlarin is tatmin diizeylerini 6l¢mek icin Hackman ve Oldham (1980)
tarafindan gelistirilen Is Ozellikleri Anketi’nden uyarlanan ve Basim ve Sesen tarafindan (2009) 20 maddeli
is tatmin olgegi ile Orgiitte calisanlarin performanslarim belirlemek i¢in Karakum (2005) tarafindan
gelistirilen 17 maddeli performans 6l¢egi kullanilmistir. Calisanlarin 6rgiitsel baglilik diizeylerini 6lgmek
icin, Jaworski ve Kohli tarafindan 1993 yilinda gelistirilen ve 30 maddeden olusan 6lgek kullanilmistir.
Verilerin IBM SPSS istatistik versiyon 25 ile analiz edilmistir.
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ABSTRACT

Job satisfaction and organizational commitment gain importance in terms of human resource management
in enterprises. Increasing employees' feelings of satisfaction and commitment within the scope of human
resources management practices will positively affect their performance. The aim of this research is to
examine the effects of employees' job satisfaction and organizational commitment on their performance. In
this study, the effect of a public institution's office employees' job satisfaction and organizational
commitment on their performance was examined through a field study. 123 center employees participated
in the study. The Survey method was used to collect the data and it was adapted from the Job Characteristics
Questionnaire developed by Hackman and Oldham (1980) and was developed by Basim and Sesen (2009)
to determine the performance of the employees in the organization with the 20-item job satisfaction scale
Karakum (2005). 17-item performance scale developed by To measure the organizational commitment
levels of the employees, a 30-item scale developed by Jaworski and Kohli in 1993 was used. The data were
analyzed with IBM SPSS statistical version 25.
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Is Gorenlerin Is Tatmini Ve Orgiitsel Baglilik Diizeylerinin Performanslar: Uzerindeki
Etkisinin Incelenmesi

Giris

Rekabet kosullarinda tiim isletmelerde insan kaynagmin niteligi ve 6zellikleri 6nem
kazanmaktadir. Bu nedenle insan kaynaklart yonetimi tarafindan, insan kaynaginin
verimliliginin arttirilmast ve calisanlarin refahinin yiikseltilmesi 6nem kazanmaktadir.
Calisanlarin performanslart ve isletmenin verimliliginde, calisanlarin is tatmini ve
orgiitsel baglilik algilar1 6nemlidir.

Bu arastirmanin temel amaci; saha uygulamasi merkez c¢alisanlarinin is tatmini ve
orgiitsel baglilik diizeyleri arasindaki iligkileri incelemektir. Bunun yaninda merkez
calisanlar1 demografik Ozelliklerinin 1is tatmini, Orgiitsel baglilik ve performans
diizeylerini nasil etkilediginin incelenmesi de arastirmanin alt amaglarini olusturmaktadir.
Is tatmini 6rgiitsel bagliligin performans diizeyine etkisini tespit etmek bakimindan var
olan durumu aciga cikarmasi ve erisilen neticeleri genellemesi bakimindan 6nem
tasimaktadir. Arastirmanin teorik igerigine uygun, olusturulan arastirma modelinin
coziimlenmesini saglayacak aragtirmanin amacindan hareketle uygulama boliimiinde test
edilecek hipotezler gelistirilmistir. Buna gore ana degiskenlere ait hipotezler ve ana
degiskenlerin alt boyutlarinin ele alindig: alt hipotezler ortaya koyulmustur. Bu bilgiler
dogrultusunda arastirmada; is tatmini ve alt boyutlari, orgiitsel baglilik ve alt boyutlari ile
performans degiskenleri incelenerek katilimcilardan elde edilen verilerle yapilan
aragtirma sonucunda literatiire ve uygulamaya katki vermeye c¢alisilarak Oneriler
getirilmeye calisilmistir.

1. Ts Tatmini

Is tatmini, is gorenlerin var olan isleri kapsaminda sahip olduklar1 inanglarin tamamini
ifade etmektedir. Is tatmin seviyeleri genel itibariyle ¢ok mutsuzdan ¢ok mutluluga kadar
uzanan bir tablo izlemektedir. Bununla birlikte is tatmini, ¢alisanlarin is siireleri ile ilgili
tutum ve davraniglarini ortaya ¢ikarmalarinin diginda ticretleri, listleri, meslektaslar ve is
ilgili tutum ve davranislarini da kapsamaktadir (George ve Jones, 2008). Diger bir tanima
gore ise s tatmini, Orgiitlerin etkililigi ve verimliligi agisindan temel faktorlerden birsi
olarak ele almmaktadir. Is tatmini analiz edilirken mutlu bir ¢alisanin memnun bir kisi
oldugu ve memnun bir kisinin ise basarili bir calisan oldugu goriisliyle faaliyet
edilmektedir. (Aziri, 2011).

Is tatmininin isletmeler acisindan ne kadar énemli oldugu ii¢ 6zellik kapsaminda ortaya
cikmaktadir. Bunlar; calisanlara saygili davranilmasi, onlara esit davranilmasi ve
isletmede insani degerleri 6n planda tutularak yonetimin siirdiiriilmesidir. S6z konusu
ozellikler isletmede is tatmininin artirllmasinda 6nemli faktorler olacaktir (Spector,
1997). Organizasyonlarda yasamsal onem arz eden insan kaynagmin sergileyecegi
performans ve verimlilik organizasyonun basarisina tesir etmektedir. Is gérenlerin
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gorevlerinde giiglii performans sergilemeleri ve verimli olabilmeleri kendilerinin
gorevlerinden ne seviyede doyum sagladiklarima yani is tatminleriyle iliskilidir.
Organizasyon agisindan da gozlemlendiginde ¢alisanlarin gérevlerine karsi davraniglarini
gbsteren is tatmini arastirilmasi gereken ciddi boyutta énemli bir husustur. Is tatmini
kavrami ¢alisanlarin  sahsi ve meslek yasamlarinda da memnun veya
memnuniyetsizliklerinin bir tanimlayici 6zelliginin ayn1 zamanda kurumlar tarafindan da
gozlemlendiginde de is performansi, verimlilik nitelik yiikselisi ve diislisii neden olan
etkenleri 6lgme hususu sebebi ile ciddi 5Sneme tasir. (Ozaydm ve Ozdemir, 2006).

