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OZET
Yiiksek Lisans
IS VE IS YERI ILE ILGILi iISGOREN TUTUMLARININ YENILIK
KARAKTERI VE BASARISI UZERINDEKI ETKILERI

Selin GENCTURK

Yasar Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii

Isletme Yiiksek Lisans Programi

Is yerindeki, yenilik karakterini ve basarisini etkileyen en 6nemli faktdrlerden birisi
isgdrenin is ve is yerine karsi tutumlaridir. Isgoren faktdriinii incelemeden once is
yerinde yapilmasi planlanan yeniligin ¢esidi ve yeniligin karakterinin belirlenmesi
gerekmektedir. Yenilik belirlendikten sonra iggoren ile is ve is yeri arasindaki
etkilesim incelenmelidir. Bu tiir etkilesimleri aragtiran deneysel ¢alismalar

yapilmasina karsin, farkli sektorlerde yer alan is yerleriyle ilgili ¢aligma sayis1 azdir.

Bu calisma; orgiitsel baglilik, ise katilim ve is tatmini gibi etmenlerin isgorenler
tizerindeki etkisini ve buna bagli olarak yenilik karakteri ve basarisini teorilerden
cikartilan dnermelerle aciklamaktadir. Bu amagla izmir Atatiirk Organize Sanayi
Bolgesinde tekstil ve plastik sektorlerinde yer alan imalat firmalariyla anket
calismasi yapilmistir. Buradan elde edilen sonuglar, orgiitsel baglilik ile yeniligin
artimsal karakteri arasinda anlaml1 bir iliski bulundugunu, ise katilim ve is tatmininin
ise yenilik karakterlerinin hicbiri ile anlamli bir iliskide bulunmadigin

gostermektedir.

Anahtar Kelimeler : Yenilik, Orgiitsel Bagllik, Ise Katilim, s tatmini.



ABSTRACT

EFFECTS OF EMPLOYEES’ ATTITUDES TOWARDS WORK AND WORK
PLACE ON INNOVATION CHARACTERISTICS AND SUCCESS

Selin GENCTURK

Yasar University
Graduate School of Social Sciences
Master of Business Administration

One of the most significant factors that affect the innovation character and success is
the workers’ attitudes towards work and work place. It is necessary that the type of
innovation planned to be performed at the work place and the characteristics of
innovation be determined before analyzing the employee factor. The interaction
among employee, work, and work place should be analyzed after determining the
innovation. Although there are empirical studies on such interactions; there are few

studies on work places from different sectors.

This study explains the effect of the factors such as organizational commitment, job
involvement, and job satisfaction on workers and clarifies innovation character and
success through hypothesis derived from theories. To this end, a questionnaire study
is performed with manufacturing companies in the sectors of textile and plastics
located in Izmir Atatiirk Organized Industrial Zone. The conclusions demonstrate
that there is a meaningful relation between incremental characteristics of innovation;
job involvement and job satisfaction have not meaningful relation with any

innovation characteristic.

Key Words: Innovation, Organizational Commitment, Job Involvement, Job
Satisfaction.
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GIRIS

Kiiresellesen rekabet ortaminda firmalarin  basarili bir gsekilde ayakta
kalabilmesi i¢in gelisim ve yenilige uyum saglamalar1 gerekmektedir. Bu durumda
firmalarin bagarty1 elinde tutmalar1 oldukca gii¢ bir hale gelmektedir. Bu siireg
igerisinde isgorenlerin  Orgiitsel bagliligl, ise katilimi ve is tatmini unsurlar
firmalarin degisim ve yenilik siirecinde etkili bir rol oynamaktadir. Bu aragtimada
yeniligin karakteri iizerine iggorenlerin orgiitsel baglilig, ise katilimi ve is tatmini,
yenilige en ihtiya¢ duyulan plastik ve tekstil sektorlerinde saha galismasi yapilarak

incelenmistir.

Bu c¢alismanin amaci orgiitsel baglilik, ise katilim, is tatmini ve yenilik
karakterini farkli yonleriyle ele almak ve imalat firmalari i¢in yenilik basarasi elde

etmelerinde yararli olabilecek bir kaynak olusturmaktadir.

Bu amagla ilk olarak literatiir taramasi yapilmis ve elde edilen bilgiler
diizenlenmistir. Orgiitsel baglilik, ise katilim, is tatmini ve yenilige ayr1 ayr
deginilerek birbiri iizerine etkileri incelenmistir. Yenilik karakterine dogrudan
etkileyen orgiitsel baglilik, ise katilim ve is tatmini faktorlerini incelemek icin anket
diizenlenip, izmir Atatiirk Organize Sanayi Bélgesinde bulunan plastik ve tekstil

imalat firmalarina uygulanmaistir.

Anket sonuglarina gore orgilitsel bagliligin, ise katilimin ve is tatmininin yenilik
karakterleriyle (artimsal karakter, radikal karakter ve imitasyon karakteri) ilgili
olumlu ya da olumsuz iliskileri belirlenmistir. Bu arastirma g¢ergevesinde firmalarin,
uygulayacaklar1 yenilik karakterlerini secerken dikkat edilmesi gereken unsurlar
konusunda yardimci olmaktadir. Ayn1 zamanda farkli yenilik karakterleri arasindaki

iligkilerde ortaya konulmustur.



BIiRINCi BOLUM

YENILIiK

1.1.Yenilik Kavramm

Son zamanlarda Orgilitsel yonetim literatiiriine bakildiginda yenilik {izerinde
ozellikle duruldugu goriilmektedir. Yenilik degisik yorumlara elverisli bir kavram
olup, farkli sekillerde tanimlanabilmektedir. Yenilik kavram olarak, bir siireg
(yenilemeyi / yenilenmeyi) ve sonucu (inovasyonu) ifade eder. Tiirk¢e’de kelime
olarak ‘yenilik’ veya ‘yenileme’ seklinde agiklanan ‘inovasyon’, Latince’de
‘innovatus’ sozciigiinden olusmaktadir. “Toplumsal, kiiltiirel ve idari ortamda yeni
yontemlerin kullanilmaya baslanmasi1” anlamindadir (Elgi, 2007). Diger bir tanima
gore, “Yenilik, kavramini yeni olma durumu veya yeni olan bir seyin ozelligi, eskimis,
zararlt veya yetersiz sayilan seyleri yeni, yararli ve yeterli olanlariyla
degistirmedir "(Tiirk Dil Kurumu, 2011). Yenilik, girisimciligin bir tir islevidir.
Drucker (1998) yeniligi, girisimcinin yeni kaynaklar meydana getirerek bolluk,
rahatlik tiretmesi ya da var olan kaynaklarin kullanima hazir olan giiciinii arttirarak
refah yaratmasi olarak agiklamaktadir. “yenilik, yeni veya onemli él¢iide degistirilmis
trtin (mal ya da hizmet), veya siirecin, pazarlama yonteminin, ya da i
uygulamalarinda, isyeri organizasyonunda veya dis iliskilerde yeni bir
organizasyonel yonetim uygulanmasidir” (OECD-EUROSTAT, 2005). Yenilik,
stireci ve ciktiy1 en 1y1 sekilde tanimlar. Tushman ve Nadler’e (1986) gore, yenilik
bliylik iirlin ve siire¢ gelisiminin yanisira yavas yavas artan degisimlerin biitlinsel
giicii ya da olagan teknik, diisiince ve metodlarin kreatif olusumu ile iliskilidir.
Damanpour’a (1987) gore, orgiitiin ¢ikti, yap1 ya da siireclerinde meydana getirilen
gelisimin  bir fonksiyonu olan yenilik, Orgiitiin bulundugu c¢evreye adapte
olabilmesini hizlandirmak amaciyla ortaya ¢ikmaktadir.

Yenilik, orgiitlerin ileriyi gorebilme tutumu gelistirmeleridir (Kuczmarski,
1996). Yenilik yeni bir diisiinceyi, uzun bir siire¢ igerisinde ticari bir {iriine
cevirebilme bi¢imidir. Yenilik, rekabet ortaminda, ticari anlamda kazang getirecek
olan 6nceden denenmemis, iiretilmemis ve yapilmamis olani tasarlamaktir. Rogers’a

(1983) gore yenilik, yeni ortaya konulan bir diisiince, uygulama ya da bir objedir.



Yenilik kavramini ve yazarlarin konuya bakis bigimlerini inceledikten sonra

1960 sonrasi inovasyona iligskin ifadeleri su bigimde tanimlamak miimkiindiir (El¢i,

2007):

Tablo 1. Yenilik ile ilgili Literatiirdeki ifadeler

Schmookler (1966)

“Bir igletme, kendisi i¢in yeni bir {rliin veya hizmet
gelistirirse ya da kendisi i¢in yeni bir yontem veya girdi
kullanirsa teknik bir degisiklik yapmis olur. Belli bir teknik
degisikligi ilk yapan isletme yeniligi yapandir ve yaptigir bu
eylem yeniliktir.”

Becker/Whisler
(1967)

"Bir fikrin, benzer hedefleri olan organizasyonlardan biri
tarafindan ilk defa kullanilmasidir."

Knight (1967)

"Yenilik, bir organizasyon ve onun gevresi igin yeni olan bir
degisikligin gerceklestirilmesidir."

Downs/Mohr
(1976)

“Organizasyonlardaki farkli uygulamalardir.”

Vedin (1980)

"Yenilik, bir icadin ilk defa kullanima alinmasi, ilk defa
pazara sunulmasidir."

Goldhar (1980)

"Fikirlerin ortaya atilmasindan ticarilestirmeye kadarki siireci
kapsayan yenilik, tanimli kaynak ayirma karar noktalariyla
baglantilanan organizasyonel ve bireysel davranis kaliplar
dizisidir."

Freeman (1982)

"Endustriyel yenilik, yeni (veya iyilestirilmis/geliskin) bir
lirlinlin pazarlanmasi ya da yeni (veya iyilestirilmis/geliskin)
bir siirecin veya ekipmanin ilk defa ticari kullanimi i¢in
yuriitilen tasarim, iiretim, yonetim ve ticari faaliyetleri
kapsar."

Moore/Tushman
(1982)

"Yenilik, pazardaki bir gereksinimin sentezlenmesi ve bu
gereksinime yanit veren iirliniin iiretilmesidir."

Rogers (1983)

"Yenilik, yeni olarak algilanan bir fikir, uygulama veya bir
nesnedir."

Drucker (1985)

"Yenilik, girisimcilerin farklt bir is veya hizmet ortaya
koymak i¢in degisiklik yapmalarin1 saglayan aractir. Bir
disiplin, Ogrenme yetenegi, uygulama yetenegi olarak
gosterilme 6zelligine sahiptir."

Rickards (1985)

"Yenilik, yeni fikirlerin uygulamaya konmasidir. Sistemlerin
problemlerinin (gereksinimlerinin) bu gereksinimlerle ilgili
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yeni ¢oziimlerle ¢oziilmesidir."

Roberts (1987)

"Inovasyon (Yenilik) = icat + kullamm. Icat, yeni fikirler
yaratmak ve bunlari igler hale getirmek i¢in ortaya konan tiim
cabalar1 ifade eder. Kullanim siireci, ticari gelistirme,
uygulama ve transferi kapsar; belli hedeflere yonelik fikirlere
ve icatlara odaklanmayi, bu hedefleri degerlendirmeyi,
arastirma ve/veya gelistirme sonuclarinin transferini, ve
teknolojiye dayali sonuclarin genis bir alanda kullanimini,
yayilmasini ve yayginlastirilmasini da i¢ine alir.”

Porter (1990)

"Sirketler, yenilik ile rekabet avantaji yakalar. Yenilige, hem
yeni teknolojileri hem de yeni is yapis sekillerini kapsayacak
sekilde genis bir agidan yaklasirlar."

Certo (2000)

"Uriin ve hizmet iiretiminde yeni yontemlerin kullanilmasi ve
caligma kosullarinda yeni yontemlerin gelistirilmesidir."

Jones (2004)

"Gerek hizmet gerekse endiistri isletmelerinde yeni iiriin
gelistirme ya da dretim ve isletme sistemlerinde yeni
gelisimler yapilmasidir."

Yenilik, yeni bir iirin ya da iretim siireci i¢in gelecekte olugmasi, gelismesi

miimkiin olan pazar talebinin veya bir gereksinimin iyi algilanmasini saglayan, ote

yandan pratik teknik bilgileri ve yapilan arastirmalarin sonucu olusan yeni bilimsel

ve teknolojik bilgileri icermektedir. Ozetlemek gerekirse, yenilik, hizmet ve sanayii

isletmelerinin i¢sel ve dissal taleplerine yonelik yeni iiriin ve hizmet sunabilmesidir.

Gelisim siireci igerisinde, Orgiit yapisi, kiiltiirii ve stratejilerinin gelistirilebilmesi ve

yeni hizmet tasarimlarina elverisli bir bigime doniistiiriilmesi olarak belirtilebilir.

1.2.Yenilik Tiirleri

Yeniligin taniminda oldugu gibi yenilik tiirlerinin siniflandirilmasinda da

farkliliklar goze carpmaktadir. Genel olarak yenilik tiirlerini; iirlin yeniligi, siireg

yeniligi, orgiitsel yenilik ve pazarlama yeniligi olarak ifade edebiliriz.




1.2.1.Uriin Yeniligi

Kiiresel rekabet ortaminda Orgiitlerin  devamliligini  saglamalar1 i¢in
trlinlerini, hizmetlerini ve tiiretim yontemlerini siirekli olarak degistirmeleri ve
geligtirmeleri gerekmektedir (Moore ve Craig, 2008). Bu yiizden {irlin yeniligi giin
gectikee biiyiik 6nem tasimaktadir.

