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Bu ¢alismanin temel amaci, yerli ve yabancit sermayeli isletmelerde is tatmini ve
orgiitsel bagliligin isgoren performansi tizerine olan etkisini ortaya koymaktir. Bu
baglamda ¢alismada ii¢ temel kavram iizerinde durulmugstur. Birincisi, is tatmini,
ikincisi oOrgiitsel baghhk ve iigiinciisii ise isgoren performanst kavramidir. Is
tatmini, is gorenlerin bulunduklart orgiitlerin onceden belirlenen amag¢ ve
hedeflerine ulasmak igin iistlendikleri roller ve yaptiklar: islere yonelik olusan
memnuniyet ya da pozitif diisiincelerdir. Orgiitsel baghhk, calisanlarin bagh

olduklar: érgiitlerin amag ve degerlerini benimsemesi ve orgiitle olan bagliligini
stirdiiriip  bir aile iiyesi gibi hissetmesine ydnelik besledikleri psikolojik
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duygulardir. Isgéren performansi ise, yapilan orgiitsel islerde bireylerin uygun
tutum ve davramiglar sergileyerek hedeflenen amaglara miktar ve kalite olarak
ulasma diizeyinin belirlendigi siireglerdir.

Calisma orman iirtinleri endiistrisinde faaliyet gosteren yerli ve yabanci sermayeli
iki farkly isletmede toplam 500 isgoren iizerinde gerceklestivilmistir. Degiskenler
arasindaki iliskinin incelenmesine yonelik kolayda o6rneklem yontemi tercih
edilmigtir. Ornekleme dahil edilen calisanlarin konuya iliskin fikirleri ise is tatmini,
orgiitsel baglhlik ve iggoren performansi olgekleri “Kesinlikle katilmyyorum (1),
Katilmiyorum (2), Ne katiliyorum ne katilmiyorum (3), Katiliyorum (4) ve
Kesinlikle katilyyorum (5)” besli likert ol¢egi esas alinarak alinmistir. Toplanan
verilerin siniflandiriimasindan sonra élgeklere iliskin SPSS 22.0 istatistik programi
kullanilarak analiz edilmistir. Yapilan istatistiki analizler sonucunda is tatmininin
orgiitsel baghlik ile isgéren performansi tizerine olumlu etkisi oldugu ve aralarinda
porzitif yonlii anlaml iliskilerin oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Iy tatmini, Orgiitsel baghlik, Isgoren performansi
Alan Tamimau: Isletme

THE EFFECT OF JOB SATISFACTION AND ORGANIZATIONAL
COMMITMENT ON EMPLOYMENT PERFORMANCE IN DOMESTIC
AND FOREIGN CAPITAL BUSINESS

Abstract

The main purpose of this study is to reveal the effect of job satisfaction and
organizational commitment on employee performance in domestic and foreign
capital enterprises. In this context, three basic concepts were emphasized in the
study. The first is job satisfaction, the second is organizational commitment, and
the third is the concept of employee performance. Job satisfaction is the satisfaction
or positive thoughts about the roles of the employees and the work they do in order
to achieve the predetermined goals and objectives of the organizations they are in.
Organizational commitment is the psychological feelings that employees have for
adopting the goals and values of the organizations they are affiliated with,
maintaining their commitment to the organization and feeling like a family member.
Employee performance, on the other hand, is the process in which the level of
reaching the targeted goals in terms of quantity and quality is determined by
exhibiting appropriate attitudes and behaviors in organizational work.

The study was carried out on a total of 500 employees in two different enterprises
with domestic and foreign capital operating in the forest products industry. In order
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to examine the relationship between the variables, the convenience sampling
method was preferred. The opinions of the employees included in the sample on the
subject are the job satisfaction, organizational commitment and employee
performance scales "Strongly disagree (1), Disagree (2), Neither agree nor
disagree (3), Agree (4) and Strongly agree (5)" five-point Likert based on the scale.
After the collected data was classified, the scales were analyzed using the SPSS
22.0 statistical program. As a result of the statistical analysis, it has been
determined that job satisfaction has a positive effect on organizational commitment
and employee performance, and there are positive and significant relationships
between them.

Key Words: Job satisfaction, Organizational commitment, Employee performence
JEL codes: J2, J28, L2
1.GIRiS

Calisanlara yonelik is tatmini, Orgiitsel baglilik ve isgoren performansinin
arasindaki iliskileri arastirmak amaciyla yapilan bir¢cok g¢alismanin giincelligini
koruyor olmasi bu kavramlarin 6nemi gostermektedir. Giliniimiizde isletmeler
hedeflerine kisa siirede ulagabilmek ve rakiplerine karsi bir avantaj saglamak igin
insan kaynaklari isletmenin hedefleri dogrultusunda daha etkili kullanmalar1
gerekmektedir. Bu nedenle modern yonetim yaklagimlarindan biri olan personel
gelistirme, isletmelerin rekabet etme giiclinii gelistirmesi ve siirdiirebilir
kilabilmeleri agisindan 6nemli goriilmektedir (Tasliyan ve Hirlak, 2014).

Orgiitlerin basarisinda sadece iyi bir drgiitsel yap1 degil, ayn1 zamanda is tatmin
diizeyi ve orgiitiine baglilig1 yiliksek olan calisanlarin varligi da 6nemlidir. Yaptigi
isten memnun ve Orgiitline bagli olan bireyin normal sartlarda daha yiiksek
performans gosterip orgiitsel verimlilige katkis1 bakimindan konunun 6nem diizeyi
kendini daha net belli etmektedir (Lizote, vd. 2017). Orgiitsel baghlik ¢alisanlarmn
iiyesi olduklar1 orgiitler ile aralarinda zamanla olusan giiclii bir baghlik tiirtidiir.
Orgiitler olusan bu baglliklar sayesinde calisanlarmin talep ve beklentilerine
yonelik geri bildirimlerini daha kolay alabilirler (Uludag, 2018). Son yillarda
kiiresellesmenin de etkisiyle ortaya ¢ikan hizli degisimlerin gerisinde kalmak
istemeyen isletmelerin, daha etkin is giicli olusturmalar1 gerekmektedir. Ciinkii
isgorenlerin; maliyetlere, kaliteye, kapasiteye, gelisime ve yonetsel uygulamalara
dogrudan katkilar1 rekabetci isletmecilik anlayisinin bir zorunlulugu olarak
goriilmektedir. Bu nedenle isletmelerin siirdiiriilebilir bir basartya ulasmalari
orgiitlerine kars1 yiiksek baglilik duyan iggorenlerin performansi ile saglanacagi
diisiiniilmektedir. Isgérenlerin is tatmini, drgiitsel baglilik ile isgdren performansi
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arasindaki iliskinin arastirildig egitim, bankacilik, saglik, turizm, gida vb. alanlara
yonelik bir hayli ¢aligma yapildig1 anlagilmaktadir. Fakat benzer kavramlar ve
degiskenlerle orman iiriinleri sektdriinde herhangi bir aragtirmaya rastlanilmamasi
bu ¢aligmanin yapilmasi yoniindeki gereksinimi arttirmistir.

Bu baglamda yapilan ¢alisma ile orman iiriinleri endiistrisine faaliyet gosteren yerli
ve yabanci sermayeli isletmelerde isgorenlerin, is tatmini ve orgiitsel bagliliklarinin
is performanslar {lizerine etkisi arastirilmistir. Bu sayede isletmeler arasindaki
farkliliklar tespit edilerek sektdrdeki mevcut durum ortaya konulmak istenmistir.
Arastirmadan elde edilen sonuglarin hem literatiire kazandirilan yeni bulgular
olmas1 hem de orgiitlerin kendilerini gozden gegirecek olmasi bakimindan 6nemli
olacagi diistiniilmektedir.

2.TEORIK CERCEVE
2.1.Is Tatmini

Is tatmini, kisinin yaptigi isin ¢iktilarim1 kisisel ve toplumsal olgiitlerle
degerlendirmesi sonucunda yasadigi haz ve memnuniyet duygusu olarak
tanimlayabiliriz. Bireylerin islerine karsi istenen pozitif yonlii tutum ve duygular
ise duyulan tatminin, istenmeyen negatif yonlii tutum ve duygular ise ise olan
tatminsizligin gostergesi olarak degerlendirilir. Brando vd. (2014: 97) is tatmininin
cok yonlii olduguna isaret ederek, oOrgiitlerde is tatminine yoOnelik planlama
yapilirken, bireylerin kendine 6zgli davranislarma Onem verilmesi gerektigini
belirtmektedir.

2.2.0rgiitsel Baghlik

Orgiitsel baglilik; orgiit hedefleri ve degerlerini kabul etme, bu hedeflerin
gerceklesmesinde iistiin gayret gosterme ve oOrgiite olan bagliligin devamliligi
yoniinde kuvvetli istek gosterme olarak ti¢ faktérden olusmaktadir (Meyer ve Allen,
1991: 64). Orgiitsel baglilik diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarm isi birakma
egilimlerinin diisiik olmasi ve yiiksek performans gostermeleri orgiitsel bagliligin
Onemini arttirmaktadir. (Meyer ve Allen, 1991). Ericksson, (2007) orgiitsel
bagliligin seviyesi arttik¢a, Orgiit icin harcanan ¢aba ve gayretin seviyesi de
artacaktir.

2.3.Isgoren Performansi

Isgoren performansina etki eden orgiitsel faktorler olarak; orgiitlerin ydnetim tarzi,
is modelleri, calisma kosullari, vb. yani sira toplumsal, ekonomik, siyasal ve
kiiltiirel faktérler olarak goriilmektedir (Campell, vd., 1970). Isgdren performansini
belirleme, isgoérenlerin belli siiredeki basar1 diizeylerini ve gelisim durumlarini
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belirlemeye ydnelik diizenli faaliyetlerdir (Uyargil, 2013: 3). Orgiitlerin is
performanslarini olusturabilmesi i¢in {i¢ temel davranig olan; gorevleri zamaninda
yerine getirme, baskalarina saygin davraniglar gosterme ve Orgiite zarar veren
hareketlerden kaginma olarak belirtilmektedir. Belirlenen davraniglarin bir arada
uygulanmasi orgilitlerde yiiksek diizeyli performansa olanak saglamaktadir
(Robbins ve Judge, 2013: 565).