Is tatmini daha iyi anlayabilmek icin ona etki eden faktdrleri de agiklamakta fayda var.
Bu kavramlara kisaca asagida deginilmistir.

1.1.Bireysel faktorler: Is tatminini bi¢imlendiren bireyle ilgili etkenler, is gérenin
fiziksel ve hissi ¢evresine karmasik gelen 6zelliklerdir. Bunlar igerisinde yas, cinsiyet,
statii, egitim ve gevre, sosyo-kiiltiirel unsurlar gibi faktdr yer almaktadir. (Ozaydin ve
Ozdemir 2006).

1.1.1 Cinsiyet: Is tatmini ve cinsiyet baglantisi hususunda gerceklestirilen
incelemeler ii¢ ayr1 netice ortaya gikarmustir (S1gr1 ve Basim, 2006). Incelemelerin
sagladig 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 giiglii oldugu tarafindadir. Erkek is gorenlerin is
tatmin seviyelerin gii¢lii olmasinin nedenleri ¢alisma yasaminda giiglii olmalar1 ve
caligmaya yonelik arzularina ulasma isteklerinin daha giiclii olmasidir. Gergeklesen
iiclincii incelemede, ayni sartlar altinda c¢aba sarf eden erkek ve kadin calisanlarin is
tatminlerinin benzer olduklari izlenmistir. Kadin is gorenlerin is tatminlerinin erkek
is gorenlerden daha gii¢lii ¢itkmasinin sebebi, kadin is gorenlerin, ¢calismanin 6zii ve
cevresi ile alakali unsurlara daha da yer vermesiyle alakali oldugu belirtilebilir. Hepsi
beraber, erkek is gorenlerin is imkanlarinin fazlaligi ve is ortamlarinda 6zlerini daha
giizel anlatiyor olmalar1 kadin is gorenlere oranla 6zlerini daha ¢ok calisma
saglamalar1 sebebiyle de 1is tatmin seviyelerinde ¢ogalmaya neden oldugu
belirtilmektedir (Eginli, 2009).

1.1.2. Egitim Diizeyi: Egitim seviyesi gii¢lii olan ig gérenlerin, egitim seviyesi zayif
olan i gorenlere gdre is tatmin seviyelerinin daha gliglii oldugu gerceklestirilen
incelemelerde gézlenmektedir. 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 olduklari konumlar da is gérenler, daha fazla kaygi
ve tasa hissedebilmektedir. Bu kaygi ve tasa is tatmin seviyelerinde azalmaya neden
olabilmektedir (Asik, 2010).
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1.1.3. Yas: Is tatmini hususunda gerceklestirilen incelemelere gére, yasin
biiytimesiyle birlikte is tatmininin de arttigim1 soyleyebilmek mimkiindiir.
Gergeklesen birden ¢ok incelemeye gore, gen¢ calisanlarin isten tatmin olma
seviyeleri, daha yash calisanlara nazaran daha az oldugu belirtile bilinir (Kuzugil,
2012).

1.1.4. Statii: Sirketlerdeki statii ve konum degisiklikleri, calisanlarim dahili
isteklenmeleri ve sirket amaclar1 yoniinde faaliyet saglamalar1 yoniinden énem arz
etmektedir. Calisanlarin var olduklar1 kidemden dolay: sagladiklar1 maddi ve manevi
kazanglar gibi degisiklikler calisanlarin is yerlerine olan baghliklarinin seviyelerini
dokunabilmektedir. Benzer beceride ve deneyimde oldugunu diistinen ayn1 orgiitte is
goren ve degisik konumlara sahip olan calisanlar magdur oldugu hissine diiserek is
tatmin seviyelerinde bir azalma yasanabilmektedir. Yiiksek kidemdeki ¢alisan 6rgiitte
kars1 karsiya geldigi sorunlarin iistesinden gelme hususunda daha diisiik kidemdeki
calisana oranti ile daha yiiksek performans harcayacagi anlasiimaktadir. Bunun
neticesinde iyi bir kidemdeki calisanin g¢alismasina karsi gudiillenme ve tatmini
yiikseltecegi goriine bilinir (Karahan, 2008).

1.2. s Tle Tlgili Faktorler: Belli kurumlar ve isletmeler yasalar tarafindan belirlenen,
slirecle beraber bir eser ya da hizmet ortaya ¢ikarma gibi bir sorumlulugu yerine
getirmek bi¢ciminde ele alinan bir gorevi yerine getirerek belli avantajlar elde
edebilirler. S6z konusu siiregler dahilinde ise is tatminine etki eden pek ¢ok firma igi
etken olabilmektedir (Sevimli ve Iscan, 2005). Bunlar; isin genel gériiniimii ve zorluk
seviyesi, sosyo kiiltiirel ¢evre, iicret ve yan 6demeler, yonetim sekli ve ¢aligma ortami,
kariyer yolu ve denetim bigimi gibi faktorler olabilecektir.

1.2.1. Tsin Genel Gériiniimii ve Zorluk Derecesi

Isin giicliik seviyesi is tatminini tesir eden ciddi orgiitsel unsurlardandir. Calisanin, beceri
ve yeteneklerine elverisli giicliikte meslek tercihi i tatminini pozitif yanda yardim
etmektedir. Calisana verilecek is gilicii de miihimdir. Cok veya diisiik miktardaki is
giiciiniin i§ tatminini diislirecegini, yerinde is ylikiinlinse is tatminini yiikseltecegi ileri
siiriilmiistiir. Is ile alakal1 olarak is tatminini tesir eden miihim unsurlardan biri olan isin
gligliik seviyesi ve genel goriiniimii genel olarak is tatmini pozitif yanda tesir etmektedir.
Calisanlarin gorevlerini basarma istegi ve basarilarinin ddiillendirilmesi, bedelini alma
hevesi icerisinde olduklar1 goriilmektedir. Calisan gorevini yerime getiriyorsa ve takdir
ediliyorsa is tatmini pozitif yanda yiikselecektir. Gergeklesen gorev, calisanin is
yeteneklerini asan gorev gerceklestirme olayinda ise, calisanin bunalmasina ve moralinin
diismesine sebep olabilir. Calisanin bu tarz stres ve motivasyon diisiikliigli is tatminini
negatif yanda etkilemeye sebep olacaktir (Sevimli ve Iscan, 2005).
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1.2.2. Sosyo Kiiltiirel Cevre