Uriin yeniligi, mal ya da hizmetin, iiriin 6zellik ve kullanimi iizerinde
iyilestirme yoluna gidilerek yeniden olusturulmasidir). Bagka bir deyisle farkli ve
yeni bir iiriinlin gelistirilmesi veya mevcut lriin {izerinde bir degisiklik yapilmasi
iiriin yeniligi olarak adlandirilir. Bu yenilik yeni bilgi ve teknoloji {izerinden
gerceklesebildigi gibi mevcut bilgi ve teknolojiden yararlanilarak da gergeklesebilir.
Uriin yeniligi, o iiriiniin bir takim teknik 6zelliklerinde, par¢alarinda, malzemesinde,
yerlesik yazilimda kullanim kolayliginda, fonksiyonel O6zelliklerinde olusabilir

(OECD-EUROSTAT, 1995).

Bir iiriintin farkli ve yeni bir bigimde gelistirilip piyasaya sunulmasi o
orgiitiin iiriin yeniligi yaptiginin bir gostergesidir. Uriin yeniliginin olusmast igin her
zaman yeni bir liriin meydana getirilmesi diisliniilemez. Mevcut iirlin {izerinden
yapilan degisiklik, o iiriinii daha istiin niteliklere ulastirmak amaciyla yapilacagi
igin iiriin yeniligi yapilmis olur. Orgiitlerde iiriin ve hizmet verimliliginin
arttirtlmasi iiriin yeniligi ile iligkilidir. Bir orgiitiin varligini devam ettirebilmesi ve
pazardaki rekabet giliciinli arttirabilmesi iirlin yeniliginin basarist ile gerceklesebilir
(Johne, 1999). Uriin yeniliklerinde hedeflenen basariya ulasilmasi, pazar, iiriin
niteligi, lirlinlin sundugu firsatlar, sirket yapisi, projenin kapsami ile son derece

iligkilidir (Smith, 1998).

Uriin  yeniligi, tiiketici ihtiyaglar1 ile ilgili yapilan yenilikleri de
kapsamaktadir. Uriin yeniliginin amac1 piyasaya yeni iiriin ve hizmet sunmaktir. Bu
yeni lriinler sayesinde yeni pazara giris yaptigr gibi tliketici portfOyiinii de
genisletmektedir. Orgiitiin tiiketici istek ve beklentilerini dikkate alarak {iriin
yeniligi yapmasi, o iirlinlin pazara girisini hizlandirmaktadir. Bu agidan arastirma ve
gelistirme c¢aligmalarina  Oonem verilmesi gerekmektedir (Gjerde v.d., 2002).
Dolayistyla mevcut ortamdaki degisimler, tatmin seviyesinin arturilmasini da

hedefler (Wan, Ong ve Lee 2005).



Ekonomik sistemin temel itici giiclerinden biri de iiriin yeniligidir. Yeniligin
sadece disa baglh bir fenomen olmadigi, kurumlarin da yenilik siirecinde rol aldig:
farkedilmis olsa da kurumlarin 6zelliklerinin ne kadar yenilik¢i oldugunu belirleyen
bir anlasma saglanamamistir. Ayrica derece, AR-GE diizeyi, nakit akis1 ve ¢esitlilik
tizerinde uzun stireli ¢alisilan 6nemli faktorlerdir (AB Sosyo-Ekonomik Arastirmast,

2005).

1.2.2.Siire¢ Yeniligi

Stire¢, “aralarinda birlik olan veya belli bir diizen veya zaman iginde
tekrarlanan, ilerleyen, gelisen olay ve hareketler dizisi” olarak belirtilmektedir (Tiirk
Dil Kurumu, 2011). Buna ek olarak, hammadde, enerji ve bilgi gibi degerlerin {iriin
veya hizmete ¢evrilmesi i¢in uygulanan aktivitelerdir. Siire¢ yeniligi, yeni ve farkli
bir liretim, dagitim prosediiriiniin gelistirilmesi ya da mevcut prosediirlerin daha ileri
bir bicime ulastirilmasidir (Tiwari, 2008). Bu yenilik tilirliinde amag, iiretim ya da
dagitim sirasinda maliyetlerin azaltilmasiyla birlikte yiiksek kalite elde edilmesidir.
Bunun yani sira bir takim yeni teknolojik uygulamalar ve ekipmanlar kullanarak is
prosesinde farklilasmay1 saglamaktadir.

Stire¢  yeniligi, bir takim metodlarin, uygulamalarin, yazilimlarin ve
ekipmanlarin uygulanmasini kapsar (OECD-EUROSTAT, 1995). Siire¢ yeniliginin,
sireclerin tasarlanmasinda ve meydana ¢ikmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir.

Bu yenilik tiirii bulundurdugu niteliklerden otiirti orgiitiin devamli olarak
ilerlemesine ve iyilesmesine olanak saglamaktadir. Aym1 zamanda siire¢ yeniligi
onemli biiyiime olanaklarina sahip bir yenilik tiiridiir. Burada amag, var olan iiriin

yada hizmetleri daha etkin bir bigimde pazara sunma yontemleri tiretmektir.

1.2.3.0Orgiitsel Yenilik

Orgiitsel yenilik, yeni ¢alisma ve is yapma metodlarinin ilerletilmesi, mevcut
metodlarin  Orgiit kosullarina adapte edilerek uygulanmasi ve Orgiitsel yapinin
meydana getirilme siirecidir. Bu tiir bir yenilik bireyler ve is organizasyonu ile
yakindan ilgilenir. Orgiitsel yenilik, isletmenin ydnetim tarzi, kurumsal ydnetim

yapisi, finansal sistem veya personel {icret diizenlemelerindeki yenilik¢i



uygulamalari1 kapsamaktadir (OECD-EUROSTAT, 1995). Ayrica bu yenilik, yeni bir
Orgiitsel yapinin i3 organizasyonlarinda veya Orgiitin dig iliskilerinde
uygulanmaktadir.

Orgiitsel yenilik, yonetim ve islem maliyetlerinin azaltilip, isletme
performansinin artmasi saglanarak, bunun sonucunda da is tatminin yiikselmesini
amaglar (Tiwari, 2008). Bu yenilik bulundugu orgiit igerisinde gelistirilmis yonetim
teknikleri ve stratejilerin uygulanmasiyla Orgiitsel yapiyr biyiik olgiide
degistirebilmektedir.

Orgiitsel yenilik, bir takim hatalar1 engellyen veya yeni yazilim ICT
ekipmanlari ile dnemli ve yeni bilgi sistemlerini hazirlayan, yeni dagitim metodlar
gibi tiretim sistemlerindeki gelismeleri kapsamaktadir (OECD-EUROSTAT, 1995).

Orgiitlerin rekabet avantaji elde etmesi icin tek basina iiriin ve hizmet
tizerinde yapilacak degisiklik yeterli degildir. Bu ylizden orgiitsel yenilik, yeni is
yontemlerinin olusturulup, diizenlenmesi ve iyilestirilmesi agisindan son derece

onemlidir.

1.2.4.Pazarlama Yeniligi

Pazarlama  yeniligi; iirlin  tasarnminda veya ambalajinda, liriin
pozisyonlamasinda, {riin promosyonunda veya fiyatlandirmasinda bir takim
degisiklikler iceren farkli ve yeni bir pazarlama metodunun uygulanma siirecidir.
Bagka bir deyisle, iirlin ya da hizmetin piyasaya yayilmasinda veya fiyatlandirmasi
gibi kavramlarda yapilan yeniliklerdir. Pazarlama yeniliginin amaci, {irlin
pozisyonunda ya da bilinirliginde diizenlemeler yaparak, satis hacimlerini ya da
pazar payimni genigletmektir. Smir durumlari, yeni satis aglarimi iceren pazarlama
yeniliklerinden olusabilir (OECD-EUROSTAT, 1995 ).

Yapilan {irtin ve hizmetlerdeki degisiklikler pazardaki miisterilerek yonelik
olarak tasarlanip {liretilmektedir. Bu nedenle orgiitler miisteri portfoyiinii genisletmek
i¢in Uirtin ve hizmetlerinde farkli ve yeni dizaynlar gelistirerek pazarlama metodlari
uygularlar boylece yenilik ger¢eklesmis olur.

Bir Orgiit pazarlama yeniligini yaratirken daha once kendi icerisindeki
pazarlama elemanlarinda uygulamadigi bir yontemi kullanir. Dolayisiyla yeniligin
meydana gelebilmesi i¢in yeni pazarlama olgusunun veya politikalarin daha dnceki

yontemlere gore belirgin degisiklikler gostermelidir.
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Pazarlama yeniligi, kesfetme, gelistirme ve dagitim olmak {izere ii¢ asamada
gerceklesmektedir. Ik olarak kesfetme asamasinda hedef kitlenin problemlerine
yonelerek nasil c¢oziilebilecegi diisliniiliir daha sonra gelistirme kisminda ise
belirlenen probleme yonelik ¢oziimler gelistirilir son olarak dagitimda ise, bu

asamanin stirekliliginin korunmasi saglanir (Henriksen ve Skou, 2005).

1.3.Yenilik Karakteri

Bir fikrin veya bilginin topluma yararli olacak bir hale doniistiiriilmesi yeniligi
olusturur. Yenilik bu fikrin siirecini, gelisimini ve sonucunu ifade eder. Birey ve
cevresinde degisime yonelik uyum siireci yenilige acgik bir bakis acist
gerektirmektedir. Bu yenilige yonelik egilimler, yeni fikir ve davraniglarin ortaya
cikip gelistirilmesi ile anlam kazanmaktadir. Yenilik kavraminin kendine 6zgii bir
takim ozellikleri vardir. Her alanda yenilik yapilabilecegi gibi pek ¢ok tiirde de
yeniligin yapilmas1 olast ve faydali olabilmektedir. Yeniligin belirli alanlarla
siirlandirilmamast ve igsellestirilerek stirekli bir hale getirilmesi gereklidir. Bu
sebeple yenilik karakteristi§ini radikal karakteri, artimsal karakteri ve imitasyon

karakteri olmak iizere kendi i¢inde siniflandirmak miimkiindiir.

1.3.1.Yeniligin Radikal Karakteri

Radikal karakteri, araliksiz gelistirme cabalar1 sonrasinda olusan, musteri
veya endiistri i¢in tamamen yeni olan yenilik tiirtidiir. Uygulayici birim tarafindan
radikal karakter, kabullenen organizasyonun is uygulamalarinda onemli
degisikliklere yol acan gelismelerdir. Bu radikal karakter, yeni iiriin ve pazarin
meydana gelmesi esnasinda ortaya ¢ikmaktadir.

Radikal karakter c¢evresel baskalasimlara yeni hizmet ve teknolojik
onermelerde bulunarak yeniligin alt yapisini olusturmaktadir (Lyytinen ve Rose,
2004). Orgiitlerin hedeflerine erisebilmesi icin, radikal Karakter ile disiplinli bir
calisma i¢inde bulunmasi gerekmektedir. Bu sayede orgiit yeni iirlin ve siiregleri iyi
bir sekilde organize ederek hem piyasa hemde o6rgiit agisindan verimli bir performans

elde edebilir (O’Connor ve McDermott, 2004).



Radikal karakterin gerceklesebilmesi igin teknolojik zeminin var olmasi, bu
yonde olusturulacak yeniligin endiistri ve Orglit acisindan siradisi  olmasi
gerekmektedir (Perrons, v.d., 2004).

Radikal karakterler, ¢igir agan teknolojiler ile birlikte yeni pazarlarin
olugmasina olanak saglamaktadir. Bu teknolojik ve koklii bilimsel icatlar sayesinde
yeni pazarlar meydana gelmektedir.

Radikal karakterlerin tamamiyla yeni olusu ve biiyiik 6l¢iide risk tasimasi en
belirgin Ozelliklerindendir. Bu sebeple orgiitler radikal karakter yapmadan Once
yapilacak olan yeniligin riskini ve arastirma maliyetlerinin biiyiikliigiinii g6z ontinde
bulundurmalar1 gerekmektedir. Yenilik sonucunda elde edilen basari ilk olmanin
verdigi bir avantajdir (Durna, 2002).

Yeni radikal karakteri riskli ve yiiksek maliyetli, uygulama siireci oldukca
uzun siiren kapsamli yeniliklerdir. Radikal karakteri bir biitiin olarak yeni iiriin,
hizmet ve dagitim yapisini kapsamaktadir. Buna ek olarak yeniligin radikal karakteri
olusma asamasinda maliyet ve risk unsurlarinin dikkate alinmasi gerekmektedir.
Orgiit bu yenilik karakterini uygularken i¢ ve dis cevreyi iyi bir bigimde

degerlendirmelidir.

1.3.2.Yeniligin Artimsal Karakteri

Artimsal Kkarakter, kademe kademe gergeklestirilen, bir grup gelistirme ve
tyilestirme etkinlerinin bir sonucu olarak meydana gelen yenilik tiiriidiir. Artimsal
karakterler, var olan iiriinlerin tekrardan diizenlenerek ya da var olan iiriinlerin
uzantist bigiminde olugmaktadir. Bu yenilik karakteri ¢ogunlukla pazara yonelik
yapilan yeniliklerdir. Dolayisiyla orgilitler piyasada yer edinmek ve pazar odakli
olmak i¢in bir takim calismalarda bulunmaktadir boylece artimsal karakterde
gelismeye baslamaktadir (Darroch ve McNaughton, 2002). Bu gelisme ile beraber
orgiitler daha fazla kreatif ve pazar odakli olmaya kendilerini hazirlamigslardir.

Artimsal karakter orgiitlerin giderek artan tiiketici gereksinim ve taleplerine
yonelik kalite, maliyet, zaman gibi unsurlarini iyilestirerek var olan teknolojiyi
yararli bigime dontistiirmektedir.