3.YONTEM
3.1.Arastirmanin Amaci ve Onemi

Is tatmini ve orgiitsel baglihigin alt boyutlarinin isgdéren performans: iizerine
etkilerinin ayr1 ya da ikiserli arastirildigi literatiirde pek cok arastirmaya
rastlanilmistir. Fakat tiim degiskenlerin bir arada incelendigi orman {riinleri
sektoriine yonelik bir ¢caligmanin olmamasi konuya olan 6nemi arttirmaktadir. Bu
arastirma ile orman iriinleri endiistrisinde faaliyet gosteren yerli ve yabanci
sermayeli isletmelerde is tatmini ve orgiitsel bagliligin isgoren performansi iizerine
etkileri ve aralarindaki iligkiler tespit edilmistir. Yapilan istatiksel analizler
sonucunda elde edilen bulgularin literatiire katki yapacak olmasinin yani sira, sektor
ve isletmeler i¢in mevcut uygulamalarii gézden gecirecegi bir kaynak niteligi
tasimaktadir.

3.2.Arastirmanin Kapsami ve Yontemi

Arastirmanin evreni olarak iilkemiz ekonomisinin lokomotifi olan sektorlerinden
biri olan orman iirlinleri endiistrisi secilmistir. Arastirmanin 6rneklemini ise agag
bazli panel endiistrisinde faaliyet gOsteren yerli ve yabanci sermayeli iki ayri
isletmede caligan toplam 650 isgdren olusturmaktadir. Kolayda 6rnekleme yontemi
ile goniillii olarak her iki isletmeden katilan igsgdrenler tarafindan doldurulan veri
saglamaya elverisli esit sayida toplam 500 anket formu arastirma kapsaminda
degerlendirilmistir.

Arastirmanin igerigini olusturan veriler nicel arastirma yontemlerinden anket
yontemi ile elde edilmistir. Anket; demografik ozellikler, orglitsel baglhlik, is
tatmini ve iggdren performansindan olusan toplam 4 boliim ve 66 sorudan ibarettir.
Anket formu hazirlanirken literatiirde yaygin olarak kullanilan 6lg¢eklerden
yararlanilmis olup, olgeklerde yabanci kaynaklardan alinan ifadeler Tirkce’ye
cevrilmistir. Anketin birinci boliimiinde anketi yanitlayanlarin sosyo demografik
ozelliklerinden (yas, cinsiyet, ¢alisma siiresi medeni durum, egitim diizeyi, statii,
gelir seviyesi ve 0Ozel sektorde calisma bilgisi) belirlemeye yonelik 8 soru
sorulmustur. ikinci boliimde calisanlarin orgiitsel baglilik kavraminin orgiitler
acisindan Onemi, kapsami ve etki derecesini saptamak {lizere ¢esitli Olcekler
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gelistirilsede ilk olarak Mowday, vd., (1982) tarafindan kullanilan ve daha sonra
Meyer ve Allen (1991) tarafindan gelistirilen, Suliman (2001: 1049), Ozutku (2008:
77-79), Meyer, vd., (1993), Boylu, vd., (2007), Baysal ve Paksoy (1999:8), Bozkurt
ve Yurt (2013: 121-139) ve Al (2007) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan 18 maddelik
“Orgiitsel Baglilik Olgegi” kullanilmistir. Bu 6lgekte ilk alt1 soru orgiitsel bagliligin
duygusal boyutunu, ikinci alt1 soru devam boyutunu ve son alt1 soru ise normatif
boyutunu dlgmektedir. Ugiincii boliimde ise, isgdrenlerin is tatmin diizeylerini
olemek i¢in Spector (1985)’un gelistirdigi Yelboga (2009) ve Downing (2016)

=9

calismalarinda kullandig1 36 énermelik “Is Tatmini Olgegi” den uyarlanmistir.

Anket formunun son kisminda ise isgorenlerin performansini 6l¢gmek i¢in Kirkman
ve Rosen (1999), Sigler ve Pearson (2000) un gelistirdigi is performansi 6lgeginin
Col (2008) tarafindan Tiirkceye uyarlanmis ve 4 sorudan olusan OGlgekden
yararlanilmistir. Arastirmada veri toplamak i¢in kullanilan dlgekler Al, (2007; 114)
5’1 likert sikalasina gore tasarlanmis olup, 5°1i dlgekteki ifadelerin puanlamasi;
“Kesinlikle Katilmiyorum (1), Katilmiyorum (2), Ne Katiliyorum Ne
Katilmiyorum (3), Katiliyorum (4) ve Kesinlikle Katiliyorum (5)” seklinde
yapilmistir. Arastirmada birinci elden veri toplama yontemi olarak en sik kullanilan
anket ¢alismasi yapilmustir.

Elde edilen verilerin analizi SPSS 22.0 istatistik programi ile yapilmistir. Bu
program sayesinde kullanilan OGlgeklerin gegerlilik ve giivenilirlik analizleri,
tanimlayici istatistkleri, frekans dagilimlari, ortalama ve standart sapma degerleri
hesaplanmistir. Arastirmada is tatmini ve orgiitsel bagliligin isgéren performansina
etkisini belirlemek amaciyala regresyon analizi, aralarindaki iligki diizeylerini
belirlemek icin korelasyon analizi ve gruplar arasindaki farkliligi gérmeye yonelik
t-testi yapilmistir. Verilerin degerlendirilmesi her katilimeinin anket sorularina
verdigi cevaplarin toplam puanlart iizerinden yapilmis olup, istatistiki anlamlilik
diizeyi p<0.05 olarak kabul edilmistir.
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3.3.Arastirmanin Modeli

Arastirma tanimlayici arastirma modeli ile gerceklestirilmistir. Tanimlayici model
bir problemle ilgili durumlari, degiskenleri ve bu degiskenler arasindaki iliskileri
belirlemek amaciyla gergeklestirilen bir arastirma modelidir. Arastirmanin amaci
ve kapsamina uygun olarak gelistirilen kavramsal model agagidaki gosterilmistir.

Sekil 3.1 Arastirma Modeli

3.4.Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin amacina ve Sekil 3.1‘deki aragtirmanin kavramsal modeline gore
olusturulan hipotezler asagida verilmistir:

Hi: Orgiitsel baglilik boyutlari ile is tatmini boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki
vardir.

Ha: s tatmini boyutlari ile isgdren performansi arasinda anlamli bir iliski vardir.
Hs: Orgiitsel baglhlik boyutlari ile isgdren performansi arasinda anlamli bir iligki
vardir.

Hy: [s tatmini boyutlarmin isgdren performansi iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hs: Orgiitsel baglilik boyutlarinin isgdren performansi iizerinde anlaml bir etkisi
vardir.

He: Is tatmini boyutlar1 yerli ve ¢ok uluslu isletmeye gore anlamli farklilik
gostermektedir.
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H7: Orgiitsel baglhlik boyutlar1 yerli ve ¢ok uluslu isletmeye gore anlamli farklilik
gostermektedir.
Hs: Isgoren performansi yerli ve ¢ok uluslu isletmeye gore anlamli farklilik
gostermektedir.

4.BULGULAR

Aragtirmanin bu bdliimilinde arastirmaya katilan isgoérenlerden olcekler yoluyla
toplanan verilerin istatiksel analizi sonucunda elde edilen bulgulara dayali olarak
aciklama ve yorumlar yapilmstir.

4.1.Cahsanlarin Demografik Ozellikleri

Aragtirmaya katilan yabanci ve yerli sermayeli isletme ¢alisanlarinin demografik
ozelliklerine iliskin bulgular Tablo 4.1’de gosterilmistir.
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Tablo 4.1 Arastirmaya katilan ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine iligkin
bulgular

Yabanci Sermayeli isletme Yerli Sermayeli isletme
Cinsiyet Say1 % Cinsiyet Say1 %
Erkek 239 95,6 Erkek 239 95,6
Kadin 11 4.4 Kadin 11 4.4
Toplam 250 100 Toplam 250 100
Medeni Durum Medeni Durum
Evli 195 78 Evli 193 77,2
Bekar 55 22 Bekar 57 22,8
Toplam 250 100 Toplam 250 100
Yas Yas
20-25 22 8,8 20-25 20 8
26-31 59 23,6 26-31 44 17,6
32-37 60 24 32-37 93 37,2
38-43 50 20 38-43 60 24
44-49 40 16 44-49 26 10,4
50 ve Uzeri 19 7,6 50 ve lzeri 7 2,8
Toplam 250 100 Toplam 250 100
Egitim Diizeyi Egitim Diizeyi
[Ikogretim 36 14,4 [kogretim 26 10,4
Lise ve dengi 126 50,4 Lise ve dengi 141 56,4
Onlisans 42 16,8 Onlisans 35 14
Lisans 36 14,4 Lisans 24 9,6
Lisansiistii 10 4 Lisansiistii 24 9,6
Toplam 250 100 Toplam 250 100
Calisma Siiresi Caligsma Siiresi
1 yildan az 24 9,6 1 yildan az 21 8,4
1-5 y1l 88 35,2 1-5 yil 79 31,6
6-10 y1l 49 19,6 6-10 y1l 60 24
11-15 y1l 24 9,6 11-15 y1l 79 31,6
16 yil ve tizeri 65 26 16 y1l ve lizeri 11 4,4
Toplam 250 100 Toplam 250 100

Tablo 4.1’de yabanct ve yerli sermayeli isletmelerde calisan isgoérenlerin
demografik o6zelliklerine ait bulgular incelenmistir. Arastirmaya katilim saglayan
calisanlar cinsiyet bakimindan incelendiginde her iki isletmede ¢alisanlarin %4,4’1
kadin, %95,6’smin erkek oldugu tespit edilmistir. Isgorenlerin medeni durumlar
incelendiginde yabanci sermayeli isletmede c¢alisanlarin %77,2’sinin  evli,
%22,8’inin bekar oldugu, yerli sermayeli igletmede ise isgdrenlerin %78’inin evli,
%22’sinin bekar olduklar1 anlagilmistir. Arastirmada isgorenlerin yas araliklari
incelendiginde yabanci sermayeli isletmede %24 ile 32-37 yas aralifinda oldugu,
yerli sermayeli isletmede ise, %37,2’sinin 32-37 yas araliginda oldugu tespit