Biitlin bireyler kendilerine rahat ve emin yasam siirdiirecegi bir zemin yaratmak igin,
benzer ortamda var olan bireyler ile is birligi igerisinde olur. Boylelikle arzuladiklari
yasama ¢ok daha basit ve arzuladiklar1 seviyede ulagsma imkanlar1 olur. Calisanin gorev
takimui ig tatminini pozitif veya negatif olarak etki etmektedir. Her organizasyonda sekilsel
olan ya da sekilsel olmayan takimlar vardir. Calisanin basarili bir takiminda var olmasi
hatta var oldugu takimin diisiinceleri, diinyaya bakis acilarinda benzerlik gdsteren bir
takimin igerisinde bulunmasi is tatmini yiikseltici bir etki saglayacaktir (Sevimli ve Iscan,
2005). Giinlik hayatinin fazlasini kurumda caba sarf ederek yasayan is gorenin, uyum
icinde calisma arkadaslariyla beraber sosyallesecegi, calistigi kurumda arkadaglart ve
destekleyen c¢aligma arkadaglarimin etkili olmasiyla is tatmininin yiikselecegi
sOylenmektedir (Aydemir ve Erdogan, 2013).

1.2.3. Ucret ve Yan Odemeler

Is goren beklentide oldugu maas seviyesini, hem aldig1 maas ile hem de kendisiyle ayni
gorevi gerceklestiren is gorenlerin aldiklari maas ile karsilastirmaktadir. Is gdrenlerin
kendi ile ayn1 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 maasim diisiik
ve adil olmayan hisse kapilan is goren rahatsiz hissetmekte ve is tatmini dismektedir. Bu
pozisyonda is tatmini tarafindan maas seviyesi gibi, organizasyonda ve organizasyon dis1
dengeler goz onilinde bulundurulmalidir. Hatta az maas derecesine karsin giivenirlilik bir
1s anlam1 is tatmine sebep olabilmektedir. Netice olarak; is 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).

1.2.4. Yonetim Sekli ve Calisma Ortam

Yonetim sekli, is gorenlere karsi davranisi ve kaidelerin yapilis sekliyle is yapilan
mekanin fiziki sartlar1 is tatminini tesir etmektedir. Yonetim sekli, is gorenlerin is
tatminine olan tesiri iki sekilde var olmaktadir. (imamoglu, Keskin ve Erat, 2004) ki, is
gorenlerin hiikiimlere istirak etmesini elde etmektir. Is gdrenlerin hiikiimlere dahil olmas1
0zlerine olan cesareti, sayginligin1 ve kendini tanitma gereksinimini olusturacaktir. Bu
gereksinimleri gidermeyen is gorenler, bu gereksinimlerinin giderilme kaynaklarini diger
organizasyonlarda aramaya girebilirler. Calisanlarin hiikiimlere katilimda bulunmasi, is
gorenlerin is tatminlerinin yiikselmesinin yani sira, organizasyondaki son hiikiimlerin
iyilesmesine destek saglayacaktir. Hiikiimlere dahil olan calisan, gorevine, orgiitiin {ist
yonetimi ile is arkadaslarina olumlu hisler sebebiyle is tatminin yiikseltecektir. Ikincisi,
is goren odakli demektir. Is gorenlere yonelik olmak ve galisanlar1 destekleyen baglar
kurmak. Y6netimin, ¢alisan baglantilarina destek olmasi katki saglamasi, is gorenlerin is
tatmin seviyelerini yiikselmesi neden olacaktir (Kitapg1 ve Sezen, 2002).
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1.2.5. Kariyer Yolu

Arzu edilen kariyere istenilen zamanda ulagsmanin is tatminini pozitif yonde etkiledigi
goriilmiistiir. Atanmayr hak ettigini tasarlayan c¢alisanin, atama imkanlarinin
bulunmamasinin is tatmininin negatif acidan etkilendigi ve calisanin devamsizlig1 gibi
neticeler doguracagi degerlendirilmistir (Kitapci ve Sezen, 2002). Yiikselme gerceklesen
gorevde tlcretin yiikseltme ile birlikte, ¢alisanin toplumsal konumunu arttirmakta ve
topluluk igerisindeki konumunu pozitif tarafta tesir etmektedir. Bundan dolay1 ¢alisanlar
var olduklar1 gorevde terfi olanagi beklemektedirler. Terfi istegi zarfinda olan ¢alisanlar
ilerleme firsati yakaladiklarinda yiiksek seviyede doygunluk saglayacaklardir. Biitiin
seviyedeki ¢alisanin, terfi firsat1 yakalayabilmesi ger¢eklestirdigi is hakkinda doyumunun
yiikselmesini elde edecektir. Calisanin var oldugu gorevdeki yiikselme asamalarinin
dolulugu, ¢alisanin ¢ok basari saglasa da terfi firsati olmayacag fikrini olusturmakta ve
is gorenin var oldugu gorevdeki doyumu gitgide diisebilmektedir (Bozkurt ve Bozkurt,
2008).

1.2.6. Denetim Bicimi

Biiyiin organizasyonlarin yonetim sekilleri farklilik gosterir ve bu tiir farkliliklar is
gorenlerin is doyumlarm etkilemektedir. Is gorenlerin her zaman kendilerinde denetim
ve baski duyduklar is diinyalarinda, kisisel hiirriyet ve yaraticiliklarinin azaldigi ve is
gorenlerde negatif davranislara neden olmakta kendilerinin isleri hakkinda davranislarini
olumsuz yanda etkilemektedir. Is gorenler istirak ettikleri sartlara dahil bulunmaktan
oOtiirii 1s tatminsizligi yasamaktadirlar (Dagdeviren Gozen, 2007).

2. Orgiitsel Baghhk

Orgiitler agisindan kaynaklari etkin bir bicimde degerlendirmek olduk¢a énemlidir. Bu
nedenden dolayr kurumlar genel olarak iist diizey is yapan ¢alisanlarin alacaklari {icret
oranlarini diisiirebilme ve siirdiirebilirligini temin edebilmek adina ¢alisanlarin sadakat
diizeylerini yiikseltme girisiminde bulunmaktadir. Orgiitsel baglihigi fazla olan
calisanlarinin kurumu i¢in her seyini sergileyecegi ve kurumsal amaglarin kazanilmasinda
daha randimanli olacagina giivenmektedir (Dolu, 2011).