Artimsal karakter, orgiitlin iiretim, insan kaynaklar1 ve yonetim siireglerinde
devamli olarak kendilerini yenileyebilmelerine olanak tanir. Bu sayede orgiitler

artimsal Karakteri devamli kilarak pazarda rekabet istiinliigii elde edebilir. Bu
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karakter miisteri odaklilik diizeyi ve yenilik¢i performansina bagl olarak prosediir
(orgiit kurallari, is prosediirleri, is programlarindaki yenilik), personel (insan
kaynaklar1 yonetimi, yaratici egitim politikalarindaki yenilik), siire¢ (liretim, hizmet
siireclerinin gelistirilmesi, yeni teknoloji ve bilgi kullanimina iligkin yenilik) ve
yaptyla (departmanlarin yeniden yapilandirilmasi, proje gelisiminde yenilik) ile ilgili
olmak tizere dort kategoride gergeklesebilir (Koberg, v.d., 2003).

Artimsal karakter, orgiitiin siirekli gelismesini saglayacak bigcimde yenilige
devamlilik katmasmi ve orgiitiin bir boliimiiniin etkilenmesini saglamaktadir. Bu
karakter var olan iirlin, hizmet ve dagitim yapisindan olugmakta ve bu unsurlarin
gelistirilmesi amaclanmaktadir. Orgiitler icinde bulundugu 6rgiit yapisi, siirecler ve
yonetim bicimi géz Oniinde bulundurarak yeniligin artimsal karakterini

uygulamalidir.

1.3.3.Yeniligin imitasyon Karakteri

Giinlimiizde gelisen teknolojinin, siirekli farklilagan tiiketici istek ve
ihtiyaclariin, bilgiye ve teknolojiye kolaylikla ulasabilen rakiplerin yeniligi taklit
etme kabiliyetlerinin hizlar1 dikkate alindiginda, yeniligin orgiitler agisindan siirekli
bir faaliyet halinde yiiriitiilmesi gerekmektedir.

Imitasyon kelime anlami olarak, “belli bir dérnege benzemeye veya
benzetmeye c¢alisma” seklinde ifade edilmektedir (Tiirk Dil Kurumu, 2012).
Imitasyon, inovasyonun tam tersi olarak, diger firmanin iiriinlerinin, prosediirlerinin
veya is modellerinin yasal yasadis1 olarak kopyalanmasidir (Ye, 2010).

Yenilik karakteristiklerin 6nemli olan bir diger 6ge ise “imitasyon”dur. Bu
stratejiyi uygulayan orgiitler, diisiik isgiicli, malzeme, enerji ve yatirim maliyetleri ile
calisirlar ve yiiksek ar-ge maliyetleri ile ilgilenmezler. Bu orgiitlerin pazardaki basari
durumu iiretim maliyetlerinin digerlerine gore daha az olmalar ile iligkilidir.
Karsilagtiklar1 en onemli sorunlar pazardaki degisimlerle ilgili bilgi saglanmasi,
imitasyon yapilacak yeniligin belirlenmesi ve know-how elde edilecek orgiitlerin
tespit edilmesi ile ilgilidir (Gokgek, 2007). imitasyon stratejisi uygulayan orgiitler,
cogunlukla yapilan yenilikleri takip ederek var olan teknoloji ve bilgilerden
yararlanirlar. Bu orgiitler, yeni pazar bulduklar1 zaman taklit ettikleri yeniliklerden
kar saglamaktadirlar. Bunun nedeni toplam giderlerinin daha az olmasi sebebiyle

maliyet avantaji elde edip, iirlinii pazara daha diisiik bir fiyattan sunabilmeleridir.
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Imitasyon uygulayan orgiit, yenilik¢i orgiitiin uyguladigi yeniligin tamamini
ya da bir kismini taklit edebilir. Imitasyon yenilik gergeklestiren orgiit belirsiz ve
riskli ortamdan siyrilarak piyasada rekabet avantaji elde edebilir (Semadeni ve
Anderson, 2010).

Sadece tek bir Orgiitiin yenilik yapma yetenegi vardir, diger orgiitler onun
taklitcileridir. Imitasyonun zaman igerisinde giilii hale gelmesi, yenilik¢i drgiitlerin
karsilastig1 taleplerin azalmasina ve boylece maliyeti diisiirmesine neden olur; ¢iinkii
imitasyon pazarda daha agresif bir rekabet olusturmaktadir. Imitasyon giiclii
oldugunda, orgiitiin yenilik 6ncesi ve sonrasi karinin azalmasina neden olur. Bu
sebeple, kar1 azalan Orglit imitasyon ile rekabet edebilmek adina farkli yenilik
faaliyetleri olusturur ve yeni endiistrilere girmeye tesebbiis eder. Bu hali ile
imitasyonun biiylime {izerinde pozitif etki yarattifindan soz edilebilir. Diger bir
deyisle, imitasyon genel bir denge ¢ercevesinde yenilik gerekliligi dogurur (Zhou,
2009).

Bir bulusun imitasyonu arzu edilebilir ve o yeniligin tamamlayic1 ve ardisik
olarak ilerlemesine katkida bulunur. Ciinkii imitasyonu yapan bir bulusu
gerceklestirende olmayan degerli fikirlere sahip olabilir, bu sayede yeniligin genel
hiz1 artabilir. Dolayisiyla bulusu gergeklestiren taklit edilirse imitasyoncu ardisik bir
ortamda daha iyi bir hale gelebilir. Imitasyon, bulusun suanki karini1 azaltmasina
ragmen, onun gelecekteki karini gelistirme ve yenilikleri takip etme olasiligini
yiikseltmektedir (Bessen ve Maskin, 2009).

Imitasyon iyi bir rekabet stratejisidir. Basarili olan &rgiitler gelecekte de bu
basarilarint devam ettirmek ister. Bu oOrgiitler basarilarini siirdiiriitken imitasyona
bagvururabilirler. Bu imitasyonu uygularken orgiitlerin oldukg¢a dikkatli olmas1 ve
sonuglar1 Onceden 1iyi degerlendirmesi gerekmektedir. Bir orgiitin kurumsal
niteliginin yani sira kiiltiirel yapisininda imitasyon yapabilmeye uygun olmasi
gerekmektedir. Imitasyon yogun bir inceleme siirecine sahiptir bu nedenle hiz ¢ok
onemli bir faktordiir. Bu siire¢ icerisinde sebep-sonug iligkisi detayli bir bicimde ele
alinmalidir. Dolayisiyla imitasyon, taklit etme eylemiyle simurli tutulmamali aym

zamanda yapilacak olan uygulama deger yaratacak yenilik niteligi tagimalidir.
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IKINCi BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK

2.1. Orgiitsel Baghlik Kavram

Orgiitler, ortak bir hedefi veya isi gerceklestirmek adina bir araya gelmis
kurumlarin ya da bireylerin olusturdugu yapilanmalardir. Bu olusumlarda iistiin bir
etkinlik gosteren birey, orgiit faaliyetlerinin yerine getirilmesi, amag ve degerlerinin
benimsenmesi ve basariya ulasmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu noktada

‘orgiitsel baglilik’ kavrami ortaya ¢ikmaktadir.

Baglilik kelime anlamu ile ele alindigi zaman “birine karsi, sevgi, sayg ile
yakinlik duyma ve gosterme, sadakat” olarak tanimlanmaktadir (Tiirk Dil Kurumu,
2011). Orgiitsel baghlik ise, “orgiitin amaclart ile bireyin amaglarimn giderek
biitiinlegmesi ve uyugmast stirecidir ” seklinde beirtilmistir (Hall, Schneider, Nygren,
1970, s. 176).

Orgiitsel baglilik ile ilgili ¢aligmalar incelendiginde bu kavrama iligkin
tanimlamalarin eski tarihlerden bu yana pek ¢ok kez {izerinde caligildig
gorilmektedir. Bu kavraminin literatiirde cesitli arastirmacilar tarafindan farkh
sekillerde yorumlanmaktadir. Naumann (1993), orgiitsel baglilik, bireyin Orgiitiin
amaglarmni benimseyerek Orgiit adina ¢alismada duydugu giiglii bir istekliliktir.
Becker (1960) ise, bu kavrami bireyin orgiitte bulundugu siire boyunca elde ettigi
para, emek, zaman ve pozisyon gibi degerlerin 6rgiitten ayrilmasiyla beraber elinden
gidecegi korkusu ile meydana gelen baglilik olarak ele alinmistir. Orgiitsel baglilik
ile ilgili bir basgka tanim, bireyin orgiite katkida bulunmasi sonucunda 6diil almaya
yonelik beklentilerinin olusmasidir (Hrebiniak ve Alutto, 1972).

Baghlik, orgiitsel ¢ikarlara uygun bir sekilde davranmak i¢in 6ziimsenmis
normatif baskilarin biitiiniidiir (Wiener, 1982). Batemann ve Strasser (1984)
bagliligi, birey ve orgiit arasinda meydana gelen entegrasyonun bir islevi olarak
tanimlamaktadir. Orgiitsel baglilik, bir érgiitiin tepe yonetimi, miisterileri, sendikalar
ve genel olarak toplumu igine alan ¢oklu bilesenlerinin amaglar1 ile 6zdeslesme
stireci olarak ele alimirken (Reichers, 1985), bireyin kendi amag¢ ve ¢ikarlarinin
disinda, oOrgiitiin hedef ve degerlerine yonelik g¢alismalarda kendi roliinii ortaya

koymasi olarak belirtilmektedir (Decotiis ve Summers, 1987).
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Orgiitsel baglilik kavramu ile ilgili pek ¢cok tanimlama yapilmasina karsin, en
yaygin olarak kullanilan tanimlama Mowday, Steers ve Porter’a aittir. Bu
tamimlamaya gore orgiitsel baglilik, “bireyin belli bir orgiitiin amag ve degerleri ile
ozdeslesmesi, orgiit adina en iist seviyede goniillii olarak ¢aba harcamasi ve orgiit
tiyesi olarak kalmak icin duydugu giiclii bir istekliliktir” (Mowday, Steers ve Porter,
1979, s. 225). Bu tanimlamanin yer aldig1 ¢alismada orgiit ile birey arasinda aktif bir
iliski oldugunu bu nedenle bireylerin Orgiitiin refah1 i¢in belirli 6zverilerde

bulundugunu belirtilmektedir.

Orgiitsel baglilik ile yapilan calismalara Allen ve Meyer farkli bir boyut
kazandirmiglardir. Bu aragtirmacilar orgiitsel bagliligi, “bireyi orgiite baglayan
psikolojik bir durum” olarak ifade etmektedirler (Allen ve Meyer, 1990, s. 14).
Meyer ve Allen (1991) orgiitsel baghlikla ile ilgili yaptiklar1 arastirmada, orgiitsel
bagliligin; devam baghiligi, normatif baglilik ve duygusal baglilik olmak iizere ii¢
boyuttan meydana geldigini belirtmislerdir. Devam bagliligi, isgorenlerin orgiitlerine
yaptiklar katkilar sonucunda olusan baglilik iken normatif bagllik, bireyin orgiitte
yapmis oldugu calismayr bir vazife olarak gorliip bu nedenle orgiite baglilik
gostermenin gerekiligini hissetmesidir. Diger taraftan duygusal baghlik ise,
“isgorenlerin orgiitiin hedef ve degerlerini i¢sellestirdikleri oranda hissettikleri
baghliknr” (Wasti, 2000, s. 201-202). Kisacas1 orgiitsel baghlik, isgérenin kendini
orgiit ile birlestirdigi bir tutum, oOrgiitiin hedefleri ile bireyin amaclarinin entegre
oldugu siireg, Orgiite baglilik gostermenin saglayacagi yararlarin ve Orglitten
ayrilmanin getirecegi maliyetler sonucunda ortaya ¢ikan davranig, orgiit hedef ve
degerlerine bagli kalmada normatif etkilerin olusturdugu durum olarak ele
alinmaktadir (Meyer and Allen, 1997).

Yapilan tanimlamalara bakilarak, isgdrenin Orgiitte bulundugu siire zarfi
icerisinde bireyin yasaminda o Orgiitiin yerini ve Onemini belirleyen bir kavram

olarak orgiitsel baglilig1 ele almak miimkiindiir.

Orgiitsel bagllik, bireyin kimligini i¢inde bulundugu 6rgiit ile birlestiren bir
egilimdir (Sheldon, 1971) baska bir deyisle bireyin orgiite fayda saglayan tiim hedef
ve degerlerle 6zdeslesip, duygusal olarak baglanmasidir (Buchanan, 1974). Orgiitsel
baghlik “bireyin orgiitsel amaglar: ve degerleri kabul etmedeki inanci, bu amag ve

degerlere ulasabilmek icin gostermis oldugu ¢aba ve orgiitiin devamli bir iiyesi
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olarak kalmayr istemeleridir” (Hunt ve Morgan 1994, s. 1568). Baska bir yaklasima
gore Orgiitsel baglilik, bireyin orglit ama¢ ve degerlerine maddi tedirginlikler
duymaksizin onlarla biitiinlesip Orgiitte kalmak istemesidir (Gaerthner ve Nollen,
1989).

Gorildugi tizere daha oOnceki c¢alismalarda yer alan  Orglitsel baglilik
tanimlamalarinda orgiit ve birey arasindaki iligki birbirinden farkli sekillerde ele
almmistir. Ozetlemek gerekirse, isgdrenlerin, orgiitin ama¢ ve degerlerini hicbir
zorlama olmaksizin kabul edip, benimsemeleri ve bu dogrultuda oOrgiitiin basariya
ulagmas1 i¢in caba goOstermeye istekli olmalarini ‘Orgiitsel baglilik’ olarak

tanimlayabiliriz.