169



ORGANIZASYON ve YONETIM BiLIMLERI DERGISi
Cilt: 17 No: 2 Yil: 2025 ISSN: 1309-8039 (Online)

edilmigtir. Arastirmada katilimcilarin egitim seviyeleri karsilastirildiginda yabanci
sermayeli isletmede c¢alisanlarin %50,4, yerli sermayeli isletmede ise %56,4’niin
Lise ve dengi okullardan mezun olduklar1 goriilmiistiir. Son olarak isgdrenlerin
isletmede c¢aligma siireleri dikkate alindiginda yabanci sermayeli igletmede
calisanlarin %35,2’si ile 5-10 y1l ve %26’smin 16 yil ve iizeri, yerli sermayeli
isletmede ise ¢alisanlarin %31,6’s1 1-5 yil ve %31,6’sinin ise 11-15 yil arasinda
caligma yilinda olduklar1 anlagilmistir

4.2.Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Bilimsel arastirmalarda oOlgiilmek istenen bir seyin dogru sekilde olgiildiigliniin
belirlenmesi i¢in giivenirlilik  seviyelerinin test edilmesi gerekmektedir.
Giivenirliligin var olup olmadigi, varsa bunun derecesi giivenirlilik katsayilar1 ile
bulunmaktadir (Karagdz, 2017: 24). Gilvenirlik seviyesi olarak kullanilan
gostergeler icerisinde en sik kullanilani Cronbach Alfa katsayisidir. Cronbach
(1951) alfa katsayisinin 6zellikle birden fazla ifadeye sahip 6l¢eklerin giivenirligini
hesaplamay1 sagladigin1 belirtmektedir. Bundan dolay1r Cronbach Alfa degerinin
neredeyse biitlin 6lgme araglarinin glivenirligininin tespit edilmesinde kullanilan bir
katsay1 olarak kabul edilmektedir (Kartal ve Dirlik, 2016: 1869). Yapilan bir¢ok
bilimsel ¢alismada 6lgeklerinin giivenirlilikleri Cronbach alfa glivenirlilik testi ile
yapildig1 goriilmektedir. Bu nedenle bu arastirmada kullanilan 6l¢eklerin gegerlilik
analizinde faktor analizi, giivenilirlik analizinde ise Cronbach's Alpha katsayisi
kullanilmustir. Is tatmini ve orgiitsel baglihk 6lceklerinin faktdr analizi sonuglart
sirasiyla Tablo 4.2 ve Tablo 4.3’de gosterilmistir.
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Tablo Hata! Belgede belirtilen stilde metne rastlanmadi..2 Is tatmini 6lgeginin
faktor analizi sonuglari

. Faktor Faktoriin
Faktor Adi Soru Ifadesi Asirhkl Aciklayicih@n
girhkiari (%)
Ucret artislari ¢cok az ve ¢ok uzun. ,873
- Bana ne 6dediklerini diisiindiigiimde is yerim tarafindan takdir
Ucret . e . ,872
Memnuniveti edilmedigimi hissediyorum. 15,519
Y Yaptigim is i¢in adil bir miktarin 6dendigini hissediyorum. ,819
Ucretimdeki artislardan dolay kendimi sansl hissediyorum. , 778
Iyi bir is yapma ¢abalarim nadiren biirokrasi tarafindan 932
Isletme engelleniyor. ’
Politikast Is yerindeki kural ve prosediirlerin birgogu is yapmami 907 9,815
Memnuniyeti _zorlastiriyor. ’
Is yerinde yapacak cok isim var. ,787
Kisisel Isim zevklidir. ,825
1915 Bazen yaptigim isimin gereksiz oldugunu diisiiniiyorum. ,821 9,198
Memnuniyet -
Yaptigim isten gurur duyuyorum. ,676
Yoneticim astlarimin duygularina ¢ok az ilgi gdsteriyor. ,854
Yonetici Yoneticim bana haksizlik ediyor. ,850 3.157
Memnuniyeti Yoneticimi seviyorum. ,764 ’
Yoneticim igini yapma konusunda oldukgca yetkindir. ,753
Isini iyi yapanlarin terfi etme sans1 oldukca yiiksek. ,824
Terfi Terfi sansimdan memnunum. ,801
M .. [Insanlar bu is yerinde diger yerlerde oldugu kadar hizl 6,981
emnuniyeti .. ; , 794
yiikselmektedir
Meslegimde terfi i¢in gercekten ¢ok az sans var. ,556
. Is yerimde yaptigim isin takdir edildigini hissetmiyorum. ,872
Odiil Bu is yerinde calisanlar igin ¢cok az ddiillendiriliyor. ,872
o e 1o TS 6,683
Memnuniyeti Caligmalarimin gerektigi kadar ddiillendirildigimi 306
hissetmiyorum. ’
Isletmenin amaclarive hedefleri bana agik ve net gelmiyor. ,783
fletisim  ve Qenelhkle igletme icerisinde neler olup bittigini bilmedigimi 749
hissediyorum.
Haberlesme - — T 4,809
M .. Isletme igerisinde iletigim iyi goziikiiyor. ,679
emnuniyeti — - - -
Isyerinde yapilan gorevlendirmeler tam olarak
,671
aciklanmamaktadir.
Isyerimdeki hak ve denekler adildir. ,865
Sosyal Haklar Aldigimiz hak ve 6denekler, diger bircok isletmeden daha iyidir. ,817
Lo = - > - 3,771
Memnuniyeti  Igyerimde almamiz gerekip de alamadigimiz hak ve 6denekler 712
vardir. ’
Birlikte calistigim insanlarin yetersizligi nedeniyle isimde daha
- S e -,804
. fazla calismak durumunda kaldigimi diigiiniiyorum.
Is  Arkadast —. — -
Memnuniveti Birlikte calistigim insanlar1 seviyorum. -,800 2,841
Y Isyerinde ¢ok fazla catisma ve kavga var. -,742
Is arkadaslarimla birlikte calismaktan zevk aliyorum. -,733
Toplam Varyanst Agiklama Orant 67,775
Kaiser Meyer Olkin Olgek Gegerliligi 0,794
Barlett Kiiresellik Testi Ki Kare 6448,212
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Serbestlik Derecesi

p Degeri

496
0,001

Tablo Hata! Belgede belirtilen stilde metne rastlanmadi..3 Orgiitsel baghlik
Olceginin faktor analizi sonuglari

Faktor Soru ifadesi Faktor Faktoriin
Ad1 Agirhiklar1  Aciklayieih@ (%)
Bu isletmenin problemlerini gergekten kendi problemlerimmis 752
gibi hissederim. ’
Bu isletmenin benim i¢in ¢ok biiyiik bir anlami vardir. , 729
Kariyerimin geri kalan kismini bu igletmede gecirmekten ¢ok 719
mutlu olurum. ’
Duygusal E.a11$t1g.1m isletmede kendimi “ailenin bir pargas1 gibi” 681
Baglhilik 1ss§tm1y0mm. _ § : : 21,916
Bu isletmeye kendimi "duygusal olarak bagli" hissetmiyorum. ,669
Disarida insanlarla ¢alistigim is yerimi tartismaktan zevk 608
aliyorum. ’
Bu isletmeye cok giiclii bir baglilik hissetmiyorum. ,601
Bu isletmeye kolayca uyum sagladigim gibi baska bir 315
isletmeye de uyum saglayabilecegimi diigiiniiyorum. ’
Avantajim olsa bile, ig yerimden simdi ayrilmanin dogru 904
olmadigim diigiinmiiyorum. ’
Normatif Is yerimden simdi ayrilirsam kendimi suclu hissederdim. ,898 18.905
Bagliik  Bu isletme sadakatimi hak ediyor. ,871 ’
Mevcut yoneticilerimle birlikte ¢alisma zorunlulugu 859
hissetmiyorum. ’
Su anda is yerimden ayrilmak benim i¢in ¢ok zor olurdu. ,845
Is yerimden simdi ayrilmak istedigime karar verirsem 821
Devam hayatimda ¢ok fazla aksamalar yasanacak. ’ 16.429
Bagliligt  Su an is yerimden ayrilmak benim i¢in ¢ok masrafli olmazdi. ,801 ’
Isimden baska bir yer ayarlamadan ayrilirsam ne
R ,783
olabileceginden korkmuyorum.
Toplam Varyansi Ag¢iklama Orani 57,25
Kaiser Meyer Olkin Olgek Gegerliligi 0,818
Barlett Kiiresellik Testi Ki Kare 3087,31
Serbestlik Derecesi 120
p Degeri 0,001

Tablo 4.2 ve 4.3’de oOlgeklerin gecerliligini belirlemek amaciyla yapilan faktor
analizleri sonucunda KMO degerleri sirasiyla is tatmini i¢in 0,794, orgiitsel baglilik
icin 0,818 bulunmustur. Olgeklerin toplam varyansi aciklama oranlarinin is tatmini
boyutunda %68, orgiitsel baglilik boyutunda ise %57 oldugu goriilmiistiir. Bu
sonuglara gore p=0,05 6nem diizeyinde, dl¢eklere iliskin tiim degerlerin gegerlilik
diizeyinin oldukca yiiksek oldugu ve veri setinin yapilacak istatiksel analizlerde
kullanilmasinin uygun oldugu anlasilmaktadir (Cokluk vd., 2012: 207). Orgiitsel
baglilik dl¢eginin giivenilirlik analizi sonuglar1 Tablo 4.4’de gosterilmistir.
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Tablo Hata! Belgede belirtilen stilde metne rastlanmadi..4 Giivenilirlik analizi
sonuglari

Olcekler Giivenilirlik
Orgiitsel Baghhk 0,703
Duygusal Baghlik 0,790
Normatif Baglilik 0,907
Devam Bagliligi 0,828
is Tatmini 0,674
Ucret Memnuniyeti 0,898
Terfi Memnuniyeti 0,749
Yonetici Memnuniyeti 0,822
Sosyal Haklar Memnuniyeti 0,744
Odiil Memnuniyeti 0,810
Isletme Politikast Memnuniyeti 0,866
Is Arkadasi Memnuniyeti 0,831
Kisisel Memnuniyet 0,718
fletisim ve Haberlesme Memnuniyeti 0,719
isgoren performansi 0,827

Tablo 4.4’de olceklerin giivenilirlik analizi sonucunda elde edilen Cronbach’s
Alpha degerlerinin 0,674-0,907 arasinda oldugundan 6l¢eklerin oldukga giivenilir
oldugu anlasilmaktadir (Kalayci, 2017: 405). Alfa degerleri i¢in 0,00 ile 0,40
arasinda Olgeklerin glivenli olmadigi, 0,40 ile 0,60 arasinda Olgeklerin
giivenirliliginin diisiik oldugu, 0,60 ile 0,80 arasinda ise oOlgeklerin oldukca
giivenilir oldugu ve 0,80 ile 1,00 arasinda 6l¢eklerin yiiksek derecede giivenilir
olduklar1 kabul edilmistir (Karagdz, 2017: 26).