Orgiitsel baglilik, calisanlarm kurum amaglarini  kabullenmesi, kuruma olan
bagliliklarinda ve kurumda ¢alismaya devam etmesinde, yonetime ve sirket caligmalarina
katilimda, 6z maharetlerini ise aksettirmelerinde ciddi rol oynamaktadir. Kurumlarin,
baskalagan c¢evre sartlari ve rakiplerin baskisi ve baskalasan bireysel sebeplerle
calisanlarmni ellerinde tutmalar1 giderek zorlagsmaktadir. Ogretilen ve calisma deneyimi
kazandirilan bir ¢alisanin isi birakmasi isletmelere oldukca fazla maliyet yiikleyen bir
tablodur. Toplam istthdam bakimindan egitimli is gliciiniin isteklerinin ¢ogalmasi ve
yeterli ¢alisma giicii arzindaki eksiklikler de konuyu miithim hale getirmektedir. Bu

34



Istanbul Kent Universitesi Insan ve Toplum Bilimleri Dergisi

aciklamalardan da gozlemlendigi gibi orgiitsel bagliligin ve orgiitsel baglilig: etkisi altina
alan unsurlarin arastirilmasi, kesinlestirilmesi énem arz etmektedir (Durna ve Eren,

2005).
Orgiitsel baglhiliga etki eden ve iliskili kavramlara kisaca deginmekte fayda var.

2.1.0s Tatmini; kisinin ¢alisma ortamindan yani isin 6ziinden, yonetenlerden, is
gruplarindan ve is diizenlemelerinden elde etmeye ugrastigi, rahatlatict ve ig
ferahlatic1 bir his olarak isimlendirilmistir. Is yasaminin bir nitelik dl¢iitii olarak da
anlatilmistir. (Iscan ve Timoroglu, 2007).

2.2.ise Baghhk: Ise baglilik, “kisinin ¢alisma hayatinin merkezi, odak noktas1 ve
kimliginin bir parcasi durumuna aktarmasi”, bir diger tanimda “kisinin isini
yasaminin 6nemli bir parcasi olarak kavramasi” olarak ifade edilmektedir. Kavramu,
“kisinin ¢aligmasina sagladigi deger derecesi, diger bir anlatim ile ruhsal olarak
kisinin kendisini isi ve ¢alismasiyla betimleme ve isteki ¢calismalara katilma derecesi”
olarak isimlendirmek de miimkiindiir (Ar1, Bal ve Bal, 2010).

2.3.0rgiitsel Sadakat: Orgiitsel sadakat; bir isletme icerisinde veya bir takimda kurulan
giiclii bir iliski kapsaminda ortaya ¢ikmaktadir. Sadakatin varligi, kisinin etkilesimde
bulundugu kurumun gereksinimlerini kendi gereksinimleri ile Ortiistiirmesi
sonucunda, isletmenin ihtiyaclarina dncelik vermesi ve bireyin isletmeye yonelik
fedakarlikta bulunmasi ile agiga ¢ikmaktadir (Kog, 2009).

2.4.0rgiitsel Vatandashk Davramsi: Orgiitsel vatandashk davranisi, alisanlarin
gergeklestirdikleri caligmanin gerektirdiklerinin dstiinde bir gayret sergilemesi,
belirlenmis rol gerekliliklerini agarak kurumu hakkinda olagan iistii caba gostermeleri
olarak anlatilmaktadir. Kurumun toplumsal ve Kkiiltiirel ortamina destek olan,
calisanlarin gercek gorevi disinda, goniillikk gerekcesine dayanan sahsi tutumlarini
aciklar. Meslegin formal gereklerinin {istiinde, “bicimsel veya kurumsal gorev
tanimlariin iistiinde bir manaya sahip olan baska ugraslarda, gérev fazlasi tutumlar,
sosyal kurum tutumlari, orgiitsel spontanlik ya da sivil orgiitsel tutumlar1” gibi farkl
adlar da almistir. (Giirbiiz, 2006).

2.5.1s Arkadaslarina Baghlik: Baghilik duygusu fazla olan kisiler icten baglara ve
dostluk iliskilerine fazla yer verirler. Ileriye déniik birtakim programlar
olusturmaktansa, mesai arkadaslariyla bir arada olduklar1 ve hep birlikte bir seyleri
paylastiklar1, destekledikleri kosullarda olmayi segerler; bu kisiler i¢in mesai
arkadashig1 bir gayedir. Bu sebeple kurumdan ¢ikma, mesai arkadaslarindan da
ayrilmak anlami tasiyacagi i¢in g¢alisanlarin kurumdan ayrilmalar1 daha giictiir.
Kuvvetli baghliklar1 olan arkadaslar, daha giiclii 6rgiitsel baglilig1 olusturdugu ileri
stiriilebilmektedir (Col, 2004).
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2.6.Itaat: Bireyler kendilerini iletilebilecek yaptirimlar ya da emirlerden dolayi iletilen
emirlere ve vazifelere itaatte bulunmak zorunda hissederler. Orgiitsel baglilik
kavramiysa kisinin hislerinden gelmektedir. Bu ylizden distan iletilecek yaptirimlar
iizerinden baglilik temin edebilmek olasi olmamaktadir. Calisanlarin sadece baglilik
hissi ile kurum faydasina saglayacaklar1 tutumlar1 degisiklikler gostermektedir.
Baglilik saglanmadan itaat neticesinde calisanlar kurum faydasina neler
saglayabileceklerini anlamaz duruma gelebilir ve yenilik¢i diislincelerini
savunamazlar (Col, 2004).