2.2. Orgiitsel Baghhgin Onemi

Son donemlerde orgiitsel baglilik alaninda arastirma ve ilginin yogunlastig
goriilmektedir. Orgiitsel baglilik, is yasaminda isgdren ve isveren arasindaki iliskinin
anlasilmasi agisindan onemli bir gosterge olarak kabul edilir (Mathieu ve Zajac,
1990). Bu nedenle isgorenin orgiit hakkindaki yargilari, tutumlari, davranislari,
baglilik konusunda orgiitlerin ama¢ veya hedeflere ulasmaya yonelik eylemlerini
belirlemeye yardimc1 olmaktadir.

Baglilik, isgorenin bulundugu orgiite karsi duygusal ve davranigsal egilimlerinin
bir temsili olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu sebepten dolay: orgiitsel baglilik, isgérenin
istthdam edildigi kurulusa kars1 ¢alismaya olan istekliligini ve orgiit tiyeligini devam
ettirmeye yonelik olan adanmighgi olarak ele alinmaktadir (Jex ve Britt, 2008).

Orgiitler giiniimiiz rekabet kosullari igerisinde kendine bagl bulunan iiyelerinin
orgiitsel bagliligini arttirmak isterler. Ciinkii orgiitsel baglilik diizeyi yiiksek olan
isgoren, yeteneklerini ve oOzelliklerini gelistirmek icin caba sarf eder, calistigi
orgiitiin olanaklarim1 daha verimli bir halde kullanmaya calisir, daha iiretken ve
sorumluluk sahibidir ve bu bireylerin isten ayrilma niyeti nispeten daha az goriliir
(Meyer, Allen ve Smith, 1993). Meyer ve Allen (1991) orgiitsel bagliligi; devam,
normatif ve duygusal baglilik olarak ele aldiklar1 ¢alismalarinda, baghlig yiiksek
diizeyde olan isgorenlerin Orgiitte kalma siirelerinin daha uzun oldugunu ve orgiit ile
aralarinda pozitif bir iligki bulundugu belirtmektedirler. Bu nedenle yiiksek
performans sergileyen bir isgérenin Orgiite katki saglamasi oOrgiitin hedeflere

ulagsmasina yardimci olacagi gibi verimlilik artisina neden olur.
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Mowday, Steers ve Porter’ m (1979) belirtttigi gibi, orgiitsel baglilik; bireyin
orgiitin amag¢ ve degerleri ile O6zdeslesmesi, Orgilit adinan yararli katkilarda
bulunmasi, orgiit i¢i etkin iliskiler kurularak saglanmaktadir. Bu sayede bireyler
orgiitte belli basli hedefler, degerler ve inanglar dogrultusunda ortak noktada
birleserek bir biitiinii meydana getirirler. Bir orgiitte isgorenler arasinda hedeflere
yonelik paylasimlarin artmasi orgiit i¢i giicli bir birligin olugsmasma katkida
bulunacagi gibi devamliligin saglanmasima yardimei olmaktadir. Orgiit igi bireylerin
karsilikl1 istekli ve eylemli olarak bir isi tistlenmeleri birbirlerine olan bagliliklarinda

stirekliligini getirmektedir.

2.3. Isgorenlerin Orgiitsel Baghhgina Yonelik is Yeri Ile flgili Tutum Ve

Davranislar:

Modern yonetim anlayigina sahip olan orgiitler, hem orgiitiin gelismesi hemde
isgorenler icin elverisli ¢alisma ortaminin saglanmasi adina siirekli calismaktadirlar.
Bu hususta, bireyin is yasamina girmesindeki temel sebepler, is olgusunun anlam ve
Oonemi, bireyler iizerine etki eden olumlu veya olumsuz durumlar belirlenmesi
gereken unsurlarin baslicalarini olusturmaktadir. Birey, kendine uygun ozellikte
olusturdugu hedeflerine ulagtig1 siire boyunca mutludur. Bu cercevede isgoren
orgiitten ekonomik kaynaklar, giivenlik, egitim ve saglik olanaklart gibi pek ¢ok sey
istemektedir. Ote yandan orgiit ise isgdrenden bilgisini ve yetenegini gdstermesini
ister. Bu iki istegin gergceklesmesi Orgiitiin amaclarinin  yani1 sira  iggdren
amaglariinda 6nemsenmesi gereklidir. Bu amagla orgiitlerde isgorenleri ise yonelten
davraniglarint anlamak icin, onlarin kisiliklerinin ve dis c¢evreyi ne sekilde
algiladiklarinin belirlenmesi gerekmektedir.

Giliniimiizde orgilitsel baglilik literatiiriine baktigmiz zaman birbirinden farkli
tanimlamalar yapildigini gérmekteyiz. Orgiitsel baghlik ile ilgili yapilan ¢alismalarda
ortaya ¢ikan bu tamimlar, tutumsal ve davranigsal yaklasim temeline dayanarak
incelenmektedir. Bu sebeple baglilik, tutumsal ve davranigsal olmak iizere iki ana
baslikta ele alinmaktadir (Oliver, 1990).

Davranigsal yaklagim, bireyin daha 6nceden olusan deneyimleri sonucu oOrgiite
adapte olma asamasinda baglilik gosterme siirecini kapsar. Davranigsal yaklagim
bireyin sergilemis oldugu davraniga gore yon degistiren bir kavramdir. Bu yaklagima

gore, sadece oOrgiit degil aym1 zamanda bireyin davranislarini belli faaliyetler
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biitiiniinde ele almaktadir (Meyer ve Allen, 1991; Oliver, 1990). Orgiitsel baglilik
kavrami davranigsal yaklasimla birlikte ele alinirsa, bireyin hem 6rgiite hemde kendi
yaptiklar1 faaliyetlere baglilik gostermelerine dayali bir siire¢ olarak karsimiza
¢ikmaktadir (Col ve Ardig, 2008). Bu siireg igerisinde, birey farketmeden bir takim
davraniglar gelistirir ve bu davranislarint orgiitte bulundugu zaman zarfi boyunca
devam ettirir. Kisaca davranigsal yaklagim, bireyin deneyimlerinden edindigi
davraniglar sebebiyle oOrgiite karsi olusturdugu baghilhigimi gelistirdigi siirectir
(Mowday, Porter ve Steers, 1982). Birey orgiite baglilik gosterdiginde, 6rgiitte kalma
istegi ve devamsizlik yapmama gibi davraniglar sergiler (O’Reilly ve Chatman,
1986). Davranigsal yaklasim, bireylerin daha onceden kisisel edinimleri ile elde
ettikleri ve Orgiite adaptasyon olma siiregleri ile ilgili oOrgiite bagli hale gelme
durumudur (Mottaz, 1989). Bu nedenle davranigsal yaklasim, orgiitten daha ¢ok
bireyin kendi davraniglarina yonelik sekillenir. Becker (1960) orgiitsel baglilig
davranigsal yaklagim ile ele alip, bireyin yan bahislere girerek aralarinda geliski
bulunmayan bir davranis biitliniinii, o davranislarla ilgili olan dolayli menfaatlerini
birlestirmesi olarak belirtmektedir. Baska bir ifadeyle, bireyin tutarli davrans
biitiiniinii ortadan kaldirirsa yitirecegi yatirimlari géz oniinde bulundurarak, bu
davranig biitininii devam ettirme egilimidir (Meyer ve Allen, 1984). Bu
perspektiften bakildiginda baglilik, bireyin ¢ikar veya kazang saglamak i¢in yaptig
davranigin sonucu olarak orgiite devam niyetinin saglanmasiyla orgiit ile aralarinda
bir bagin olusmasidir. Bu sebepten otiirii birey, orglite kars1 duygusal bir baglilik
gostermeyip tamamiyla ¢ikarlart dogrultusunda kaybedecegi yatirimlart dikkate
alarak orgiite baglanmay1 ve orgiitte kalmayi istemektedir (Becker, 1960; Porter v.d.,
1974). Bundan dolay1 davranigsal yaklagim, yatirimlar nedeniyle bireyin yitirecegi
kayiplari diistiniip orgiitte kalma kararini gostermesidir (Mottaz, 1989).

Salancik (1977) yaklasimina gore baglilik, bireyin davranislarina baglanmasi
durumudur. Bu davranigsal yaklasimda birey ge¢misteki davraniglarina bagl kalarak
o davranislara uygun davraniglar gosterirken oOrgiitteki faaliyetlere ve Orgiite olan
ilgisi giiglenmektedir (Oliver, 1990; Mowday v.d., 1982). Bu nedenle, davranigsal
baghlik, isgérenin Orgiitten ayrilmayi diisiindiigiinde ortaya ¢ikan kisitlamalar ile
birlikte isgdreni Orgiite karsi bagli hale getiren durumlardan meydana gelmektedir.
Bireyin davraniglarimin bir takim o6zellikleri gostermis oldugu davranislara olan

baglhihig etkiler (O’Reilly ve Caldwell, 1981). Orgiitsel bagliligin davranissal olarak
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olusabilmesi i¢in birey ile oOrgiit arasindaki iligskinin psikolojik a¢idan davranisi
devam etme isteginin olmasi gerekmektedir (Salancik, 1977).

Bireyin sergilemis oldugu davranisa baglanmasi, davranisini gonillii olarak
gerceklestirmesidir. Istekli olarak gergeklestirilen davranislar, disardan hig bir etkiye
maaruz kalmadan gergeklestirilen davraniglardir. Bu sebepten dolayi, davranisin hig
bir etki altinda kalmadan gerceklesmesi o davranisin istekli bir bicimde yapildiginin
bir gostergesidir. Bireyin higbir dis etkene bagli kalmaksizin kendi iradesi ile
davranigin1  gergeklestirmesi, ortaya c¢ikan davranisin sonuglarma sorumluluk
duygusunun var oldugunun bir belirtisidir. Bu sayede bireyin sergiledigi davranisini
devam ettirme istegi ortaya ¢ikmakta ve davranisina baglilik gostermektedir.

Tutumsal yaklasim, orgiitsel baglilik siirecinde isgérenin orgiit ortamini dikkate
alarak degerlendirme yapmasi, bunun sonucunda bagliligin duygusal bir bigimde
olusmasidir. Tutum ise “bireyin insanlar, olaylar ve cansiz varliklar karsisinda
takindigr davrams bigimi” olarak belirtilmektedir (Tiirk Dil Kurumu, 2011). Baska
bir ifade ile, bireyi belirli bir takim davranislara kars1 odaklandiran meyildir.

Tutumsal yaklasim, bireyin Orglitsel hedeflerle birlesmesini ve bu sayede
calisma egilimini gosterir. Tutumsal yaklasimin incelendigi caligmalarda, orgiitsel
bagliliginin davranigsal boyuttaki ¢iktilarina destek olan konular iizerine arastirmalar
gerceklestirilmistir (Meyer ve Allen, 1991). Bu yaklasim, isgorenin kendi nitelik ve
hedefleri ile Orgiitiin sahip olduklar1 degerlerle 6zdeslesmesi, baska bir deyisle
isgérenin  Orgilitle ayn1 amag cevresinde birlesmesi ve oOrgiitte etkin bir sekilde
bulunmasmnin nispi giicii olarak ele alinmaktadir (Mottaz, 1989). Isgérenin ile drgiit
arasinda olusan bag, bireyi belirli tutumlara yoneltmekte ve onun sonucunda bir
takim davraniglar sergilemektedir. Bu orgiitsel baglilik tutumsal yaklagimla beraber
ele alindiginda, bireyin Orgiitle biitlinlesmesi ve orgiitte yonelik etkinliginin giicii
olarak belirtilmek miimkiindiir. Orgiit ile biitiinlesme, orgiit ile bireyin karsilikl
olarak hedef ve niteliklerinin zamanla i¢ ige ge¢me siirecidir. Birey, zaman igerisinde
orgiitiin hedef ve degerlerini kendininkilerle kiyasladiginda benzerlikleri kabul edip,

kendine aktarmasi Orgiitii 6zlimsemesini saglar.
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2.4. Meyer ve Allen’a gore Orgiitsel Baghligin Siniflandiriimasi

Literatiirde orgiitsel baglilik tanimlamasi ile ilgili pek ¢ok calisma yapilmasina
karsin Allen ve Meyer’in (1990) {i¢ boyutlu modeli en sik karsilastigimiz bir 6rgiitsel
baglilik siniflandirmasidir. Meyer ve Allen (1984) orgiitsel baglilik kavramini,
devam baglilig1 ve duygusal baglilik olmak {izere ele alan ve orgiit-isgoren iligkisini
ifade eden iki boyutlu bir 6lgek hazirlamislardir. Daha sonraki calismalarina
normatif bagliligi da ekleyerek ii¢ boyutlu psikolojik bir model olusturmuslardir
(Allen ve Meyer, 1990). Bu psikolojik model; isgoren-orgiit arasindaki iliskinin
niteligine ve isgérenin Orglit lyeliginin devamliligma iliskin belirtileri ortaya
koymaktadir. Allen ve Meyer (1990) orgiitsel bagliligi, bireyin orgiit ile arasinda
olan iligkiyi diisinme ve kendine gelme siireci olarak inceleyip, tutumsal bir
yaklasima dayandirmiglardir. Bu yaklasim gergevesinde isgoren, duygusal baglilik,
normatif baglilikk ve devam bagliligt olmak iizere ii¢ ayr1 Orgiitsel baglilik

unsurundan etkilenmektedir (Allen ve Grisaffe, 2001).