4.3.Normal Dagilim Testi

Is tatmini, orgiitsel baglilik ve isgdren performansina ait anket verilerinin normal
dagilima uygun olup olmadigini belirlemek i¢in yapilan normal dagilim testi
tablosu Tablo 4.5’de gosterilmistir.
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Tablo Hata! Belgede belirtilen stilde metne rastlanmadi..5 Normal dagilim testi
tablosu

Olcekler Basiklhik Carpikhk
Duygusal Baghhk -,469 ,094
Normatif Baghlk -,102 -1,169
Devam Baghhg -,686 -,393
Ucret Memnuniyeti -,889 -,099
Terfi Memnuniyeti -,356 -,132
Yonetici Memnuniyeti -,556 -,735
Sosyal Haklar Memnuniyeti -,918 ,453
Odiil Memnuniyeti -,624 ,182
Isletme Politikast Memnuniyeti ,067 -1,176
Is Arkadas1 Memnuniyeti -,956 ,663
Kisisel Memnuniyet -,484 -,068
Iletisim ve Haberlesme Memnuniyeti ,257 -,385
isgiiren Performansi -,633 ,565

Tablo 4.5 Normal dagilim tablosu incelendiginde nicel bir arastirmada, parametrik
testlerin yapilabilmesi i¢in dagilimin normal dagilmasi gerekmektedir. (George ve
Mallery, 2003; Gravetter ve Wallnau, 2013)’a gore carpiklik ve basiklik
degerlerinin istenilen degerler -2 ile +2 arasinda oldugundan verilerin normal
dagildigini1 kabul etmektedirler. Bu durumda arastirmada ele alinan degiskenlerin
bu varsayimi sagladig1 ve verilerin normal dagilima uygun oldugu sdylenebilir.

4.4.Korelasyon Testi

Is tatmini, orgiitsel baglilik ve isgdren performansimin kendi alt boyutlar arasindaki
iligkilerin belirlenmesine yonelik korelasyon testleri yapilmistir.

4.4.1.Tammlayici Istatistik Tablosu

[s tatmini, 6rgiitsel bagliligin alt boyutlar1 ve isgdren performansinin degiskenlerine
iliskin aritmatik ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 4.6’da hesaplanan
tanimlayici istatistikler tablosunda verilmistir.
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Tablo 4.6 Tanimlayici istatistik tablosu

Degiskenler Ort. SS
Ucret Memnuniyeti 3,59 1,00
Terfi Memnuniyeti 3,03 0,85
Yonetici Memnuniyeti 3,60 0,95
Sosyal Haklar Memnuniyeti 3,80 0,90
Odiil Memnuniyeti 3,78 0,86
Isletme Politikast Memnuniyeti 2,86 1,14
Is Arkadast Memnuniyeti 3,83 0,87
Kisisel Memnuniyet 3,93 0,77
Iletisim ve Haberlesme Memnuniyeti 2,67 0,86
Genel is Tatmini 3,45 0,33
Duygusal Baghlik 3,76 0,68
Normatif Baglilik 2,95 1,14
Devam Bagliligi 3,65 0,95
Genel Orgiitsel Baghlik 3,45 0,54
Genel isgiiren Performansi 4,01 0,69

(1) Kesinlikle katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) Katiliyorum, (5) Kesinlikle Katiliyorum

Tablo 4.6 tanimlayici istatistik tablosunda is tatmini, orgiitsel baglilik ve isgéren
performasinin degiskenlerine yonelik genel ortalama degerleri verilmistir. Buna
gore en yiiksek ortalamanin (4,01) genel is performansinda, en diisiik ortalamanin
(3,45) ile genel is tatmini ve genel orgiitsel baglilik 6l¢eklerinde goriilmiistiir. Her
bir 6l¢egin alt boyutlarina ait ortalama degerleri bakimindan incelendiginde is
tatmininde en yiiksek ortalama (3,93) kisisel memnuniyet sahip olurken en diisiik
ortalama (2,67) ile iletisim ve haberlesme memnunyeti olmustur. Orgiitsel baglilikta
ise en yiiksek ortalama (3,76) ile duygusal baglilik en diisiik ortalamaya ise (2,95)
ile normatif baglilik sahiptir.

4.4.2.1s Tatmini Boyutlari ile Orgiitsel Baghihk Boyutlar1 Arasindaki iligki

Is tatmini boyutlar1 ve orgiitsel baglilik boyutlari arasindaki iliskiyi gdsteren
Pearson korelasyonu tablosu Tablo 4.7’ de gosterilmistir.
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Tablo 4.7 Is tatmini boyutlari ile 6rgiitsel baglilik boyutlar: arasindaki korelasyon
analizi sonuglar1

Desiskenler Duygusal Normatif Devam
sl Baghhk Baghhk Baghih#

- o r -,015 ,503 ,017
Ucret Memnuniyeti b 732 001 %% 705

o r ,288 ,034 -,026
Terfi Memnuniyeti b 001 % 447 563
Yonetici Memnuniyeti ; :g;g -,’107631 _,fj;
Sosyal Haklar Memnuniyeti ; :2421(1) :g ;? , 0’ g ;71 N
. . r -,023 000 054
..1 M b b 2
Odiil Memnuniyeti b 612 994 23
. . o 030 178 432
sletme Politikasi M ¢ ' : y ’
sletme Politikast Memnuniyeti b 508 001 =+ 001 #
: o r 017 366 072
Is Arkadagt M t ’ ’ ’

s Arkadas1 Memnuniyeti b 701 001 # 108
Kisisel Memnuniyeti ; ’ ()’(ffi N _”;)32; _”10 26 59
iletisim ve Haberlesme r -,287 ,051 ,076
Memnuniyeti p ,001 ** ,253 ,088

**Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamlidur.

Korelasyon analizi teknigi, iki ya da daha fazla degisken arasindaki iliskinin
varligini belirlemek, eger iliski var ise bu iligkinin yoniinii (negatif ya da pozitif) ve
diizeyini (diisiik, orta, yliksek) belirlemek amaciyla kullanilan bir analiz teknigidir
(Secer, 2015). Arastirmada kullanilan degiskenler arasinda Pearson Korelayon
analizi teknigi kullanilmistir. Pearson Korelasyon katsayisi, -1 ile +1 arasinda
degerler alarak iliskinin yoniinii belirler. Katsay1 -1 ise negatif yonlii tam bir iliski,
+1 ise pozitif yonlii tam iligki var demektir. Sayet katsay1 0 ise iki degisken arasinda
iliskinin olmadig1 anlamina gelir. Katsay1 mutlak degerce +1’e yaklastik¢a iliskinin
giicii artar, sifira yaklastikea iligkinin giicli azalir. Korelasyon katsayis1 (r) mutlak
deger olarak ifade edilir ve 0,70 ile 1,00 arasinda “yiiksek™; 0,70 ile 0,30 arasinda
“orta” 0,30’un altinda ise iki degisken arasindaki iliskinin diistik diizeyde oldugu
kabul edilir (Biiytikoztiirk, 2018: 31-34).

Tablo 4.7°de is tatmini boyutlar1 ile oOrgiitsel baglilik boyutlari arasindaki
korelasyon katsayilart incelendiginde p=0,05 diizeyinde anlamli oldugu
goriilmektedir. Ucret memnuniyeti ile normatif baglilik arasida (0,503), sosyal
haklar memnuniyeti ile satin alma niyeti arasinda (0,677), kisisel memnuniyeti ile
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duygusal baghlik arasinda (0,531) pozitif yonlii orta diizeyde iliski oldugu tespit
edilmigtir. Terfi memnuniyeti ile duygusal baglilik arasinda (0,288), isletme
politikas1 memnuniyeti ile normatif baglilik arasinda (0,178), devam baglhilig1
arasinda (0,432), is arkadagi memnuniyeti ile normatif baglilik arasinda (0,366)
pozitif yonlii diisiik diizeyde iligki oldugu, iletisim ve haberlesme memnuniyeti ile
duygusal baglilik arasinda (-287) negatif yonlii diisiik diizeyde bir iliski
goriilmiistiir. Bu durumda Hj hipotezi kismen kabul edilmstir.

4.4.3.1s Tatmini Boyutlar: ve Isgoren Performansi Arasindaki iliski

Is tatmini boyutlar1 ve isgdren performans: arasindaki iliskiyi gosteren Pearson
korelasyonu tablosu Tablo 4.8’de gosterilmistir.