3. Performans

Is gorenlere bildirilen vazifelerin, is gorenler aracihigi ile hangi seviyede
gerceklestirildiginin veya is gorenlerin is yapabilme becerilerinin nasil oldugunun
saptanmasi, giiniimiizde kurumlarda kars1 karsiya olunan en miithim problemlerden bir
tanesidir. Bu problem kurumlarda performans ifadesinin hizla ehemmiyet yakalamasina
neden olmustur. Performans, kurumlarda yonetenler tarafindan miithim bir husustur ve
calisanlarin ¢aligma faaliyetlerinin bir neticesidir. Performans, bir ¢alisanin ya da takimin,
baglantili olduklar1 departmanin ve kurumun hedeflerine, kalite olarak ve miktar olarak
yardimlarinin toplam deger olarak ifade edilebilir. Bu sebeple, ferdi is performansi,
kurum agisindan miithimdir. Ferdi kavramda calisanlarin performanslarinin etkili veya
etkisiz olmasindan kurum da etkilenecektir. Kurumun performansini gii¢lendirmek
yonetenin vazifesi olduguna gore, calisanlarin performanslarin1 da giiglendirmek
yonetenin mesuliyetindedir (Schermerhorn, 1994).

Farkli bir anlatimla kurumlarda ferdi muvaffakiyet, insanin kendisi i¢in nitelendirilen,
husus ve becerilerine uyumlu olan gorevi, kabul goriilebilir ¢cergeveler icinde saglanmasi
olarak anlatmak olasidir. O ylizden, bir kurumda ¢alisanin muvaffakiyeti hakkinda bir sey
sOylemek icin Once kisinin agiklanmig bir gorevle karsi karsiya olmasi, bu gorevin
calisanin husus ve becerilerine elverigli olmas1 ve bireyin isini yapabilme seviyesinin
gostergesi olan bir standardin olmasi gerekmektedir. Bu standarda ulagsma bireyin basarisi
olarak diisiiniiliirken, ortalamanin altinda olmasi da basarisizlig1 olarak nitelendirilecektir
(Erdogan, 1991).

Yontemin gercek hedefi; is gorenin kisisel performansinin giivenilir ve adaletli kistaslar
aracilig ile tespit edilerek dlgiilmesi, bu ¢alismalardan bireylere bilgilendirme yapilarak,
bireysel performanslarinin gelisip, ilerlemesi ve orgiitsel verimliligin yiikselmesine neden
olmak. Performans degerlendirme ile ilgili ii¢ temel kullanim oldugu gézlemlenmektedir.
Bunlar; yonetsel kullanim alanlari, arastirmaya yonelik kullanim ve ¢alisanlar
gelistirmeye yonelik kullanimdir.
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3.1. Yonetsel Kullanim: Yonetsel hedefler, is gorenle alakali yonetsel hiikiimler
koyulurken liizumlu goriinen is gérenin 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). Performans yorumlamasini yonetsel hedeflere
0zgii degerlendiren yonetenler, performansi ger¢ek ve mutlak bir bicimde kullanmak
ve performansi esas alarak ig goreni Odiillendirmek konumundadir. Gergeklesen
herhangi bir kusur yonetsel hiikiimlerin sorgulanmasina neden olur ve ¢alisanlarin
gidisata duyulan itimatlar1 azalir.

3.2. 15 goreni Gelistirmeye Yonelik Kullanim: Performans yorumlamanin diger bir
kullanim sahasi, i gorenlerin gérev dagilimlarinda ve is analizlerinde tespit edilen
standartlara ne boyuta yakinlastigina bagh is gorenlere geri bildirimde bulunmaktir
(Palmer, 1993). Performans yorumlama amaci ile kisiye sunulan geri bildirimler,
kisinin kendisine baglantili olarak; Ne yapmam isteniyor? Ne sekilde
gerceklestiriyorum? Saglam ve yetersiz taraflarim nelerdir? Farkli neyi nasil
uygulayabilirim? Sorulartyla kisinin kendisini ihya acisindan yorumlama ve
kurgulama imkani verecektir. Gelistirmeye yonelik bu hedefler, kariyer
planlamasinda, egitim ve gelistirme tasarlamalarinin gelistirilmesinde, i gorenlere
onderlik desteginin saglanmasinda, is gorenlerin yetersiz ve giiclii taraflariyla alakali
geri bildirim saglanmasi da fayda saglamaktadir.

3.3.Arastirmaya Yonelik Kullanim: Performans yorumlamanin kullanim yerlerinden
sonuncusu ise; incelemeye arastirmaya yoneliktir. Arastirmaya yonelik hedefler, is
gérenin i tatmininin ve giidillenme seviyesinin olusturulup belirlenmesine,
performans seviyesini etkileyen etkenlerin belirlenmesine ve is gérenin performansi
ile kurumun hedefleri arasindaki baglantinin arastirilmasina yoneliktir. Saglikli tasari
olusturulmug bir performans degerlendirme yontemi, is gorenlerin motivasyonlarin
ylikselterek orgiite baglilik diizeylerini de arttirabilir.

4. Yontem

Arastirma saha uygulamasi ve seklinde ilgili kurum ¢alisanlarmin istanbul ili icerinde
cesitli bolgelerde bulunan merkezlerinde anket yontemi kullanilarak 123 kisilik bir
arastirma grubu lizerinde veriler elde edilmistir. Ankete katilan ¢alisanlarin 45 Kadin, 78
Erkek calisanlardan olugmaktadir. Arastirmadan elde edilen veriler SPSS 22.00 paket
programi kullanilarak analiz edilmistir.
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4.1. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin teorik igerigine uygun, olusturulan aragtirma modelinin ¢dziimlenmesini
saglayacak arastirmanin amacindan hareketle uygulama bdliimiinde test edilecek
hipotezler gelistirilmistir. Buna gore ana degiskenlere ait hipotezler ve ana degiskenlerin
alt boyutlarinin ele alindig alt hipotezler ortaya koyulmustur.

H1:Orgiitsel bagliligin is tatmini {izerinde anlaml bir etkisi vardur.

H2:Orgiitsel bagliligin performans iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H3:Is tatmininin performans iizerinde anlaml bir etkisi vardir.

H4:Orgiitsel baglilik demografik degiskenlere gore farklilik gdstermektedir.
H4a:Orgiitsel baglilik, cinsiyete bagl olarak farklilik gosterir.
H4b:Orgiitsel baglilik, medeni duruma bagl olarak farklilik gosterir.
H4c:Orgiitsel baglilik, yasa bagl olarak farklilik gosterir.