2.4.1. Duygusal Baghhk

Orgiitsel baglilik literatiiriindeki calismalar incelendiginde en ¢ok ele alinan
kavramin duygusal baglilhik oldugu goriilmektedir. Bu baglilik tiirii tutumsal
kaynaklidir. Bu c¢ercevede duygusal baglilik, isgdrenin Orgiite olan duygusal
baghiligini, orgiitle 6zdeslesmesini ve orgiite katilimini icermektedir. Isgdrenin
orgiite kars1 duygusal baghilik gdstermesini saglayan alt boyutlar; isgdrenin calistig
orgiitlin hedef ve degerlerini 6ziimsemesi ve bu amag ve degerler dogrultusunda ¢aba
gostermesidir. Duygusal baglilikta, bireyin orgiite kars1 hissi duygularla baglanmasi
s0z konusudur. Giiglii baglilik duygusuna sahip olan birey, orgiit ile biitiinlesir ve
Orgiitiin bir iiyesi olmaktan gurur duyar (Allen ve Meyer, 1990). Dolayisiyla
duygusal baglilik, bireyin orgiitle 6zdeslesmesinin ve oOrgiite katilimimin bir giicii
olarak belirtilmektedir (Porter v.d., 1974). Bu baglilik tiiriiniin ii¢ temel G&gesi

bulunmaktadir:

1. Orgiit hedef ve degerlerini benimseme ve goniilden bagl bulunma,
2. Orgiit yararma ydnelik ¢aba gdsterme arzusu ve

3. Orgiit iiyeligini devam ettirmede istekli olmadar.
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Orgiite duygusal baglilik gdsteren bireyler, orgiitte kalmaya istekli bir bicimde
devam ederler. Bu istekle beraber birey oOrgiit ile biitiinlesip Orgiitiin amag ve
hedeflerine ulagsmada katki saglar. Duygusal baglilik perspektifinden orgiitsel
baglilik, bireyin calistig1 isyerine olan tutumunu yansitan duygularin biitiiniidiir
(Ketchland, 1998). Orgiitsel baglhilik bu sekilde incelendiginde, orgiite karst
gosterilen pasif bir sadakatin diginda orgiitsel hedeflere iliskin etkin bigimde sekilde
katkida bulunarak aktif bir iliski kurulmasidir (Mowday v.d., 1979).

Orgiite duygusal agidan bagli olan birey, orgiit amag ve degerlerini 6ziimseyip
bu dogrultuda calismak icin 6zveride bulunacak bundan dolay1 orgiitiin bir {iyesi
olmaktan mutluluk duyacaktir. Bu sebeple bu tiir c¢aba gosteren bireylerin
performansi yiiksek olacaktir (Meyer v.d., 1989). Diger bir yandan, duygusal
bagliligin calisma ortami ile ilgili 6gelerle alakali oldugu ortaya ¢ikmistir. Calisma
ortamu ile ilgili 6geler, bireyin orgiitte kendini rahat ifade etme ve iistlendigi vazifeyi
dogru bir bicimde yerine getirme ihtiyaclarini karsilayan 6gelerdir. Bireyin orgiit
ortaminda kendini rahat hissetmesi; gorevlerin ve amaclarin net olmasi, Orgiitte
isgorenlere esit davranilmasi, Orgiite giivenme, yonetimin isgorenlerin Onerilerine
acik olmasi ve iggoérenler arasinda birlik olmasi gibi baslica 6geler sayesinde
gerceklesmektedir. Isgdrenlerin duygusal baglilik davranisi gdstermeleri icin onlari
yonlendiren faktorler tutumsal kaynaklidir. Bu nedenle bireyin iistlendigi roli dogru
bir sekilde yerine getirmesi; isin iddiali olmasi, hedeflerin zorlugu, isgorenin orgiit
icin anlamli oldugunu bilmesi, isgdrenin performans: hakkinda geribildirim
yapilmasi ve igsgdrenin isinde s6z sahibi olmasi gibi pek ¢ok dgeye baglidir. Mathieu
ve Zajac (1990) orgiitsel baglilig: ele aldiklar1 ¢caligmalarinda, duygusal bagliliga etki
eden tutumlari; caligma arkadaslari, isin Ozellikleri ve Orglitiin isgorene karsi
tutumlarinin bireye etkisi olarak ifade etmislerdir. Diger yandan Hartmann ve
Bambacas (2000), duygusal baglilig1 ticret, rol agikligi, bireysel 6zellik, orgiitsel
yap1 ve is deneyimi gibi unsurlarla iligkisini ortaya koymaktadir. Duygusal baglilig
etkileyen faktorleri genel olarak bireysel, mesleki ve yapisal 6zellikler gergevesinde
farkli bicimlerde ele almak miimkiindiir. Buna bagli olarak, duygusal baglilik
faktorleri 6zetle asagidaki gibi siralanmaktadir (Allen ve Meyer, 1990):

Is giicliigii: iistlenilen gorevin heyecanl ve siirekli ¢caba sarfetmeyi gerektiren bir
is olmasi,

Rol agikligi: orgiitiin isgérenden neler bekledigini ve gorev tanimini net bir

bi¢imde belirtmesi,

18



Amag acikligr: isgorenlerin orgiitte istlendikleri gorevleri ve yerine getirdigi
isleri ni¢in yaptiklart konusunda acik bir fikir elde etmeleri,

Amag gicliigii: isgorenin yaptig1 isin gerekliliklerinin aranan veya talep edilen
olmasi,

Yonetimin Oneriye agikligi: {ist yonetimde bulunan kisilerin, oOrgiitte calisan
diger bireylerden gelen fikirlere kars1 a¢ik olmast,

Arkadas baglhiligi: orgiitte ¢alisan bireyler arasinda samimi iliskilerin olmasi,

Orgiitsel bagimlilik: isgorende orgiitiin isteklerini yerine getirecegine iliskin
giiven duygusunun olugmasi,

Esitlik: orgiitte tim isgorenlere adil bir sekilde davranilmasi,

Kisisel 6nem: orgiit icerisinde isgdren tarafindan gergeklestirilen igin, Orgiitiin
biiyiik hedeflerine iliskin 6nemli katkilarda bulundugunun yoniinde tesvik edilmesi,

Geribildirim: iggorene orgiitteki performansi hakkinda devamli bilgi verilmesi,

Katilim: iggoérenin performans standartlarina ve is yikiine iliskin alinacak
kararlara katilimini saglamaktir.

Yukaridaki faktorler dikkate alindiginda, bireyin Orgiite karst baglilik
gdsterebilmesi belli basl duygusal baglilik faktorlerine baghdir. Isgdrenlerin drgiite
olan baglhliklar1 yaptiklar1 yatirnmlarin ve diger kazanglarin artmasina paralel olarak
artmaktadir. Ciinkli isgdrenler, orgiitten ayrildiklari durumda bu kazanglarindan
mahrum olacaklarinin bilincindedirler. Siirli is secenekleri oldugu durumlarda da bu
tiir bir bagliligin olusabilecegi bilinmektedir (Balay, 2000). Sonug¢ olarak, giiclii
duygusal baglilik gosteren birey orgiitiin ve amag ve degerlerini kabul ederek, kendi

istedigi icin Orgiitte kalmaya devam etmektedir.

2.4.2. Devam Baghhgi

Devam baglhilig, isgoérenin ¢alistig1 orglitteki maas, kidem, emeklilik haklar1 ve
kardan pay alma gibi olanaklardan vazge¢cme maliyetlerinin bilincinde olmas1 ve
farkli is olanaklarinin bulunmamasi sebebiyle oOrgiitte kalmaya devam etmesi
durumudur (Gautam, v.d., 2001). Diger bir ifadeyle bireylerin isten ayrilmalar
sonucunda Orgiite getirecegi maliyeti ve olumsuzluklarin farkinda olmasi ve bir
zorunluluk halinde orgiitte bulunmasidir (Meyer ve Allen, 1997). Baska bir deyisle,
isgorenin Orgiitii birakmas1 ile kaybedeceklerini gdz Oniinde bulundurup Orgiit

tyeligini devam ettirme istekliligidir. Bu tiir bir baglilik, iki ayr1 durum sonucu
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ortaya cikabilir; alternatif is imkanlarinin olmamas1 ve isgorenin orgiite sagladigi
faydalarin biyiikliigiidiir. Dolayisiyla isgérenin devam baghiligi gostermesinde
baslica etken, maddi ihtiyaglaridir. Yeni bir ise adapte olma siirecinin iggérende
olusturacagr endise de bireyin Orgiitte devam baghlhigi gostermesinde rol
oynamaktadir (Allen ve Meyer, 1990). Devam bagliligi Becker (1960), yan bahis
teorisi temel alinarak olusturulmustur. Bu teoriye gore, isgoéren oOrgiitte kalmaya
devam eder; ¢iinkii elde ettigi faydalar bireyi alternatif is olanaklar1 aramaktan
vazgecirir (Ketchland, 1998). Bu nedenle birey oOrgiittii birakmasi1 durumunda bir
takim maliyetlere katlanmasi gerektiginin farkinda olur ve orgiit liyeligini devam
ettirme arzusu duyar.

Orgiitsel bagliligm bu boyutu isgorenlerin orgiite iliskin yaptiklar1 yatirimlar
neticesinde ortaya c¢ikan bir baglilik tiirii olarak ele alinmaktadir. Devam bagliligi
gosteren birey, Orglitten ayrilma niyeti olsa bile orgiitten ayrilamamaktadir; ¢iinki
isgbren Orgiite harcadigi c¢aba, zaman ve enerji faktorlerini goz Onilinde
bulundurdugunda, 6rgiitle sekillenen becerilerinin bir bagka orgiite gectiginde devam
etmesinin kolay olmadigini, kideme dayali kazanclarin elinden gidecegini, Orgiite
yonelik yatirimlarini kaybedeceginin bilincinde olup bu tutumunu siirdiirmektedir
(Obeng ve Ugboro, 2003).

Becker (1960), devam baghliginin boyutlarin1 yan bahis veya yatirim ve
alternatifleri hak etme olarak belirtmistir. Algilanan maliyet unsurunun
dayandirildigt bu goriiste, duygularin Orgiite baglanmada cok etkisi olmadig
goriilmektedir. Burada devam bagliligi, bireyin orgiitten ayrilma maliyetinin, orgiite
devam etme maliyetinden daha fazla oldugu goriisiine dayanmaktadir. Orgiit
liyesinin Orgiitten ayrilmasi sonucunda karsilacagi zorluklar; bir diger orgiitiin
kosullarina adapte olma, baska bir cografi bolgeye tasinma veya hak edilen
tazminatlar konusunda yasanacak bir takim sikintilar olarak bireyin karsina
¢ikmaktadir. Bu yaklasim orgiitsel baglilik olgusunu, 6diil-maliyet perspektifinden
degerlendirmektedir. Bu bakis acisindan devam baglilig: ele alindiginda, pazarlik ya
da orgiit-birey arasindaki iligki karsilikli olarak degismektedir. Burada isgorenin
maliyete gore daha fazla 6diil elde etmesi, bireyin zaman iginde yatirimlarini
arttirmasi orgiite devam bagliligi géstermesini saglamaktadir.

Allen ve Meyer (1990), orgiitsel baglilik ile ilgili yaptiklart caligmada,

devamlilik baglhiligina etki eden faktorleri belirlemektedirler. Bunlar:
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Yetenekler: isgorenin elinde olan mevcut yetenek ve is deneyimlerini, bir diger
orgiite gecerken aktarip aktarmama durumu,

Egitim: isgérenin sahip oldugu egitimin bir diger orgiite yararli olup olmamasi,

Kendine yatirim: iggérenin c¢aba ve zamaninin biiyiik bir kismini var olan
Orgiitiine ayirmig olmast,

Emeklilik primi: isgérenin 6rgiitii birakmast durumunda emeklilik primi gibi hak
ettigi kazanimlarin elinden gitmesi korkusu,

Alternatifler: isgorenin 6rgiitii birakmasi durumunda, benzer veya daha iyi bir is
bulmada zorlanacak olmasi,

Yerlesim degisikligi: isgorenin ¢alistigi orgiitii birakmasi durumunda farkli bir
yerlesim yerine ge¢me diisiincesi,,

Sosyal gevre: isgorenin ¢alistigi yerlesim biriminde yaklasik olarak ikamet etme
stiresidir.

Ozetle isgoren issiz kalmasi durumunda iistlenmesi gereken maliyete bagh
algisina dayali 6rgiite devam bagliligi gostermektedir (Meyer, Allen ve Topolnytsky,
1998). Bundan dolay1, isgorenin zaman iginde orgiite daha fazla yatirim yapmasi,
Orgiitten ayrilmast durumunda yatirimlart kaybetme ihtimali nedeniyle daha ¢ok

baglilik gostermesine neden olmaktadir (Hrebiniak ve Alutto, 1972).

2.4.3. Normatif Baghhk

Normatif baglilik, isgérenin ¢alisma kiiltiirii ve diger sosyal normlar sebebi ve
zorunluluk duygusuyla orgiit tyeligini siirdiiriip, oOrgilitte caligmaya devam etme
durumudur (Gautam, Dick ve Wagner, 2001). Diger bir ifadeyle, isgdrenin gérev,
sadakat ve sorumluluk hislerinden dolay: 6rgiitte kalmayi tercih etmesidir (Clugston,
2000). Wiener (1982)’e gore normatif baglilik, bireyin hem orgiite girisi 6ncesindeki
(ailesel/kiiltiirel sosyalizasyon) hemde girisi sonrasindaki (orgiitsel sosyalizasyon)
yasantillarindan etkilendigi bir olgudur. Kisaca bu baglilik, oOrgiitte kalmayi bir
sorumluluk olarak gérmek seklinde ifade edilebilir. Baska bir ifadeyle normatif
baglilik, iggorenin orgiite kars: baglilik gostermeyi mutlak bir vazife olarak algiladigi
bir orgiitsel baglilik boyutudur. Wasti (2002), isgérenlerin baglh bulundugu orgiite
kars1 sorumlulugu olduguna inandigini ve bu nedenle oOrgiitte kalmaya kendini

zorunlu hissettigini belirtmektedir.
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Bu baglilik tiirii, iggorenlerin orgiitte bulunmalarina dair sorumluluk duygularini
kapsamaktadir. Bireyin normatif baglilik gostermesi, Orgiite karst yaptiklarinin
erdemli ve ahlaki olduguna inanmasi sebebiyle bir takim davranigsal hareketlerde
bulunmasina olanak saglar. Normatif baglilik, bireyin daha dénceden edinmis oldugu
tecriibelerden etkilenmektedir. Bu birey sahip oldugu yiikiimliiliikklerden 6tiirli orgiit
tiyeligini devam ettirmektedir (Allen ve Meyer, 1990). Bu nedenle normatif baglilik
gOsteren isgoren, Orgiite iliskin uygulamalar, sosyallesme cabalar1 ya da bireysel
nedenlerden Otiirli Orgiite kars1 sadik kalinmasi gerektigini  diisiinmektedir.
Dolayistyla, orgiit isgérene herhangi bir karsilik gézetmeksizin psikolojik taahiitler
ve sosyallesme iizerine yatirimlar yapmakta, bunlarda bireyde normatif bagliligin
olusmasina katkida bulunmaktadir.