Tablo 4.8 Is tatmini boyutlar1 ile isgdren performansi arasindaki korelasyon analizi
sonuglari

Degiskenler isgoren Performansi

Ucret Memnuniyeti rr) 8z(3)431‘1‘

Terfi Memnuniyeti rr) -(?’ ’702176
Yonetici Memnuniyeti rr) -(?’ ;?13 27
Sosyal Haklar Memnuniyeti rr) _(?’ ’904? j
Odiil Memnuniyeti rr) -(?’ ’504247
[sletme Politikast Memnuniyeti rr) 00”02525

Is Arkadasi Memnuniyeti Ir) 8:(1)23

Kisisel Memnuniyeti Ir) ’365133*
Tletisim ve Hab. Mem. Ir) ’-006%(13*

**Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamlidir

Tablo 4.8’de verilen is tatmini boyutlar1 ile isgéren performans: arasindaki
korelasyon katsayilart incelendiginde p=0,05 diizeyinde anlamli oldugu
goriilmektedir. Kisisel memnuniyet ile isgdren performansi arasinda (0,535) orta
diizeyde pozitif yonlii iliski oldugu tespit edilmistir. Iletisim ve haberlesme
memnuniyeti ile isgoren performansi arasinda (-0,203) zay1f diizeyde negatif yonlii
iliski oldugu tespit edilmistir. Bu durumda H: hipotezi kismen kabul edilmistir.
Arastirma kapsaminda is tatmininin degigkenlerinden iicret memnuniyeti, terfi
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memnuniyeti, yonetici memnuniyeti, sosyal haklar memnuniyeti, &diil
memnuniyeti, igletme politikast memnuniyeti, is arkadasit memnuniyeti ile isgoren
performansi arasinda herhangi bir iliski goriillmemistir.

4.4.4.0rgiitsel Baghlik Boyutlar1 ve Isgoren Performansi1 Arasindaki iliski

Orgiitsel baglilik boyutlar1 ve isgdren performans: arasindaki iliskiyi gdsteren
Pearson korelasyonu tablosu Tablo 4.9’da gosterilmistir.

Tablo 4.9 Orgiitsel baglilik boyutlari ile isgdren performansi arasindaki korelasyon
analizi sonuglar1

Degiskenler Duygusal Baghhk Normatif Baghhk Devam Baghhg
Isgoren Performansi 431 -050 ,000
> ,001 ** ,260 ,997

**Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 4.9°da verilen orgiitsel baglilik boyutlar1 ile isgéren performansi arasindaki
korelasyon katsayilar1 incelendiginde, duygusal baglilik ile p=0,05 diizeyinde
anlaml oldugu goriilmektedir. Duygusal baglilik ile isgdren performansi arasinda
(0,431) orta diizeyde pozitif yonlii iliski oldugu tespit edilmistir. Bu durumda Hj
hipotezi kismen kabul edilmistir. Arastirmada normatif ve devam baglihig: ile
isgoren performansi arasinda herhangi bir iligkiye rastlanilmamaistir.

4.5.Regresyon Testi

Is tatmini, orgiitsel baglilik ve isgdren performansimin kendi alt boyutlar1 arasindaki
degiskenlerin karsilikli etkilesimlerin belirlenmesine yonelik ¢oklu regreasyon
testleri yapilmustir.

4.5.1.1s Tatmininin Isgoren Performansi Uzerine Etkisi

Isgorenlerin is tatmininin alt boyutlarmna ait degiskenlerin isgéren performansina
etkisinin incelendigi ¢oklu regresyon analiz sonuclar1 Tablo 4.10°da yardimi ile
Ozetlenmistir.
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Tablo Hata! Belgede belirtilen stilde metne rastlanmadu..10 Is tatmininin isgoren
performansi lizerine etkisine yonelik ¢oklu regresyon analizi sonuglari

Bagimh Degisken Isgoren Performansi

Bagimsiz Katsayillar Anlamhlik Derecesi , Diiz.

Degiskenler B Beta t p R R? ¥ p  Tolerans  VIF
Sabit 2,340 7,827 ,000
Ueret 021,030 590 555 527 1,89
Memnuniyeti
Terfi - ,001*
Memnuniyeti -121 -148 3,805 ¥ 924 1,082
Yonetici 027 038 -999 318 989 1,011
Memnuniyeti
Sosyal Haklar 010 014 332 740 842 1,187
Memnuniyeti
Odal o -,006 -,008 -202 ,840 ,316 ,304 25,129 ,001 ,982 1,018
Memnuniyeti
Isletme Politikast 5,5 54 587 558 841 1,189
Memnuniyeti
Is Arkadagi 030 037 719 472 524 1,907
Memnuniyeti

" "
Kisisel 503 558 -202 0 845 1,184
Memnuniyet *
Iletisim ve i
Haberlesme -,035 -,043 271 ,900 1,111
. 1,102

Memnuniyeti

B=Standartlastirilmamis katsayilari, Beta = Standartlastirilmis katsayilar ifade etmektedir. *p < 0,05

Regresyon analizi bir bagimli ve bir veya birden fazla bagimsiz nicel degisken
arasindaki iliskiyi 6lgmek ya da incelemek i¢in kullanilan ¢ok degiskenli bir analiz
yontemdir. Aralarinda sebep-sonug iligkisi bulunan degiskenler i¢in kullanilan bu
analiz yontemi sonucunda matematiksel bir regresyon denklemi elde edilir ve
yorumlamalar bu denkleme gore yapilir. Eger arastirmada tek bir degisken
kullaniliyorsa tek degiskenli regresyon, birden ¢ok degisken kullaniliyorsa ¢ok
degiskenli regresyon analizi olarak tarif edilmektedir. (Kalayci, 2008: 199).

Yapilan regresyon analizinde is tatmininin ait alt boyutlar1 bagimsiz, isgdéren
performanst boyutu ise bagimli degisken olarak ele alinmistir. Tablo 4.10
incelendiginde %35 anlamlilik diizeyinde F testi sonuglarina bakildiginda F
istatistigi 25,129 ve p degeri 0,001 oldugundan modelin genel olarak anlamli
oldugu, bagimsiz degiskenler terfi memnuniyeti ve kisisel memnuniyet
faktorlerinin p degerlerinin 0,05'ten kii¢iikk oldugu goriilmekte ve katsayilari
istatistiki olarak anlamlidir. R? degeri bagimli degiskenin yiizde kaglik kismmmin
bagimsiz degiskenler tarafindan agiklandigini gostermektedir. Yani is tatmini
faktorleri isgéren performansini %31,6 (R?=0,316) seviyesinde aciklamaktadir.
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Buna gore is tatminini faktorlerinin isgoren performansi iizerinde zayif diizeyde bir
etkisinin oldugu, terfi memnuniyeti faktoriindeki bir birimlik artis isgdren
performansini -0, 148 birim azaltirken, kigisel memnuniyet faktoriindeki bir birimlik
art1s isgdren performansini 0,558 birim arttirmaktadir. Ucret memnuniyeti, yonetici
memnuniyeti, sosyal haklar memnuniyeti, 6diill memnuniyeti, isletme politikasi
memnuniyeti, is arkadasi memnuniyeti, iletisim ve haberlesme memnuniyeti
boyutlarinin ise iggoren performansi tizerinde herhangi bir etkisinin olmadigi tespit
edilmistir. Boylece kisisel memnuniyet faktoriiniiniin igsgéren performansi iizerinde
daha etkili oldugu anlasilmaktadir. Kurulan modellerde ¢oklu baglantinin olmasi
yanlis degerlendirmeler yapilmasina neden olabilmektedir. Coklu dogrusal baginti
olup olmadig1 VIF ve tolerans degerlerine bakilarak kontrol edilebilmektedir.
Sonug olarak, tablodaki VIF ve tolerans degerleri incelendiginde, tiim degiskenlere
ait VIF degerlerinin 10’dan kiiclik olmasi nedeniyle modelde coklu baglanti
probleminin olmadig1 belirlenmistir. Bu durumda H4 hipotezi kismen kabul
edilmistir.

4.5.2.0rgiitsel Baghhgin isgoren Performansi Uzerine Etkisi

Orgiitsel baghiligin isgdren performans: iizerine etkisine yonelik ¢oklu regresyon
analizi sonuglar1 Tablo 4.11°de gdsterilmistir.

Tablo 4.11 Orgiitsel baghiligin isgdren performansi iizerine etkisine ydnelik ¢oklu
regresyon analizi sonuglari

Bagimh Isgoren
Degisken Performansi
< Anlamhilik ..
DE?igllg:IslllZer Katsayilar Derecesi R? DII{IZZ ’ F p Tolerans  VIF
gl B Beta t P
Sabit 2,382 11,441,000
Duygusal Baghlik 441  ,430 10,591 ,001* ,996 1,004
Normatif 015 -024 -588 557 187 0,182 37,912 ,001 995 1,005
Baglilik
Devam 003,004 ,109 913 998 1,002
Bagliligt

B = Standartlastirilmamis katsayilari, Beta = Standartlagtirilmis katsayilari ifade etmektedir. *p < 0,05

Tablo 4.11°de % 5 anlamlilik diizeyinde F testi sonuglarina bakildiginda F istatistigi
37,912 ve p degeri 0,001 oldugundan modelin genel olarak anlamli oldugu,
bagimsiz degiskenlerden duygusal baghlik faktoriiniin p degerinin 0,05'ten kiigiik
oldugundan katsayilari istatistik olarak anlamlidir. R? degeri bagimli degiskenin
yizde kaglik kismimim bagimsiz degiskenler tarafindan aciklandigini
gostermektedir. Yani Orgiitsel baghilik faktorleri isgoren performansimi %18,7
R?=0,187 seviyesinde agiklamaktadir. Buna gore orgiitsel baglilik faktdrlerinin
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isgdren performansi ilizerinde zayif diizeyde bir etkisinin oldugu gorilmistiir.
Duygusal baglhilik faktoriindeki bir birimlik artisin isgéren performansini (0,430)
birim arttirdig1 belirlenmistir. Normatif baglilik ve devam bagliligi1 boyutlarinin ise
isgoren performansi tizerinde etkisinin olmadig1 tespit edilmistir. Boylece duygusal
baglilik faktdriiniin  isgéren performansi iizerinde daha etkili oldugu
anlasilmaktadir. Kurulan modellerde ¢oklu baglantinin olmast  yanlis
degerlendirmeler yapilmasina neden olabilmektedir. Coklu dogrusal bagint1 olup
olmadig1 VIF ve tolerans degerlerine bakilarak kontrol edilebilmektedir. Buna gore
tablodaki VIF ve tolerans degerleri incelendiginde, tiim degiskenlere ait VIF
degerlerinin 10’dan kiigiik olmas1 nedeniyle modelde ¢oklu baglant1 probleminin
olmadig1 belirlenmistir. Bu durumda Hs hipotezi kismen kabul edilmistir.