H4d:Orgiitsel baglilik, calistig1 pozisyona baglh olarak farklilik gosterir.
H4e:Orgiitsel baglilik, egitim seviyesine bagli olarak farklilik gosterir.
H4f:Orgiitsel baglilik, firmadaki calisma siiresine bagl olarak farklilik gdsterir.
H4g:Orgiitsel baglilik, gelir seviyesine bagh olarak farklilik gosterir.

H5: Performans demografik degiskenlere gore farklilik géstermektedir.
Hb5a:Performans seviye diizeyleri, cinsiyete bagl olarak farklilik gosterir.
H5b:Performans seviye diizeyleri, medeni duruma baglh olarak farklilik gosterir.
H5c:Performans seviye diizeyleri, yasa bagli olarak farklilik gosterir.
H5d:Performans seviye diizeyleri, g¢alistigi pozisyona bagli olarak farklilik
gosterir.

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

H5f: Performans seviye diizeyleri, firmadaki ¢alisma siiresine bagli olarak farklilik
gosterir.

HS5g:Performans, gelir seviyesine bagli olarak farklilik gosterir.

H6: Is tatmini, demografik degiskenlere gore farklilik gdstermektedir.
H6a:Is tatmini, cinsiyete bagh olarak farklilik gosterir.
H6b:Is tatmini, medeni duruma bagli olarak farklilik gosterir.
H6c:Is tatmini, yasa bagli olarak farklilik gosterir.
H6d:Is tatmini, calistif1 pozisyona bagli olarak farklilik gosterir.
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4.2. Veri Toplama Araglari

4.2.1.

4.2.2.

4.2.3.

4.2.4.

Kisisel Bilgi Formu: Ankete dahil olan kisilerin is tatmini, orgiitsel baglilik ve
performans diizeylerini etkiledigi diisiiniilen demografik degiskenlere ait verilerin
elde edebilmek i¢in “Kisisel Bilgi Formu” diizenlenmistir. Bu formda cinsiyet,
yas, medeni durum, egitim durumu, c¢alistigt pozisyon, c¢alistigt yil ve gelir
durumu gibi sorular yer almaktadir. Anket calisanlara elden is ortaminda
ulastirtlmistir. Calisanlara basa donmeden ve bos soru birakmamalari
hatirlatilarak, anketin eksiksiz olarak doldurulmasi saglanmaistir.

Is Tatmini Olgegi: Bu arastirmada, Minnesota is tatmin 6lgegi gercevesinde, 12
tanesi igsel tatmin ve 8 tanesi digsal tatmin diizeyini Olgmeye yoOnelik
akademisyenlere 20 adet soru sorulmustur. Her bir madde i¢in i¢in “Hig
Katilmiyorum (1 puan) “, “Katilmiyorum (2 Puan) “, “Kararsizim (3 Puan) ,
“Katiliyorum (4 Puan) “, “Tamamen Katiliyorum (5 puan) “seklinde 5°li likert
Olcegi olusturulmustur. Bu sonuglar, boyutlar ve genel olarak anketin 0,834
Cronbach’s Alpha degerinin iizerinde oldugundan anket verilerinin oldukga
giivenilir oldugu sdylenebilir.

Tablo 4.2.2.1. is Tatmini Olceginin Giivenilirlik Sonucu

Cronbach's Alpha Madde Sayis1
0, 834 20

Orgiitsel Baghlik Ol¢egi: Calisanlarm orgiitsel baglihik diizeylerini lgmek igin,
Jaworski ve Kohli tarafindan 1993 yilinda gelistirilen ve 30 maddeden olusan
Olcek kullanilmistir. Calisanlarin orgiitlerine karsi olan bagliliklarini arastirmakta
ve tek boyutta degerlendirmektedir. Arastirmada kullanilan 6lgegin toplam
giivenilirlik oran1 0, 76 olarak belirlenmistir. Olgekteki cevaplar 5°li Likert
olcegine gore kodlanmugtir.

Tablo 4.2.3.1. Orgiitsel Baghlik Olgeginin Giivenilirlik Sonucu

Cronbach's Alpha Madde Sayis1
, 760 30

Performans Degerlendirme Olgegi: Orgiitte calisanlarin performanslarini
belirlemek i¢in Karakum (2005) tarafindan gelistirilen 17 maddeli gorev
performans degerlendirme 6lgegi  kullamlmugtir. Iki  faktdrlii  dlgekte
degiskenlerin i¢ tutarlilik katsayilar1 (Cronbach’s alpha) performans igin 0, 822
olarak belirlenmistir.
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Tablo 4.2.4.1. . Gérev Performans Olgeginin Giivenilirlik Sonucu

Cronbach's Alpha Madde Sayist
, 822 17

5. Bulgular
5.1.Demografik Yapi ile ilgili Bulgular: Arastirmaya katilanlarin %36, 6’sinin (45 kisi)

kadin, %63,4 liniin (78 kisi) erkek tir. Yas dagilimlarina baktigimizda 30 yas ve alt1
%19, 50 (24 kisi), 31-39 yas aras1 %52, 85 (65 kisi), 40-49 yas aras1 %23, 60 (29 kist),
50 yas ve tistii %4, 05 (5 kisi) oldugu gorilmiistiir. Katilimeilarin %76, 42’sinin (94
kisi) evli oldugu, %23, 58’inin (29 kisi) bekar oldugu goriilmektedir. Egitim
durumlarina bakildiginda; ankete katilanlarin %12, 20’si (15 kisi) lise, %12,20’si (15
kisi) on lisans, %56, 90°n1 (70 kisi) lisans, %18.70’1 (23 kisi) lisansiistli derecesine
sahiptir. Ankete katilanlarin %2, 44’1 (3 kisi) birim miidiirii, %13, 00’1 (16 kisi) sef,
%38, 13’1 (10 kisi) uzman, %13, 00’{ (16 kisi) egitmen denetmeni, %63, 43’1 (78 kisi)
biiro personeli oldugu bulunmustur. Ankete katilanlarin %13, 82’si (17 kisi) 3 yil ve
alt1, %9, 76’s1 (12 kisi) 3-5 yil, %7,32’s1 (9 kisi) 5-7 yil, %69, 10°u (85 kisi) 7 y1l ve
iizeri mesleklerinde calisma siireleri tespit edilmistir. Ankete katilanlarin aylik gelir
durumlarina bakildiginda katilimeilarin %8, 13’1 (10 kisi) 3.500 TL ve alt1, %36, 58’1
(45 kisi) 3.500-4.500 TL, %37, 40’1 (46 kisi) 4.500-6.000 TL, %17, 89’u (22 kisi)
6.000 TL ve istii gelir elde ettikleri tespit edilmistir.