Bu ii¢ boyuta goére baglilik, isgérenin 6rgiit ile iliskisinin ayirici niteligini ortaya
koyan ve orgiitteki yeliginin siirekliligi hakkinda bilgi veren psikolojik bir
durumdur (Meyer, Allen ve Smith, 1993). Duygusal, devam ve normatif bagliligin
ortak noktasi, birey ile orglit arasinda orgiitten ayrilma ihtimalini azaltan bir bagin
olmasidir. Ancak bu bagin ozelligi iic Orgiitsel baglilik boyutuna gore farklilik
gostermektedir. Duygusal bagliligi olan isgorenler, orgiitte ¢alismayi istedikleri igin,
devam baglilig1 olanlar, ¢ikarlart baglanmayi gerektirdigi i¢in ve normatif baglilik
gosterenler ise ahlaki agidan 6yle olmasinin dogru olacagina inandiklar i¢in Orgiitte
kalmaya devam etmektedirler (Allen ve Meyer 1990; Meyer ve Allen , 1991).
Orgiitsel baghiligm bu iic boyutu herbir isgdrenin performansinda ayr1 sonuglar
meydana getirmektedir. Orgiitsel baglilik ile ulasilmasi istenen durum, isgorenlerin
ilk olarak duygusal baglilik gostermeleri ardindan normatif ve devam bagliliginin
olugsmasidir. Bu nedenle, duygusal baglilik gosteren isgoren, devam ve normatif
baglilik gosteren bireyden daha c¢ok performans sergilemekte ve oOrgiite 6nemli
katkilarda bulunmaktadir (Meyer ve Allen, 1997). Sonug¢ olarak, tiim baglilik
bilesenleri birbirinden farklilik gostermektedir. Bu agidan, iggérenlerin drgiite iliskin
bagliliklart saglamlastirilarak onlarin Orgiitte bulunmasi saglanmalidir (Ketchland,

1998).

22



2.5. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baglilig1 etkileyen cesitli faktdrler bulunmaktadir. Orgiitsel baglilik
kavrami kisisel faktorler ve oOrgiitsel faktorler olmak {izere iki farkli degiskenle

belirlenmektedir.

2.5.1. Kisisel Faktorler

Kisisel faktorler ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi ortaya koyan pek ¢ok
calisma bulunmaktadir. Kisisel faktorler, orgiitsel amag ve degerlerin benimsenmesi,
bireyin orgiitte uzun soluklu ¢aligabilmesi i¢in ¢ok 6nemli bir rol listlenmektedir. Bu
faktorlerin isgdrenlerin Orgiitsel baglilik {izerinde onemli bir etkisi olmaktadir.
Kisisel faktorler olarak yas, cinsiyet, egitim diizeyi ve ¢alisma siiresi gibi olgiitler ele

alinmaktadir.

2.5.1.1. Yas

Orgiitsel baglhlik literatiirii incelendiginde yas ile baglilik arasinda olumlu bir
iliski oldugu pek ¢ok ¢alismada belirtilmistir (Hunt, Chonko ve Wood, 1985). Bu
baglamda; isgorenlerin yas1 ilerledikce oOrgiitsel baghiligin da arttigr goriilmektedir
(Mathieu ve Zajac, 1990; Hrebiniak ve Alutto, 1972, Morris ve Sherman, 1981).
Boylece, yasi biiyiik olan isgorenlerin genglere goére orgiitte devam ve duygusal
baglhilik gosterdikleri bilinmektedir. Buna ek olarak, yas ile oOrgiitsel baglilik
arasindaki olumlu iligki, yas ilerledik¢e orgiite olan yatirimlarin cogalmasi sebebiyle
isgérenlerin, Orgiitii birakmasi onlar i¢in kazanimli olmamaktadir (Hunt, Chonko ve
Wood, 1985; Rowden, 2000). Ote yandan yas: biiyiik olan isgdrenlerin orgiitteki
islerinden ve konumlarindan o6tiiri bulunduklar1 oOrgiite daha fazla baghlik
duyacaklari ifade edilmektedir (Abdullah ve Shaw, 1999).

Angle ve Perry (1981), isgorenlerin yas1 arttikga segeneklerin veya farkli
egitim olanaklarmin azaldigini, bu nedenle isgorenlerin bulundugu orgiite
bagliliklarinin arttigina deginmektedirler. Diger bir yandan Meyer ve Allen (1984)
orgiitsel baglilig ele aldiklari caligmalarinda, iggorenlerin Grgiitte daha iyi pozisyon
elde etmelerinin, Orgiitte bulunma siireleri ile iligkili oldugunu vurgulamaktadirlar.

Bu nedenle, isgorenin iiyesi oldugu orgiite karsi psikolojik bagliligi artmaktadir.
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Bu konudaki bagka bir calismada, yasi ilerlemis isgdrenlerin, gen¢ olan
isgorenlere gore orgiite iliskin daha fazla deneyim elde ettikleri, bu sayede orgiitsel
bagliliklarininda artabilecegi belirtilmistir (Allen ve Meyer 1993). Mesleklerine daha
az yatirim yapan geng isgorenler, deneyimli yasi biiylik olan bireyler kadar orgiite
baglilik gostermemektedirler. Yas ve orgiitte kalma siiresi, iggorenin Orgiite karsi
bagliliginin 6nemli bir belirtisidir (Cohen, 1993). Dolayisiyla yas1 gen¢ ve daha az
doyum sahibi olan isgérenlerin, isi birakma egiliminde olduklar1 goriilmektedir (Blau
ve Lunz, 1998).

Sonug olarak, uzun siire ayni orgiitte bulunan isgorenler, orgiitiin amag ve
degerlerini anlayip, benimseyecegi igin Orgilite karsi olan uyumu artacaktir. Bu

yiizden orglitten ayrilmak zor hale gelmekte ve orgiitsel baglilik kuvvetlenmektedir.

2.5.1.2. Cinsiyet

Son yillarda giderek calisan bayan sayisinin artmasiyla beraber, literatiirde
orgiitsel baghlik ile cinsiyet iligkisini arastiran ¢aligmalar artmaya baslamistir (Aven,
Parker ve McEnvoy, 1993). Sosyal agidan, kadin ve erkege diisen sorumluluk ve
gorevler is hayatlarindaki davraniglarina yansimakta, buna iliskin ise karsi olan
goriiglerinde onemli bir ayrimi olusturmaktadir. Angle ve Perry (1981), kadinlarin
erkeklere gore daha fazla baglilik hissettiklerini savunmaktadirlar. Kadin iggérenler,
islerini ve tiyesi olduklari orgiitii degistirmekten memnun olmamaktadirlar. Ciinki
kadinlarin orgiitteki pozisyonlarini kazanabilmek i¢in erkeklere nispeten daha fazla
glicliikle karsilasmakta ve bunlarla miicadele edebilme onlar1 orgiit liyesi olmakta
daha anlamli bir hale getirmektedir (Mowday, Porter ve Steers, 1982).

Blau ve Lunz (1998), erkek isgorenlerin kadinlara gore daha fazla orgiitii
birakma egiliminde olduklarint ve bagliliklarinda olumsuz bir degisim oldugunu
belirtmektedirler. Diger yandan ise, kadin isgorenlerin eve iliskin sorumluluklarini
calisma yasantisindakinden daha fazla Onemli gormeleri bu sebeple kadin
isgorenlerin baghlik diizeylerinin erkeklere gore daha farkli oldugu ele alinmaktadir.
Burada aile sorumluluklart nedeniyle evli kadinlarin erkeklere nispeten daha az
baglilik duyduklar1 goriilmektedir (Ngo ve Tsang, 1998). Buna ek olarak, evli veya
bosanmis kadinlar {iyesi olduklar1 orgiitten ayrilmay1 bekar olan bireylere gére daha
maliyetli bulmaktadirlar. Dolayisiyla bu tiir iggorenler Orgiitlerine baglilik

duymaktadirlar (Hrebiniak ve Alutto, 1972).
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Tsui v.d. (1992), erkek isgorenlerin karsi cinsle ¢alismasi, diisiik diizeyde
psikolojik baglilik hissetmesine ve bunun sonucu olarak da devamsizlik ve orgiitten
ayrilma isteginin olusmasini saglarken, kadin isgérenlerin karsi cinsle calismast,
yiiksek diizeyde orgiitsel bagliliga neden oldugunu belirtmektedirler.

Genel olarak, baglilikta cinsiyetten ortaya g¢ikan farkliliklarin net olarak
ortaya konulmadigi anlagilmaktadir. Ele alinan caligmalarin bazilarinda kadinlarin
erkeklere gore daha fazla baglilik hissettikleri goriiliirken, digerlerinde erkeklerin
kadinlardan daha cok bagliliga sahip olduklarinin {izerinde durulmustur. Bdylece
cinsiyet kavraminin, isgorenin Orgiitii kavramasma ve ona karsi tutumlarinm

gelistirmesine yol acacagi ifade edilmistir.

2.5.1.3. Egitim Diizeyi

Egitim diizeyi, isgdrenin is yasamina iliskin tutumunu ve beklentisini
yansitan 6nemli bir degiskendir. Yapilan arastirmalarda egitim diizeyi ile baglilik
arasinda genellikle ters yonlii bir iliski oldugu goriilmektedir. Bunun sebebi alinan
egitim arttik¢a baglilik azalmaktadir (Mathieu ve Zajac, 1990). Ciinkii bireyin egitim
diizeyi arttik¢a is yasamina yonelik beklentileri ¢ogalip, alternatif is imkankanlari
ortaya c¢ikmaktadir. Egitim diizeyi, bireye giig, statli ya da ayricalik kazandiracak
olmasindan o6tiirii baglilik seviyesine de etkilemektedir.

Orgiitsel baglilik ile egitim diizeyi arasindaki ters yonlii iliskiyi ortaya koyan
calismalarin disinda, yapilan bazi aragtimalar, e8itim diizeyi yiikseldikge, bireyin
karar verme ve uygulama, sorumluluk iistlenme yetisinin arttigini1 vurgulamakatadir.
Bu durum tekdiizelikleri ortadan kaldirmakta, isgorenlerin isi benimsemelerine
destek olmaktadir (Eren, 1993). Ote yandan, egitimli isgdrenlerin orgiitsel baglilik
diizeyinin bulundugu tlkenin ekonomik sartlarina ve is olanaklara dayali oldugu
belirtilmektedir (Buchko, Weinzimmer ve Sergeyev, 1998).

Egitim diizeyini ilerletmeyi isteyen isgorenlerin, egitim alma konusunda
kararsizlik gosteren isgorenlere gore daha yiiksek diizeyde orgiitsel baglilik
hissettikleri goriilmektedir (Hrebiniak ve Alutto, 1972). Buna ek olarak, egitim
diizeyi yiiksek olan bireylerin, orgiitlerinden ziyade islerine daha ¢ok baglilik
gosterdiklerini, bu sebeple psikolojik baglilik duymalarmin gii¢ oldugu ileri
stiriilmektedir (Mowday, Porter ve Steers, 1982).
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2.5.1.4. Calisma Siiresi (Kidem)

Orgiitte calisma siiresi, isgdrenlerin bireysel olarak orgiitte yapmis oldugu
yatirimlarin  bir yansimasidir. Bu durum, isgorenin Orgiitte gecirdigi siirenin
artmasiyla, iiyesi bulundugu orgiite yaptigr yatirimlarinda artmasini saglamaktadir.
Bir orgiite caligma siiresi ile orgiitsel baglilik arasinda zayif diizeyde olumlu bir iligki
bulunmaktadir. Orgiitte calisan bireylerin belirli bir pozisyonda calistiklar1 siire,
orglitsel baglhiligin gostergesi olarak ifade edilmektedir (Mathieu ve Zajac, 1990).

Orgiit igerisinde calisma siiresine bagli olarak, isgdrenin terfi almas,
memnuniyetle sonuglanarak orgiitsel bagliligi pozitif yonde etkilemektedir (Allen ve
Meyer, 1993). Bu konuyla ilgili olarak, isgorenin orgiitte kalma stiresi arttikga elde
ettigi kazamimlarda aym1 yonde artmaktadir. Bu kazanimlar orgiitsel baglilig:
etkilemekte, kidem arttik¢a baglilikta artmaktadir.