4.6. T-Testi

Is tatmini, orgiitsel baglilik ve isgdren performansinin kendi alt boyutlari arasindaki
anlamlilik diizeylerinin isletme yapisina gore karsilagtirmasi icin t-testleri
yapilmustir.

4.6.1.1s Tatmini, Orgiitsel Baghhk ve isgoren Performansinin Yerli ve
Yabanci Sermayeli isletme Karsilastirmasi

Is Tatmini, orgiitsel baglilik ve isgdren performansinin yerli ve yabanci sermayeli
isletme karsilastirmasinin yapildig1 grup istatistikleri ve t-testi sonuglar1 Tablo
4.12°de gosterilmistir.
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Tablo 4.12 Grup istatistikleri ve t-testi sonuglari

Faktorler N Ort. SS T Sd p
T o B D
Normatif Baghlik Y:;;ﬁjgg“ﬂg‘;th 528 ggg }g; 1,34 485,88 0,181
Devam Baglihg Y:‘tlellc?grénrr?l};?éh ;28 g:gg ?gz 0,33 487,16 0,741
oy il SIS
Terfi Memnuniyeti Y;f;ﬁc?esrénn"l‘lya‘;th ;28 g:gg 8;2‘5‘ 0,78 498,00 0,438
Yénetici Memnuniyeti Y:lfarll‘jesr;“n‘;‘]ya?éh ;28 gg; &g; 0,38 49594 0,708
Sosyal Haklar Memnuniyeti Y:lfarll‘jesr;“n‘;‘]ya?éh ;28 gg; 8;321; 0,28 479,37 0,778
Odiil Memnuniyeti Y:lfgﬁcfg?nif;th ;28 gg‘z‘ 822 1,56 498,00 0,121
isletme Politikast Memnuniyeti YZS;EC?E?H?I};?QH ;28 ;:zi }:(l)z 0,93 494,27 0,352
Is Arkadasi Memnuniyeti YZS;EC?E?H?I};?QH ;28 g:g(s) 8:;3 O,-67 484,58 0,504
e .
Iletisim ve Haberlesme Yerli Sermayeli' 250 2,90 0,92 637 475.97 ,001
Memnuniyeti Yabanci Sermayeli 250 2,43 0,74 ’ wk
isgbren Performans: Vabans Semayel 230 422 043 704 “590 “u

Tablo 4.12°de t-testi sonucunda orgiitsel baglilik dlcegi faktorlerinden duygusal
baglilik faktoriiniin p degeri 0,05 anlamlilik degerinden kiiciik oldugu i¢in yerli ve
yabanci sermayeli isletmeye gore anlamli farklilik gosterdigi, normatif baglilik ve
devam baglilig1 faktorlerinin p degeri 0,05 anlamlilik degerinden biiyiik oldugu i¢in
yerli ve yabanci sermayeli isletmeye gore anlamli farklilik gostermedigi
goriilmiistiir. Grup ortalamalarina gére yabanci sermayeli isletme ¢aliganlarinin
yerli sermayeli isletme calisanlarina gore duygusal baglilik faktoriine yonelik
algisinin daha yiiksek oldugu sdylenebilir. Bu durumda Hg hipotezi duygusal
baglilik faktoriine gore kabul edilmis, normatif baglilik ve devam baglilig
faktorlerine gore reddedilmistir.

Analiz sonucunda is tatmini 6l¢egi faktorlerinden kisisel memnuniyet ile iletisim
ve haberlesme memnuniyeti faktorlerinin p degeri 0,05 anlamlilik degerinden
kiiclik oldugu i¢in yerli ve yabanci sermayeli isletmeye gore anlamli farklilik
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gosterdigi  goriilmiistiir. Ucret memnuniyeti, terfi memnuniyeti, y®dnetici
memnuniyeti, sosyal haklar memnuniyeti, 6diill memnuniyeti, isletme politikasi
memnuniyeti ve is arkadast memnuniyeti faktorlerinin p degeri 0,05 anlamlilik
degerinden biiylik oldugu i¢in yerli ve yabanci sermayeli isletmeye gore anlamli
farklilik gostermedigi goriilmiistiir. Grup ortalamalarina gore yabanci sermayeli
isletme calisanlarinin yerli sermayeli isletme calisanlarindan kisisel memnuniyet
faktoriine yonelik algisinin  daha yiiksek oldugu, iletisim ve haberlesme
memnuniyeti faktoriinde ise yerli isletme ¢alisanlarinin yabanci sermayeli isletme
calisanlarina goére daha duyarli olduklar1 sdylenebilir. Bu durumda H7 hipotezi
kisisel memnuniyet, iletisim memnuniyeti ve haberlesme memnuniyeti faktérlerine
gore kabul edilmistir. Ucret memnuniyeti, terfi memnuniyeti, y&netici
memnuniyeti, sosyal haklar memnuniyeti, 6diil memnuniyeti, isletme politikasi
memnuniyeti ve i arkadasi memnuniyeti faktorlerine gore reddedilmistir.

Tablo 4.12°de t-testi sonucunda isgéren performansinin p degeri 0,05 anlamlilik
degerinden kiiciik oldugu icin yerli ve yabanci sermayeli isletmeye gore anlamli
farklilik gosterdigi goriilmektedir. Grup ortalamalarina gore yabanci sermayeli
isletme calisanlarinin yerli igletme calisanlarina gore isgoren performansina yonelik
algisinin daha yiiksek oldugu soylenebilir. Bu durumda Hs hipotezi kabul
edilmistir.

4.7.Arastirmanin Hipotez Sonuc¢lari
Aragtirma hipotezlerine iligskin 6zet sunum Tablo 4.13’de gosterilmistir.

Tablo Hata! Belgede belirtilen stilde metne rastlanmadi..13 Arasirmanin hipotez
sonugclari

Hipotezler Sonu¢

H1: Orgiitsel baglihk boyutlar ile is tatmini boyutlar: arasinda anlamli bir

iliski vardr. Kismen Kabul

H2: s tatmini boyutlar ile isgdren performansi arasinda anlamli bir iligki

Kismen Kabul
vardir.

H3: Orgiitsel baghlik boyutlari ile isgdéren performansi arasinda anlamli bir

iliski vardur. Kismen Kabul

H4: Is tatmini boyutlarinin isgéren performansi iizerinde anlamli bir etkisi

Kismen Kabul
vardir.

HS: Orgiitsel baglhilik boyutlarinin isgéren performans {izerinde anlamli bir

etkisi vardir. Kismen Kabul

H6: Is tatmini boyutlar1 yerli ve yabanci sermayeli isletmeye gére anlamli

farklilik gdstermektedir. Kismen Kabul

H7: Orgiitsel baglilik boyutlar yerli ve yabanci sermayeli isletmeye gore

anlamli farklilik gostermektedir. Kismen Kabul
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HS: Isgoren performansi yerli ve yabanci sermayeli isletmeye gore anlamli

farklilik gdstermektedir. Kabul

5.SONUC VE ONERILER

Yapilan ¢alisma ile is tatmini ve Orgilitsel bagliligin isgéren performansi {lizerine
etkisi ve aralarindaki iligki aragtirilmistir.

Aragtirmada is tatmini, oOrgiitsel baglilik ve isgoren performansi arasindaki
iligkilerin katsayilarini belirlemek amaciyla korelasyon analizi yapilmistir. Yapilan
korelasyon analizi sonucunda is tatmini ile orgiitsel baglilik arasimda p=0,05
diizeyinde istatiksel olarak pozitif yonli ve anlamli bir iliskinin oldugu
belirlenmistir. Buna gore iicret memnuniyeti ile normatif baglilik arasinda, sosyal
haklar memnuniyeti ile devam baglilig1 arasinda, kisisel memnuniyet ile duygusal
baglhilik arasinda orta diizeyde pozitif yonlii iligki goriilmiistiir. Arastirmadan ait
elde edilen bulgularin (Sahin, 2007; Asan ve Ozyer, 2008; Karahan, 2009;
Tekingiindiiz ve Tengilimoglu, 2013; Celen, vd., 2013; Mamaedov, 2013; Urhan,
2014; Fu Deshpande, 2014; Ahmad, vd., 2014; Rengber, 2014; Hos ve Oksay, 2015;
Tarigan ve Ariani, 2015; Dinc, 2017; Indarti, vd., 2017; Karakog, 2018; Erdogdu,
2019; Varasli, 2019)’un yapmis olduklari ¢aligsmalarla ortiismektedir. Arastirmanin
devaminda terfi memnuniyeti ile duygusal baglilik arasinda, isletme politikasi
memnuniyeti ile normatif baglihlk ve devam baghlig1 arasinda, is arkadasi
memnuniyeti ile normatif baglilik arasinda zayif diizeyde pozitif yonli iliski,
iletisim ve haberlesme memnuniyeti ile duygusal baglilik arasinda zayif diizeyde
negatif yonli iligki oldugu tespit edilmistir. Caligmadan elde edilen sonuglarin
(Tekinglindiiz, 2012; Top, vd., 2015; Chordiya, vd., 2017; Yousef, 2017; S6nmez,
2017; Aksoy, vd., 2018)’nin yapmis olduklar1 arastirma sonuglar1 ile benzerlik
gostermektedir.