5.2.0rgiitsel Baghhgin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Tablo 5.2.1. Orgiitsel Baglihgm Is Tatmini Uzerindeki Etkisi

DEGISKENLER Is Tatmini
B t
C)rgijtsel Baglilik , 503 12, 259
R2 , 536
F 152, 711
p , 00

R2 =, 545 F= 149, 124; p=, 00 oldugu i¢in regresyon modeli istatistiksel olarak

anlamhidir. Orgiitsel bagliligin is tatminini %54 oraninda etkiledigi belirtilebilir. Ayrica
orgiitsel bagliligin is tatmini {izerinde anlamli bir etkisinin gozlenmesinden dolayr H1

kabul edilmistir.
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5.2.1. Orgiitsel Baghhgin Performans Uzerindeki Etkisi

Tablo 5.2.1.1. Orgiitsel Bagliligin Performans Uzerindeki Etkisi

DEGISKENLER Performas
B t
Orgiitsel Baghlik 512 12, 402
R2 511
F 129,412
p , 00

RZ = , 511 F=129, 412; p=, 00 oldugu i¢in regresyon modeli istatistiksel
olarak anlamhdir. Orgiitsel baghhgn performanst %51 oranmnda etkiledigi
belirtilebilir. Ayrica orgiitsel bagliligin performans tizerinde anlaml bir etkisinin
gozlenmesinden dolayr H2 kabul edilmistir.

5.2.3. Is Tatmininin Performans Uzerindeki Etkisi

Tablo 5.2.3.1. Is Tatmininin Performans Uzerindeki EtKisi

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

R% =, 525 F= 415, 352; p=, 00 oldugu icin regresyon modeli istatistiksel olarak
anlamhdar. Is tatmininin % 50 oraninda etkiledigi belirtilebilir. Ayrica is tatmininin (f=,
802, t = 21, 132; p= , 00) performans iizerinde anlaml bir etkisinin
gozlenmesinden dolayr H3 kabul edilmistir.
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5.2.4. Demografik Degiskenlerle Tlgili Analizi

Tablo 5.2.4.1. Orgiitsel Baghlik, is Tatmini ve Performansin Calisanlarin

Cinsiyetlerine Gore Farklilik Durumlari

BOYUTLAR ORTALAMALAR t p
Erkek Ort. Kadm Ort.
Orgiitsel Baglilik 3,42 3,52 1,29 , 178
Is Tatmini 3,31 3,42 , 718 472
Performans 3,69 3,71 -, 529 , 588

Orgiitsel baghlik, is tatmini ve performans diizeyleri cinsiyete gore
anlamli bir farklilik géstermemektedir (p>, 05).

H4a: Orgiitsel baghlik, cinsiyete bagli olarak farklilik gosterir hipotezi RED

edilmistir.

H5a: Performans seviye diizeyleri, cinsiyete bagl: olarak farklilik gosterir
hipotezi RED edilmistir.

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

edilmistir.

Tablo 5.2.4.2. Orgiitsel Baglilik, Is Tatmini ve Performansin Cahsanlarin Yaslarina Gore
Farklilik Durumlari

ORTALAMALAR
BOYUTLAR 30 yas 30-39 | 40-49 |50 vyas F p
ve alti yas | yas Ve istii
Orgiitsel Baglhlik 3,09 3,51 [ 3,52 |3,25 7,69 , 001
Is Tatmini 3,11 3,42 | 3,48 |3,15 11, 17 , 00
Performans 3,52 3,81 4,09 |3,84 13, 68 , 00

Orgiitsel baglilig, is tatmini ve performans diizeyleri yasa gore anlaml
bir farklilik gostermektedir (p<, 05).
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H4c: Orgiitsel baghlik, yasa bagl olarak farklilik gosterir hipotezi KABUL
edilmistir.

H5c: Performans seviye diizeyleri,
hipotezi KABUL edilmistir.

yasa bagli olarak farklilik gosterir

H6c: Is tatmini,
edilmistir.

yasa bagli olarak farklilik gosterir hipotezi KABUL

Tablo 5.2.4.3. Orgiitsel Baglilik, Is Tatmini ve Performansin Calisanlarin Medeni

Durumlarina Gore Farklilik Durumlar

BOYUTLAR ORTALAMALAR F p
Evli Bekar
Orgiitsel Baglilik 3,39 3,32 4.71 , 009
Is Tatmini 3, 37 3,19 3,92 , 018
Performans 3,91 3,58 2,28 , 101

Orgiitsel baghlig ve is tatmini diizeyleri, medeni duruma gore anlamli bir

farklilik gostermektedir (p<, 05). Performans diizeyleri ise medeni duruma gore
anlamli bir farklilik gostermemektedir (p>, 05).

H4b:  Orgiitsel baglilik, medeni duruma bagl olarak farklilik goésterir
hipotezi KABUL edilmistir

H5b: Performans seviye diizeyleri, medeni
farklilik gosterir hipotezi RED edilmistir

duruma bagli olarak

H6b: Is tatmini, medeni duruma bagli olarak farklilik gosterir hipotezi

KABUL edilmistir.

Tablo 5.2.4.4. Orgiitsel Baghlik, Is Tatmini ve Performansin Calisanlarin
Ogrenim Durumlarma Gére Farklilik Durumlar:

ORTALAMALAR
Lise On Lisans | Lisans Lisansiistii F p
_BOYUTLAR
Orgiitsel Baglilik 3,14 3, 29 3,52 3,62 5,56/ ,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
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Orgiitsel baghlik ve performans diizeyleri 6grenim durumuna gére
anlamli bir farklilik gostermektedir (p<, 05). Buna is tatmini diizeyleri 6grenim
durumuna gore anlamli bir farklilik gostermemektedir (p>, 05).

H4e: Orgiitsel baghlik, egitim seviyesine bagl olarak farklilik gosterir
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.