Morrow (1983), emeklilik maasi, kidem, ilerleyen yas, pozisyona dayali {licret
gibi unsurlarin iggorenin Orgiitten ayrilma maliyetini arttirdigini, bu sebeple bireyin
yaptig1 yatirimlart diistinerek orgiitsel baglilik duydugunu belirtmektedir. Diger bir
ifadeyle, calisma siiresi arttikca, iggoérenin emeklilik ve terfiye doniik beklentileri de
artmaktadir (Buchko, Weinzimmer ve Sergeyev, 1998). Buna ek olarak, isgérenin
orgiite yaptig1 yatirimlardan dolay: orgiite devam bagliligi gosterdigi boylece orgiitte
kalmaya devam ettigini ifade edilmektedir (Iverson ve Buttigieg, 1999). Ancak Allen
ve Meyer (1993), orgiitte kidem sahibi iggérenlerin, uzun galigsma siiresi sonunda
herhangi bir statii yiikselisi almamasi durumunda orgiitsel baglilik diizeylerinin
azalacagini ortaya koymaktadirlar.

Orgiitsel baghlik ve calisma siiresi ile arasindaki iliski, daha deneyim sahibi
isgorenlerin, liyesi bulundugu orgiitte daha iyi konumlara sahip oldugu seklinde ifade
edilebilinir. Bu sayede orglitte calisma siiresi, birey ile orgiit arasinda entegrasyonu
ve aitlik duygusunu ortaya cikarir. Kisaca uzun siire aym orgiitte bulunan birey,
orgiitin hedef ve degerlerini benimseyerek, uyum saglamaya caligmaktadir. Bu
nedenlerden otiirii, iggéren Orglitten ayrilmayr géze alamayacak ve orgiitsel baglilik

duygusu kuvvetlenecektir.
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2.5.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel sistemin drgiitsel baglilik iizerinde etkili oldugu ve ¢alisma hayatina
yonelik degerleri icerdigi bilinmektedir. Orgiitsel bagliliga etki eden &rgiitsel
faktorler; yonetim tarzi, Orgiitsel odiiller, orgilit kiiltiiri, takim calismasi olarak

belirlenebilir. Bu faktorleri asagidaki basliklar altinda incelemek miimkiin.

2.5.2.1. Yonetim Tarzi

Yonetim, “bir girisime iligkin igleri belirli bir anlayis icinde yiiriitme "olarak
belirtilmektedir (Tiirk Dil Kurumu, 2011). Diger bir ifade ile yonetim, “onceden
belirlenen bir amaca baskalar: araciligi ile ulagma siirecidir ”(Evans, 1990, s. 219).

Orgiitsel baglilk ile ilgili onemli faktdrlerden biri yonetim tarzidir.
Dolayisiyla yonetim tarzi, yoneticinin isgorenler ile iletisimini ortaya koyan ve onlari
eyleme gecirirken izledigi yolu gostermektedir . Yonetim tarzi orgiit igerisindeki tiim
olusumlar1 etkilemektedir. Yonetici pozisyonundaki bireyler, isgorenleri ile iliski
kurmak ve onlara karsi kendi yetki alanina giren durumlar iistlenebilmek igin bir
yonetim tarzi olustururlar. Bu yonetim tarzi, isgérenlerin tutumlarina yon vererek,
bireylerin orgiitsel baglilik diizeyine etki etmektedir (Hunt, Chonko ve Wood, 1985).

Yonetim  tarzi, Orgiitsel ama¢ ve degerlere yonelik  baglilig
kuvvetlendirmektedir. Bu sebeple yonetim, orgiitsel kiiltir ve hedeflere sahip
¢itkmasi verimliligin artmasini saglamaktadir. Yoneticinin goriis ve tutumlarinda kati
olmayan katilimecr tarzi bagliligi olumlu bigimde etkilemektedir (Meyer ve Allen,
1991). Pozitif bir yonetici yaklagimi, iggorenlerin bagliliklart tizerinde olumlu bir
etki yaratirken, olumsuz yaklasim, isgdrenlerin O6zgiivenlerini zedeleyerek orgiite
iligskin baglilik diizeyini azaltmaktadir (Yamada, 2002).

Orgiitsel baglilik ile yapilan calismalarda, isgdrenlerin yoneticilerine yonelik
goriislerinin 6nem tagidig1 ortaya ¢ikmaktadir. Clinkii yenilikei, giivenilir ve uyumlu
yoneticilerin isgdrenlerin performanslarini arttirdigr ve orgiitsel baghiliga katkida
bulundugu goriilmektedir. Bu nedenle, 6rgiitiin amag ve degerlerine katki saglamak
ve bu dogrultuda ilerlemek siiphesiz oOrgiitsel baglilig1 arttirmada onemli bir rol

oynamaktadir.
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2.5.2.2. Orgiitsel Odiiller

Orgiitsel odiiller, orgiitsel baghligin gelismesini etkileyen ¢ok 6nemli bir
faktordiir. Orgiitler, hedeflerini gerceklestirmede isgdrenleri isteklendirmek igin
onlara ¢esitli odiiller sunmaktadir (Chung ve Megginson, 1981). Bu ddiiller; {icret
dis1 yan gelirler, taktir, daha Onemli gorevler verme, terfi, ddemeler, statiide
yiikselme, projeyi baslatma ya da bitirme sorumlulugu ve esnek denetleme gibi
bireyin Orgiitsel bagliligini etkileyen unsurlardir (Carrel, Jeannings ve Heavrin,
1997).

Isgorenin gerek iistlendigi gorev gerekse dayanisma icinde bulundugu is
ortami gibi i¢sel ve digsal (maddi) odiiller sayesinde Orgiitsel baglilik diizeyi
etkilenmektedir (Kalleberg ve Reve, 1992). Orgiitte calisan bireylerin birbirinden
farkli olarak o6dil talepleri bulunmaktadir. Bu nedenle birey kendisine sunulan
odiilleri, gereksinimlerine yonelik ve adil buldugu zaman, orgiite kars1 giiglii bir
baglhlik duymaktadir. Isgdrenlere orgiit tarafindan yapilan ddemeler, ise kars: olan
cekiciligi belirtmektedir. Dolayisiyla isgdrene verilecek iicretin daha fazla olmasi,
daha iist seviylerde baglilikla iligkilendirilir (Wallace, 1995).

Sonug olarak, orgiisel ddiiller iggérenin orgiitsel baglilik diizeyini 6nemli bir
olgiide etkilemektedir. Orgiitsel ddiillerden gerekli tatmini elde eden birey, drgiitiin

yararina yonelik caligmalardaki etkileride bu yonde artmaktadir.

2.5.2.3. Orgiit Kiiltiirii

Orgiitsel baglihigi etkileyen bir diger orgiitsel faktor ise orgiit kiiltiiriidiir.
Orgiit kiiltiirli, 6rgiitiin i¢ ve dis ¢evreye uyum siirecinde ortaya cikardigi, kendi
blinyesine uygun olan degerleri olusturup oOrgiit iiyelerinin 6ziimsemesini saglayan
bir yapidir (Schein, 1992). Bir baska tamima gére orgiit kiiltiirti, “bir kurumun,
boliimiin veya takimin ortak degerleri, sembolleri, inamislart ve davraniglaridir”
(Goffee ve Jones, 2000, s. 35). Orgiit kiiltiirii, bir 6rgiit yapisindaki bireylerin
davraniglarint sekillendiren normlar, davranislar, degerler, inanglar ve aliskanliklar
biitiinii olarak agiklanabilir.

Orgiit kiiltiirii orgiit igerisinde yer alan bireylerin bulundugu yapiya uyum
saglamasina yardimci olarak, ortama adapte olmasina yardimei olur ve orgiit-igéren

arasindaki biitiinlesmeyi destekler. Bu nedenle i¢ entegrasyonun olugsmasi, orgiit
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devamlilig1 i¢in biiyiikk 6nem tasir. Bu kiiltiir, i¢inde yer alan bireylere farkli bir
Ozellik kazandirmakta ve iiyelerin Orgiite baglilik gostermesinde biiylik bir rol
oynamaktadir. Yerlesmis bir orgiit kiiltiirii, igsgérenin ve yeni orgiite baslayacak olan
bireyin Orgiite baglanmasini saglayan bir faktordiir.

Orgiit kiiltiirii, isgdrenlerin diisiince ve davranislarini bicimlendiren, degerler
ve inanglar biitiiniidiir. Bu kiiltiir, orgiitsel yapinin isleyisi, 6zellikleri ve isgorenlerin
orgiit algis1 hakkinda bilgi verir. Bu sebeple Orgiit kiiltiirii bir igletme igin biiyiik
onem arz eder. Bu nedenle, orgiit kiiltiirii, 6rgiitteki liderlik tarzina, is hayatina iliskin
kisisel algilara, isin prosediirlerine ve tutumlarin dogru ya da yanlis olmasina yonelik
etkilemektedir (Goffee ve Jones, 2000). Bunun yan1 sira orgiit kiltiiri, isgérenlerin
amag ve degerlerin 6ziimsenmesine katkida bulunur.

Orgiitsel baglilik diizeyinin yiiksek oldugu bir kurumda 6rgiit kiiltiirii giiglii
bir bigimde beslenir. Genel baglamda, orgiit kiiltiirii, isgorenler arasinda orglite ait
degerlerin benimsenmesini ve davranis kaliplarinin ortaya ¢ikmasini saglar. Orgiitsel
kiiltiir beraberinde Orgiitsel bagliligi ve orgiitsel birligi getirmektedir. Dolayisiyla
orgiitler kendilerine diisen goérevi yani ortak degerleri ¢ogaltarak oOrgiit kiiltiiriini

giiclendirmektedirler.

2.5.2.4. Takim Calismasi

Takim, “meslek, davranis, durum v.b. yonlerden birbirine uyan kimselerin
olusturdugu topluluk” olarak ag¢iklanmaktadwr (Tiirk Dil Kurumu, 2011). Diger bir
ifadeyle, takim, belirlenen hedeflere ulasmak adina bir arada toplanan, birbirlerine
bagl iki veya daha fazla bireyden olusan topluluktur (Larson ve Lafasto, 1989).
Takim ruhu sayesinde orgiitsel baglilik seviyesinin arttigi bilinmektedir. Ciinki
bagimsiz ¢alisma gruplar1 ve takimlarin bir iiyesi olarak faaliyet gdsterenlerin is
tatminleri yiikselmektedir.

Takim g¢aligmasindan hem yonetim hemde isgoren kazanim elde etmektedir.
Bu sebeple, takim yararina oldugu kadar bireysel agidan iggorenlere gorev ve
sorumluluklar yiiklenerek, orgiit adina aktif katilimlarda bulunmasinin desteklenmesi
gerekmektedir. Bu durum isgorenlere karar verme yetkisi verildiginden dolay1
bireyde yonetim tarafindan benimsenmis olmanin verdigi gilivenle i tatmini ortaya
cikmaktadir. Dolayisiyla takim c¢alismasinda ortaklasa alinan kararlar, isgérenin

orgiitsel bagliligini kuvvetlendirmektedir (Korsgaard v.d., 1995). Ote yandan takim
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caligmasi, is hayatinin gerek zorlugunu iistlenmede gerekse probleme yonelik ¢oziim
Onerilerinin getirilmesinde toplulugu harekete gecirmekte etkili bir rol oynar
(Williams, 1998).

Bir orgiitte takim caligmas1 yapilmasi, isgorenler arasindaki iligkilerin icten
bir ortamda gerceklesmesini saglar. Bu ortam orgiitsel bagliligi etkilemektedir.
Orgiitte isgorenler arasindaki olumlu iliskiler ve distlendikleri ise karsi olumlu

tutumlari sayesinde orgiitsel baglilik ayn1 yonde olumlu bir sekilde etkilemektedir.

2.6. Yenilik ve Orgiitsel Baghlik Tliskisi

Orgiitsel baglilik, isgdrenin iiyesi oldugu orgiite kars1 gosterdigi icten bagdir
ve i¢inde bulundugu o6rgiitiin basarili olabilmesi adina gosterdigi ilgidir. Yenilik ise,
yeni fikirlerin, siireglerin, mamiil veya hizmetlerin meydana getirilmesi, benimsenip
gerceklestirilmesidir. Bu iki tanimi biitiinlestirmeye calisirsak, yenilik hareketlerinin
baslayabilmesi i¢in bir Orgiitiin yenilige gereksinim duymasi gerekir. Bu siireg
icerisinde, Orgiitiin entellektiiel sermayesi olan isgdrenin orgiite yonelik tutumlar
biiyiik 6nem tagimaktadir. Bu baglamda, bir orgiitiin stratejisi, vizyonu ve hedefleri
gibi 6nemli bilgilere ulagsmis birey, o orgiit igerisinde kendini degerli bir {iye olarak
goriir ve bagllik gostermeye baslar. Orgiitsel baglilik gosteren birey, yenilikgi
hareketlerin gelecekteki basarisi i¢in yiiksek performans gostererek onemli bir rol
listlenir. Isgdren, bir orgiite ne kadar baglik gosterirse o orgiit de o derecede giiclii
duruma gelmektedir. Baglilik gosteren bu isgoren, orgiitiin hedef ve degerlerini
benimseyerek, o hedefleri yerine getirmek i¢in caba sarfeder ve goniillii bigimde
yenilik kararlarina uyum saglar.

Sonug olarak, orgiitsel baghlik, bir Orgiitiin verimliligini biiylik Olciide
etkiledigi icin yapilacak yenilik, oOrgiitiin amaglarinin saglanmasi yolundaki yeni

fikirlerin tiretilmesi ve uygulanmasina yardimci olur.
2.7. ise Katihm
Isgorenlerin ise katilima iliskin tutumlarinin is yerindeki davramslari iizerine

olan etkisi arastirmacilar i¢in Orgiitiin ¢iktilarin1 tahmin etmek agisindan énemli bir

ilgi konusu haline gelmistir. Birgok ampirik ¢alisma ise katilimin, farkli is
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ortamlarinda kisisel ve durumsal 6zellikler oldugundan bahsetmektedir. Bu kavram
Lodah ve Kejner (1965), tarafindan “ise katilim” olarak literetiire kazandirilmistir.