Caligmada is tatminin alt boyutlar1 ile isgéren performansi arasindaki korelasyon
katsayilar1 incelendiginde is tatmini ile isgdren performansi arasinda p=0,05
diizeyinde istatiksel olarak pozitif yonli ve anlamli bir iliskinin oldugu
saptanmistir. Buna gore, kisisel memnuniyet ile iggdren performansi arasinda orta
diizeyde pozitif yonlii iliski goriiliirken, iletisim ve haberlesme memnuniyeti ile
isgdren performans: arasinda ise zayif diizeyde negatif yonlii iliskinin oldugu
belirlenmistir. Bu durumun nedeni olarak isgorenlerin kisisel memnuniyet artisina
gore baglilik ve performans duygularinin artis gostermesi olarak diisiiniilebilir. Bu
nedenle orgiitlerin yogun rekabet ortaminda rakiplerinden bir adim 6nde olmasi i¢in
lizerinde durmasi gereken konulardan biride, c¢alisanlarin ihtiyaglarina yonelik
kisisel memnuniyet ve motivasyon siirekliligine 6nem verilerek is tatminleri
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arttirllmalidir. Aksi halde performans ve motivasyonlarinda gerileme olusacak ve
zamanla da ige olan bagliliklarinda azalma ve iggoren devrinde artis goriilecektir.

Arastirmada isgorenlerin iletisim ve haberlesme memnuniyeti hedeflerine istenilen
diizeyde ulagilamadigi goriilmiistiir. Bu sonug isgorenlerin birbirlerini anlamalari
ve yoneticileri ile iletisim kurarark kendilerinin Onemsenildigini bilmeleri
yoniindeki iletigimlerinin yeterli seviyede olmadigini gostermektedir. Bu nedenle
isgorenlerin sozlii ve yazili etkili iletisim ve geri bilidirm becerilerinin
gelistirilmesine yonelik gerekli egitimlerin alinmasit ve orgiitleri tarafindan
desteklenmeleri gerekmektedir. Calismadan elde edilen bulgularla (Odabas, 2004;
Hira ve Wagqas, 2012; Erkus ve Findikli, 2013; Ahmad, vd., 2014; Yilmaz, 2015;
Nergiz ve Yilmaz, 2016; Varish, 2019; Yakupoglu, 2019; Kayabasi, 2019)’nin
yaptiklari calismalarindan elde edilen sonuglarin ortiistiigii anlasilmaktadir.

Orgiitsel baglilik boyutlar1 ile isgdren performansi arasindaki korelasyon analizinde
katsayilarin istatiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir. Buna gére duygusal
baglhlik ile iggéren performansi arasinda p=0,05 diizeyinde orta diizeyde pozitif
yonli bir iligki goriliirken, normatif baglilik ve devam bagliligi ile isgdren
performansi arasinda herhangi bir iliski goriilmemistir. Calismadan elde edilen
bulgularin (Kalleberg ve Marsden, 1995; Park, vd., 2007; Uygur, 2007; Ozutku,
2008; Meyer ve Allen, 1991; Golden ve Veiga, 2008; Giil, vd., 2008; Samad, 2011;
Onegi, 2014; Bakirc1, 2016; Akdemir ve Calis Duman; 2016; Zefeiti ve Mohamad,
2017; Uludag, 2018; Cankir, 2019)’in yapmis olduklar1 ¢alisma sonuglar1 ile
uyumlu oldugu goriilmektedir.

Aragtirmada, korelasyon testi sonucunda elde edilen bulgular1 desteklemek ve
belirlenen hipotezlerin dogrulugunu ne 6lcilide desteklendigini test etmek amaciyla
regresyon analizi yapilmistir. Yapilan regresyon analizinde is tatmininin alt
boyutlarinin isgéren performansi iizerinde zayif diizeyde bir etkisi oldugu
goriilmiistiir. Buna gore, terfi memnuniyeti faktoriindeki bir birimlik artis isgoren
performansini (-0,148) birim azaltirken, kisisel memnuniyet faktoriindeki bir
birimlik artis isgéren performansmi (0,558) birim arttirdign goriilmiistiir. s
tatmininin diger alt boyutlarinin ise iggoren performansi lizerinde etkisinin olmadigi
tespit edilmigtir. Bu durumun nedeni olarak iggorenlerin kendilerine verilen
vaatlerin yerine getirilmemesi, orgiit i¢i kayirmalar, yonetici ve isgdren ticretlerinde
goriilen farkliliklar, 6diil, ticret ve terfilerdeki gecikmeler vardiyali g¢alisma
sisteminin getirdigi gili¢liikler olarak agiklanmistir. Konu hakkinda yapilan literatiir
caligmlarina ait sonuglarin (Odabas, 2004; Igbal, vd. 2012; Fu ve Deshpande, 2014;
Inuwa, 2016; Karakog, 2018)’un c¢aligmalariyla benzerlik  gosterdigi
anlasilmaktadir.
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Regresyon analizinde Orglitsel baglilik faktorlerinin isgdren performansi tizerinde
diisiik diizeyde bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Duygusal baglilik faktoriindeki
bir birimlik artisin isgéren performansini (0,430) birim arttirdig1 belirlenmistir.
Normatif baglilik ve devam baglilig1 boyutlarinin ise isgdren performansi iizerinde
etkisinin olmadig1 tespit edilmistir. Boylece duygusal baglilik faktoriintiniin isgéren
performans: lizerinde daha etkili oldugu anlasilmaktadir. Bu durumun baslica
nedeni olarak iggdrenlerin hizmet siirelerindeki farkliliklar, adil ticret ve kariyer
gelisimlerine yonelik pozitif yonlii Orgiitsel yaklasimlar olarak diisiiniilebilir.
Calismadan elde edilen sonuglarin (Khan, vd., 2010; Darolia vd., 2010; Suliman ve
Kathairi, 2013; Ellinger vd., 2013; Fu ve Deshpande, 2014; Brown vd., 2015;
Akdemir ve Calis Duman, 2016; Kogak, 2017; Oyeniyi vd., 2017; Kim vd., 2018
ve Cankir, 2019)’1n calismalariyla 6rtiismektedir. Orgiitler calisanlarindan daha iyi
performans elde edebilmek i¢in isgdrenlerin bagliliklarinin daha etkin yonetilmesi,
olumlu bir 6rgiit ikliminin saglanmasi ve geleceklerine yonelik endise ve kaygi
veren sorunlarin giderilmesine 6nem vermelidir.

Is tatmini, orgiitsel baglilik ve isgdren performansi kavramlarinin yerli ve yabanci
sermayeli isletmeye gore karsilastirmak icin t-testinden yararlanilmistir. Analiz
sonucunda Orgiitsel baghiliginin alt boyutlarindan duygusal baglilik faktoriiniin
p=0,05 anlamlilik degerinden kii¢iik oldugu icin yerli ve yabanci sermayeli
isletmeye gore anlamli farklilik gosterdigi, normatif ve devam bagliligi faktoriiniin
p=0,05 anlamlilik degerinden biiyiik oldugu i¢in yerli ve yabanci sermayeli
isletmeye gore anlamli bir farkin olusmadig1 gériilmiistiir. Grup ortalamalarina gore
orgiitsel baglilik boyutlar1 agisindan yabanci sermayeli isletme ¢alisanlarinin yerli
sermayeli isletme caligsanlarina gore duygusal baglilik faktoriine yonelik algisinin
daha ytiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu durum isgorenlerin hizmet siiresi ve yas
bakimindan yabanci sermayeli isletmenin orgiitsel bagliliklarin1 duygusal yonden
yansitacak daha fazla isgorene sahip olmasi ile agiklanabilir. Yapilan arastirmalarda
isgorenin hizmet siiresi ve yasi arttikca oOrglitlerine olan faydalarin yaninda
bagliliklarinin da arrttig1 tespit edilmistir (Allen ve Meyer, 1993: 51; Weiss, 2002;
Yavuz, 2008: 120; Tayfun, vd., 2010; Demir, 2012; Top, vd., 2015; Chordiya, vd.,
2017; ; Yousef, 2017; Bozgiil, 2018: 38; Varisli, 2019). Bu nedenle rekabet
avantajin1 yitirmek istemeyen Orgiitlerin ¢alisanlarinin duygusal baghliklarim
arttirmalart durumunda isgdren performanslarini da arttirabilirler (Shore ve Martin,
1989; Akdemir ve Calis Duman, 2016; Akgiindiiz ve Eryilmaz, 2018).

Is tatmini bakimindan kisisel, iletisim ve haberlesme memnuniyeti faktdrlerinin
p=0,05 anlamlilik degerinden kiiciik oldugu icin yerli ve yabanci sermayeli

186



ORGANIZASYON ve YONETIM BiLIMLERI DERGISi
Cilt: 17 No: 2 Yil: 2025 ISSN: 1309-8039 (Online)

isletmeye gore anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Ucret, terfi, ydnetici,
sosyal haklar, 6dil, isletme politikas1 ve is arkadasi memnuniyeti faktorlerinin
p=0,05 anlamlilik degerinden biiyiik oldugu ic¢in yerli ve yabanci sermayeli
isletmeye gore anlamli farklilik gdstermemistir. Grup ortalamalarina gore is tatmini
bakimindan yabanci sermayeli isletme calisanlarinin yerli sermayeli isletme
caligsanlarina gore kisisel memnuniyet faktoriine yonelik algisinin daha yiiksek
oldugu, iletisim ve haberlesme memnuniyeti faktoriinde ise yerli sermayeli isletme
calisanlarinin yabanci sermayeli isletme calisanlarina goére daha duyarli olduklari
anlasilmaktadir. Bu durumun nedeni olarak yabanci sermayeli isletmede calisan
isgorenlerin yerli sermayeli isletme ¢alisanlarina gére hizmet siiresi ve yasa bagli
olarak is tatmini diizeylerini arttiracak iicret, terfi kariyer vb. kisisel olanaklarinin
daha fazla olmas1 seklinde agiklanabilir. Orgiitlerde isgdren hizmet siiresi ve yas
artisina bagli olarak yakin ilgi, odiil, iicret, terfi, statii, kariyer vb. faktorlerin
artmast iggorenin tatmin duygusu ve performansinin artmasinda 6nemli rol
oynadig tespit edilmistir. Ote yandan galisanin yasina bagli olarak isgdrenin tatmin
diizeylerinde ve motivasyonlarinda da artis goOriilmiistiir. Aksi durumlarda
istenmeyen performans ve motivasyon diisiisleri gerceklesmistir. Arastirmadan
elde edilen bulgularin (Organ, 1995: 345; Spector, 1997: 26; Aksel, 2003:123;
Vecchio, 2006: 273-274; Kuzugil, 2012:131; Gorgiiliier, 2013: 73-176; Cergi,
2013: 26-65)’in ¢alismalariyla uyumlu oldugu anlasilmaktadir. Buna gore emek-
yogun calisilan isletmelerde is tatmini ve isgoren performansi arasindaki iliskinin
yonetilmesi yoniinde orgiitlerin daha duyarli olmasi, ¢alisanlarin motivasyonu ve i
tatminini yiikseltecek iicret, terfi ve kariyer vb. konularda siireglerin ¢ok iyi takip
edilmesi gerekmektedir.