Tablo 5.2.4.5. Orgiitsel Baghlik, is Tatmini ve Performansin Calisanlarin Aylik
Gelirlerine Gore Farklilik Durumlar:

BOYUTLAR ORTALAMALAR
3500 TL 3500-4500TL  {4500-6000 6000 F p
_ ve alts Tl T1 veiizeri
Orgiitsel Baghhk| 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

Is tatmini ve performans diizeyleri calisanlarin gelir durumlarma gore
anlaml bir farklilik gostermektedir (p<, 05). Orgiitsel baglihik diizeyleri ise
calisanlarin gelir durumlarina gére anlamli bir farklilik géstermemektedir (p>,

05).

H4g: Orgiitsel baglilik, gelir seviyesine bagli olarak farklilik gdsterir

hipotezi RED edilmistir.

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

Hég: Is tatmini, gelir seviyesine bagl olarak farklilik gosterir hipotezi
KABUL edilmistir.
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Tablo 5.2.4.6. Orgiitsel Baglilik, Is Tatmini ve Performansin Cahsma Siirelerine Gore
Farklilik Durumlart

[ BOYUTLAR ORTALAMALAR
3yilve | 3-5yil |57yl [7yilve
alti listli F p
Orgiitsel Baghlik| 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

Orgiitsel baghlik diizeyleri ¢alisanlarin ¢alisma siirelerine gére anlamli bir
farklilik gostermektedir (p<, 05). s tatmini ve performans diizeyleri
calisanlarin hizmet siirelerine gore anlamli bir farklilik gostermemektedir (p>, 05).

H4f: Orgiitsel baghlik, firmadaki ¢alisma siiresine bagli olarak farklilik
gosterir hipotezi KABUL edilmistir.

H5f: Performans seviye diizeyleri, firmadaki ¢alisma stiresine baglh olarak
farklilik gosterir hipotezi RED edilmistir.

H6f: Is tatmini, firmadaki calisma siiresine bagli olarak farklilik
gosterir hipotezi RED edilmisti
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Tablo 5.2.4.7. .Orgiitsel Baglilik, Is Tatmini ve Performansin Cahstig1 Pozisyon
Dagilimina Gore Farklilik Durumlar:

BOYUTLAR ORTALAMALAR

Birim  Sef Uzman Biro  Diger F D

Mudiiri Denetmeni Personeli

Orgiitsel Baghhk 3,62 3,28 3,03 3,79 3,59 3,23 4,68 ,00

Is Tatmini 3,49 3,32 3,07 3,58 3, 26 3,24 2,61 ,019

Performans 3,99 3,70 3,61 3, 47 3,73 3,75 2,32 ,036

Is tatmini ve performans diizeyleri calisanlarin calistigi pozisyon
dagihimma gore anlamli bir farklilik gostermektedir (p<, 05). Orgiitsel baglilik
boyutlari ise ¢alisanlarin ¢alistigi pozisyon dagilimima goére anlamli bir farklilik
gostermemektedir (p>, 05).

H4d: Orgiitsel baghlik, calistigi pozisyona baglh olarak farklilik
gosterir hipotezi RED edilmistir.

H5d: Performans seviye diizeyleri, ¢alistigi pozisyona bagli olarak
farklilik gosterir hipotezi KABUL edilmistir.

H6d: Is tatmini, gahstigi pozisyona bagli olarak farkliik gosterir
hipotezi KABUL edilmistir.

Sonu¢

Calisanlarin performansini etkileyen en énemli faktorler, ¢alisanlarin is tatmini ve
calistiklar organizasyona baglhiliklaridir. Yapilan arastirmada, ¢alisanlarinin orgiitsel
bagliliklari, is tatminleri ve performans diizeyleri 6l¢iilmiis ve aralarindaki etkilesim
incelenmistir. Analiz sonuglari incelendiginde; katilimeilarin %36, 6’sinin (45 kisi)
kadm oldugu, %63, 4’tiniin (78 kisi) erkek oldugu, ¢cogunlugunun 30-39 yas (65 kisi)
araliginda ve evli (94 kisi) oldugu goriilmektedir. Ankete katilanlarin verdikleri
cevaplara bakildiginda biiyiik cogunlugunun egitim durumunun %56.90’lik oranla (70
kisi) lisans oldugu tespit edilmistir. Bu da c¢alisanlarin ¢ogunlugunun ftniversite
mezunu oldugunu gdstermektedir.

Katilimcilarin  ¢ogunlugunun %63, 43’lik oranla ofis g¢alisanlar1 oldugu tespit
edilmistir. Calisma siirelerine bakildiginda %77, 20’lik oranla 7 yil ve {istii oldugu
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goriilmektedir. Bu da ¢alisanlarin uzun siiredir ayni isyerinde ¢alismis olmalariin
orgiitsel bagliliklarinin yiiksek oldugu sonucunu ortaya koymaktadir.

Arastirmamizdaki hipotez degerlendirildiginde ise; H1, H2, H3, H4c, H5c, H6c, H4b,
H6b, H4e, H5e, H5g, H6g, H4f, H5d, H6d hipotezleri KABUL edilmistir. H4a, Hb5a,
H6a, H5b, H6e, H4g, H5f, H6f, H4d hipotezleri RED edilmistir. Arastirma sonucunda
elde edilen bulgular incelendiginde, katilimcilarin o6rgiitsel baglilik diizeylerinin
genellikle yiiksek, buna bagli olarak is tatmini ve performans diizeylerinin yiiksek oldugu
goriilmektedir.

Is gorenlerin ¢ahsanlarin saatlerinin bireylerin sosyal hayatlarmi1 kisitlamadan
diizenlenmesi performans ve verimlilik diizeylerine olumlu yonden katki saglayacagi
sdylenebilir. Is gorenlerin bulunduklar sirkette devam etme istegini géz oniinde
bulundurdugumuzda ise orgiite olan baghhklar1 olumlu ydndedir. is gérenlerin aym
kurumda uzun yillar ¢alisma isteklerinin sadece ekonomik kaygilari goz dniine alinarak
degerlendirilmesi yeterli olmayacaktir. Bunun yaninda 0 kuruma iliskin aidiyet
duygusunun da etkisi vardir.
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