Isgoren performansinin p=0,05 anlamlilik degerinden kiiciik oldugu icin yerli ve
yabanct sermayeli isletmeye gore anlamli farklillk gostermistir. Grup
ortalamalarina gére yabanci sermayeli isletme calisanlarinin yerli sermayeli isletme
calisanlarina gore isgoren performansina yonelik algisinin daha yiiksek oldugu
goriilmiistiir. Bu durumun baslica nedeni olarak isgdren ticretlerinin isletmelere
gore farklililk gOstermesi olarak disiiniilebilir. Yabanci sermayeli isletmede
orgiitsel is performansina dayali licret-prim sisteminin olmasi iggorenlerin is
tatminlerinin yerli sermayeli isletme ¢alisanlarina gére daha fazla olacagi anlamina
gelmektedir. Buna gore isgdren isinde nekadar yiiksek bir tatmin ve motivasyon
duygusu yasarsa isinde de okadar yiiksek performans sergileyecektir. Isletmelerin
isgoren performansini arttirmasi bakimindan 6zellikle tam zamanl ¢alisan birgok
isletmenin performansa dayali iicret sistemini tercih ettigi goriilmektedir. Bu
nedenle Orgiitler isgdrenlerinden yiiksek bir is performansi alabilmesi i¢in en
onemli faktorlerden birinin {icret oldugunu ve iyi bir iicret politikas1 uygulayarak
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calisanlarint duygusal yonden desteklemeleri 6nemlidir. Elde edilen bulgularin
(Emmert ve Taher, 1992; Uyargil, 2013: 7; Akdemir ve Calis Duman, 2016;
Colquitt, vd., 2015: 46; Demiralp, 2018; Diizgiin ve Marsap, 2018; Oztiirk, 2019;
Digin, 2018)’1n ¢aligmalar ile benzerlik gostermektedir.

Son donemlerde tlilkemiz orman iiriinleri sektoriinde faaliyet gosteren firmalar
yapmis olduklart yatirim, teknoloji kullanimi, markalasma ve iriin kalitesi ve
cesitlilikler ile kiiresel 6l¢ekte uluslararasi pazarlarin 6nemli oyuncular arasinda
yer almaya baslamiglardir. Bu baglamda yapilan arastirma ile yerli ve yabanci
sermayeli bu isletmelerin calisanlar lizerinde is tatmini ve Orgiitsel bagliligin
isgoren performansi iizerine etkileri lgiilmeye calisilmistir. Arastirma konusuna
yonelik benzer ¢alismalarin iilkemizde yetersiz olusu ve ¢calismanin ilk defa orman
driinleri sektoriinde yapilmis olmasi ile literatlire ayr1 bir katki saglayacagi
disiiniilmektedir. Ayrica caligmadan elde edilen sonuglarin isletme ydnetimi ve
calisanlar arasindaki iliskilerde bir kaynak niteligi tasimasi beklenmektedir. Bu
amagla yapilacak benzer caligmalara ve oOrgiit yonetimlerine yardimci olacagini
diisiindiiglimiiz bir takim 6nerilerimiz olup asagida belirtilmistir.

e Isletmeler istihdam edecekleri insan kaynaklarini belirlemede isin 6zelligi
ve niteligine gore bireyin cinsiyet, medeni durumu, egitim diizeyi, yas, vb.
demografik ozellikleri dikkate alinarak daha segici davranilmalidir. Aksi
halde yaptiklar1 isten tatmin olmayan isgorenlerde zamanla ise gelmeme,
isten ayrilma ve performans diisiikligli gibi is tatmini, orgiitsel baglilik ve
is performanslarina olumsuz etki eden faktorlerle karsilagilmaktadir. Bu
nedenle Orgiitsel bagliligin en ¢ok istenen sonucu olan oOrgiitten ayrilmay1
diisinmeyen, oOrgiitiin hedef ve degerleriyle Ortlisen isgorenlerle caligma
yoluna gidilmelidir.

e Orgiitlerin liyakat ve orgiitsel performansa dayali daha adil {icret ve prim
sistemlerini uygulamasi1 gerekmektedir. Bu sayede isgorenler ait oldugu
orgiitiin kendisine imkanlar sagladigini diisiinmesi Orgiitten olas1 ayrilma
hislerini azaltic1 etkisi olmasi, orgiitsel karar verme mekanizmalarina dahil
edilerek goriis ve Onerilerinin alinmasi saglanmalidir. Bu sayede sosyo-
psikolojik yonden takdir gormeleri isgdrenin motivasyonunu, is tatminini
ve i performansini arttiracag diigiiniilmektedir.

e Isletmelerin degisen ekonomik kosullar ve zorlu rekabet ortaminda
belirledikleri hedeflere ulasabilmesi ic¢in teknoloji ve yenilikleri takip
etmenin yani sira iggorenlerin bireysel gelisim ve basarma giidiilerinin
giiclendirilmesi gerekir. Bu amagla nitelikli is gciinii elde tutacak ¢agdas ve
yenilik¢i yonetim yaklagimlarii uygulamahidirlar. Ayni zamanda is
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gorenlerinin mesleki yonden gelisimlerini giiclendirecek eiiitim programlari
ile desteklenmeleri saglanmalidir.

Orgiitler miisterilerinden aldiklar1 negatif ya da pozitif geri bildirimler
sayesinde  iretimlerinde  gerekli iyilestirme ve  diizenlemeleri
yapabilmektedir. Bu nedenle orgiit i¢i geri bildirimlerin ne zaman ve ne
sekilde verilmesi konusunda ¢ok dikkatli davranilmali ve etkin bir iletisim
icin gerekli olan geri bildirim egitimlerinin alinmasi-verilmesi
disiintilmelidir.

Orgiit yonetimleri galisanlart ile iyi bir iletisim kurma yoluna giderek onlara
hak ettikleri degeri vermeli, terfi ve gelecege dair kariyer siireglerinin
belirlenmesinde daha adil ve objektif davranmalidir. Bu sayede calisanlarin
kendilerini Orgiitiin bir parcast gibi hissetmesi ve Orgiitsel baglilik
diizeylerini arttirmalar1 bakimindan son derece dnemlidir.

Isletmelerde kurumsal yap: ve orgiitsel baglilik derecesine gore isgoren
devri de degisiklik gosterebilmektedir. Orgiitsel baglilik diizeyi yiiksek olan
isgorenlere sahip isletmelerde isgéren devir orani diisiik olurken, tam tersi
durumlarda ise isgoren devir oram yiiksek olmaktadir. Isgdren devir
oraninin yliksek olmasi isletmedeki isgdren baghilik diizeylerinin diismesine
neden olmaktadir. Bu nedenle isgorenlerin orgiitlerine olan bagliliklar
orgiitsel devamilik ve nitelikli is giiciiniin korunmasi agisindan isgoren devri
son derece 6nemlidir.

Orgiit yoneticilerinin calisanlarindan kalic1 performans gostermeleri icin
bilgi, beceri, yetkinlik ve insiyatif alma diizeylerinin gelistirilmesi, orgiitle
biitlinlesmesi vb. etkin performans iyilestirme caligmalarinin yapilmasi
gerekir. Ayni1 zamanda ¢alisanlarinin is tatmini, Orgiitsel baglilik ve is
performanslarini  olumsuz yonde etkileyecek orgiitsel tutum ve
davranislardan kacinilmalidir.

Isletmeler isgdrenlerinin yaptiklari iste performanslarinin ne diizeyde
oldugunu belirlemek icin performans Olgme ve degerlendirme
caligmalarinin yapilmas: gerekmektedir. Ayrica calisanlarin orgiitlerine
kars1 bagliliklarinin artmasi ve minnet duygularmin gelismesi i¢in ¢esitli
aktivitelerde bulunarak isgdrenlerin psikolojik yalmizliklar1 giderilmelidir.

Caligma sonugclar1 bir biitlin olarak degerlendirildiginde bu baglamda gelecekte
yapilacak ¢aligmalarda agagidaki hususlara dikkat edilmesinde fayda vardir.

Bu calisma bir ilde faaliyet gosteren yerli ve yabanci sermayeli iki isletmede
gereceklestirilmistir. Arastirmadan elde edilen sonuclarin
genellestirilebilmesi i¢in baska bir 6rneklem yontemiyle orman friinleri
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sektoriinlin  yogun oldugu bolgelerde benzer ya da farkli caligmalar
yapilabilir. Yapilacak calismalardan elde edilecek sonuglarin arastirmaya
bagli olarak desteklenmesi onemli bir boslugun giderilmesi agisindan
onemli gorilmustiir.

e Calismanin yapildig1 yerli ve yabanci sermayeli isletmelerin yurt i¢i ve yurt
dis1 lokasyonlarinda isgdrenlerin sosyal ve demografik 6zelliklerinin benzer
kavramlar tizerine etkilerini incelemeye yonelik yeni ¢calismalar yapilabilir.
Bu sayede orgiit yonetimlerine farkli bakis agilar1 sunulabilir.

YAZARLARIN BEYANI
Katki Oram Beyani: Yazarlar ¢alismaya ortak katki saglamistir.

Destek ve Tesekkiir Beyani: Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan
destek alinmamustir.

Catisma Beyani: Calismada herhangi bir potansiyel ¢ikar catismasi séz konusu
degildir.
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