Ise katilim farkli isimler altinda ayn1 anlami tastyarak Vroom (1962), French
ve Kahn (1962)’nin “benlik katilimi1” gibi kavramlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Ise katilim pek ¢ok arastirmaci tarafindan orgiitsel etkililik ve bireysel motivasyonun
temel belirleyicisi tarafindan kabul edilir.

Blau ve Boal (1987), bireyin isiyle psikolojik bakimdan ne olgilide
biitiinlestigi seklinde tanimlamistir. Lawler ve Hall (1970) ise ise katilimi, bireyin
yaptig1 is durumunun onun kimliginin merkezinde olma derecesi olarak ifade
etmektedirler. Ote yandan Kanungo (1982), tarafindan yapilan tanmimlamaya gore
bireyin is ile ilgili deneyimleri sonucu ve ihtiyaclarin doyurulabilmesinin bir
fonksiyonudur. Bu nedenle birey yaptigi ise karsi igsel motivasyon gostererek onunla
Ozdeslesir.

Vroom (1962), isgorenin ise katiliminin iyi performans diizeyi ile bireyin
0zsaygisinin arttigini, kotii performans sayesinde 0zsaygisinin azaldigini hissettigi
anda var olabilecegini belirtmektedir. ise katilim gdsteren bir isgdren, isi hayatinin
merkezi olarak gorme, ige aktif sekilde katilim, isi kendine 6zsayginin temeli olarak
algilama, kendini 1§ performansi ile ifade etme bi¢imindedir (Blau ve Boal, 1987;
Saleh ve Hosek, 1976).

Ise katilim isin 6nemi hakindaki degerlerin bireye gore igsellestirilmesidir.Bu
durum, bireyin mevcut isi ve isi hakindaki isteklerinin ne kadar1 tatmin edilebilire
iliskin bir inanctir. Ise yiiksek katilim gosteren bireyler isi kendi kisisel
karakterlerinin bir merkezi haline getirirler. Bunun yaninda yiiksek ise katilimda
bulunan bireyler dikkatlerinin biiylik bir kismi islerine odaklanmaktadir (Hackett
v.d., 2001).

Is katihm, bireysel farklilk ve calisma durumunun bir fonksiyonudur.
Boylece, demografik degiskenler ve is deneyimi degiskenlerinin is katilimu ile iligkili
olmasi beklenmektedir. Ayn1 zamanda olumlu iliskilerin yas, iste bulunma siiresi,
egitim, cocuk sahibi olma, ve cinsiyet ile ilgili olmas1 beklenir. Fakat ise katilim ve
performans arasinda giiclii bag olduguna iliskin herhangi bir kanit yoktur (Cohen,
1999).

Ise katilim ile isi birakma arasinda negatif bir iliski var iken, is tatmini ve
orgiitsel iklim algilar1 arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir (McElroy v.d, 1999).
Ayni sekilde Blau ve Ryan (1997), ise katilim ve orgiitsel bagliligin devamsizlik,
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isten geri c¢ekilme niyetleri, devir siiresi, ge¢ kalma, isi erken terketme arasinda
negatif bir iligki oldugunu ileri siirerken ise katilimin ¢alisma emegi ve performans
ile pozitif bir iligkisi oldugunu vurgulamaktadirlar.

Yiiksek diizeyde orgiitsel baglilik ve ise katilim gosteren bireyler, ise gitmek
ve zamaninda is yerinde bulunmak i¢in motive olurlar. Diger taraftan diisiik diizeyde
ise katilim ve oOrgiitsel baglilik gosteren bireyler ise bu duruma daha az motive
olmaktadirlar. Yiiksek diizeyde motiveli olan isgdren ve motive olmayan isgdérenler
is1 unutabilir ya da bir takim nedenlerden otiirii gecikme yasayabilirler (6rnegin;
hastalik, dini tatiller, tatil zamani, ulasim sorunu gibi). Ancak motivasyonu yiiksek
isgorenler diger isgorenler gibi isi unutma ya da ge¢ kalma gibi mazur goriilemez
nedenler ileri siirdiikleri diisiiniilemez. Dolayisiyla yiiksek diizeyde ise katilim ve
orgiitsel baglilik gosteren bireyler, ise ge¢ kalma ve devamsizlik gibi mazur
goriilemez nedenleri diisiik baglilik ve katilim gdsteren isgorenlerden daha azdir
(Blau ve Boal, 1987).

Ise katilm gosteren birey, calistif1 orgiitiin hedeflerinin bilincinde olarak
listlendigi isi bu hedefler dogrultusunda yapar ve gelistirir. Is hayatinda artan rekabet
sonucunda isgorenlerin iglerini yaparken gostermesi gereken cabanin diizeyi de
yiikselmektedir. Bu sayede ise katilimin 6nemini de giderek arttirmaktadir. Bu
durum ise katilim gosteren bireyin istekli bir bi¢imde isine daha fazla caba
harcayacagr on goriisiine dayanmaktadir. Buna ek olarak, ise yiiksek derecede
katilim gosteren birey hem yaptigi isi miikemmel yapar hem de {iyesi oldugu orgiitii

en 1yi1 sekilde temsil etmektedir.

2.8. Yenilik ile ise Katihm Tliskisi

Ise katilim, ise iliskin kognitif inanglarin psikolojik olarak 6zdeslesmesidir.
Bu inancn bireyin is yerindeki yasami iizerinde dnemli bir etkisi bulunmaktadir. Ote
yandan Orgiit icerisinde yapilan yenilik ise, kognitif olarak fikirlerin kollektif bir
biitlinden meydana gelerek orgiitteki faaliyetlere aktarilmasidir. Dolayisiyla kognitif
inanglarin temelinde, birey psikolojik 6zdeslesme ile beraber sahip oldugu bilingle
orgiitte yenilik basarisi gerceklestirmek icin ¢aba sarfetmektedir. S6z konusu
yeniliklerin ortaya ¢ikisi ile birlikte, bu yeniligin benimsenmesi birey ya da gruplar
tarafindan gerceklesebilir. Bu agidian yenilik karakteristiinin belirlenmesi orgiit

icerisinde farklilasan noktalar1 zenginlestirmektedir. Neticede, ise katilimi yiiksek
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diizeyde olan isgoren, ise karsi istekli olacak ayni zamanda orgiitiin amaglarina
goniillii bir bigimde bagli kalacaktir. Ayrica, bu durum bireysel performansi ve
motivasyonu arttiracaktir. Boylece orglitsel verimlilik yenilik karakteri iizerine

olumlu bir bigimde yansiyacaktir.
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UCUNCUCU BOLUM
IS TATMINI

3.1. is Tatmini Kavram

Is, sosyal ve ekonomik yapr igerisinde bireyin meslek olarak yerine getirmis
oldugu ve toplum sisteminde iistlendigi rollerden biri olarak tanimlanabilir (Telman,
1987). Tatmin kavramu ise, “Istenen bir seyin gerceklesmesini saglama, goniil
doygunluguna erme, doyum” olarak belirtilmektedir (Tirk Dil Kurumu, 2011).
Mercer’e gore (1997) tatmin, bir bagkasi tarafindan dogrudan gozlenemeyen ve
sadece ilgili birey tarafindan hissedilerek tanimlanabilen zevkin ve i¢ huzurun bir
gostergesidir.

Is tatmini kavramma iliskin literatiirde pek c¢ok farkli tanim bulunmasina
ragmen genel olarak, bireyin mutlu ve basarili olabilmesi igin ise yonelik sergiledigi
tutumu ifade etmektedir. Buna gore is tatmini, bir bireyin isi ile ilgili igsel ya da
digsal durumlara yonelik olumlu ya da olumsuz olarak hissettigi 6l¢iidiir (Shahid ve
Bulent, 2002). Is tatmini, “calisamin algiladigi girdi ve ¢ikti dengesidir” (Adams,
1963, s. 424).). Buna ilaveten, “isgorenin sahip oldugu isine ve orgiitsel iiyelige
karsi gelistirdigi tepkidir” (Porter, Lawyer ve Hackman, 1975, s. 53-54). Luthans
(1989) is tatminini, isgérenin kendisi i¢in dnemli olan seylerin, isinin kendisine nasil
saglayacagini algilamasi sonucu ortaya c¢ikan duygu olarak tanimlamaktadir. Ote
yandan, bireyin isine 6nem vermesi sonucunda ortaya ¢ikan olumlu ya da memnun
bir ruh hali olarak da ifade edilmektedir (Locke, 1976). Bu kavram, “kisinin isi ile
ilgili olumlu veya olumsuz duygularimin seviyesi”olarak ag¢iklanmaktadir
(Schermerhorn v.d., 1994, s. 144) seklinde tamimlamaktadirlar. Price (1972) is
tatminini, bir 6rgiite giren bireyin, orgiit iyeligine yonelik olumlu duygular oldugunu
ve bunlarin, is gozetimi, ilerleme, calisma kosullari, licret gibi pek cok alanda
olabilecegini belirtmistir. Bu tatmin, isgdrenin isinden elde ettigi hazzin seviyesi ile
alakalidir (Muchinsky, 2000). Vroom da (1967), isgorenin isteki gorevine yonelik
duygusal tepkisi olarak tanimlamaktadir. Buna ilaveten, ¢alisanin is tutumu ve
orgilitsel ¢evrede sahip oldugu olumlu veya olumsuz duygular is tatminini
olusturmaktadir (Galbraith, 1977). Baska bir deyisle, toplumsal yap1 i¢inde iiyelerin

bulundugu sistemdeki iiyelik durumuna iliskin olumlu duygusal yonelimleridir. Is
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tatmini, bireyin kendi deger yargisina ve isine yonelik olan tutumlarina dayali olarak
gelistirdigi bireysel bir konudur (Clark, 1997).

Spector (1996), is tatminini, bireyin sahip oldugu isinden hoslanma diizeyi, is
tatminsizligini de hoslanmama diizeyi olarak ifade eden yalin bir tamimda
bulunmustur. lvancevich ve Matteson (1996) is tatmininin, orgiit ve iggéren arasinda
kuvvetli bir denge olusturmasi, uyum diizeyi ve algilamalardan meydana geldigini
belirtmektedirler. Bireyin is hayatinda tstlendigi goreve, gevresel ve sosyal
durumlara iligkin duygusal bir yaklasimi olan is tatmini kavrami, bireyin isine
yonelik beklentilerinden ne kadar doyum sagladigimnin bir belirtisidir. James v.d.,
(1982) is tatminini, orgiitsel denge kavramlarindan yola ¢ikarak ifade etmektedirler.
Kisinin orgiite iliskin yaptigi 6demeleri “katk1”, orgiitiin bireye yonelik yapmis
oldugu odemeleri ise “karsilik” olarak belirtirken, bu kavramlar, karsiliklar,
katkilardan ne kadar fazla ise tatmin seviyesinin de o derece yiliksek olacagini,
bdylece bu seviyenin orgilitte kalmay1 etkileyerek, tatminsizligin arttik¢a alternatifleri
arama cabasminda artacagini 6ne siirmektedirler. Is tatmini, bireyin isine ydnelik
sergiledigi; iicret, caligma kosullari, denetim, gelisme imkanlari, yetenegin taninmast,
isin degerlendirilmesi, isteki sosyal iliskiler, isin ¢evresi gibi tutumlarin neticesi
olarak belirtilmektedir (Blum ve Naylor, 1968). Tiffin ve Mc Cormick’e gore (1968)
is tatmini, bireyin elindeki degerler ve yaptiklari isten duydugu hosnutluktur. Bu
hosnutluk, bireyin bulundugu ortam, c¢alisma arkadaslari, denetleyicisi, isteki
konumu, giivenligi, is tatmini ile ilgilidir. Is tatmini, bireyin ise iliskin beklentilerinin
ve isinden elde edinimlerinin birbirini kargilamast ile ilgili bir durumdur (Kreitner ve
Kinicki, 2004).

Genel olarak, bireyin isine kars1 gosterdigi diisiince ve duygulari, hisleri, ve
yonelimleri ig tatmininin bir gostergesi olarak agiklanir (Vecchio, 1991). Bu noktada
birey, yiiksek seviyede olumlu tavirlar gostermis ise is tatmini gerceklesmis olur
diger bir yandan, bu tavirlarin olumsuz olmasi halinde is tatminsizligi ortaya
cikmaktadir (Moorhead ve Griffin, 1989). Netice itibariyle bu tatmin, iggérenin isini
yerine getirmesi sonucunda hissettigi duygusal sevingtir. Is tatmini, isin nitelikleri ile
isgorenin beklentilerinin karsilikli olarak uyum sagladiginda ortaya ¢iktigim

belirtebiliriz.
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3.2. Is Tatmini Onemi

Glinimiizde is tatmini ile ilgili yapilan arastirmalarin sayis1 giderek
artmaktadir. Bu nedenle ¢ogu arastirmaci, is tatmininin 6nemine deginerek bu
konuya iligkin daha fazla calisma yapilmasinin gerekliligini vurgulamaktadirlar
(Landy, 1989). Is tatmini, orgiit ve isgoren tarafindan ortaya ¢ikmasi istenen bir
durumdur. Genel olarak, is tatmini kavraminin arastirmacilarin ilgi odagi olmasinin
sebebi, isgorenin ise karsit olumlu ve olumsuz tutumlarin orgiitsel acidan giiclii bir
etkiye sahip olmasidir.

Is, isgdren hayatmin énemli bir béliimiinii kaplamaktadir bundan dolay1 is
tatmini ile dogrudan ilgilidir. Is tatmini ve yasam tatmini birbirlerini etkilemektedir
(Davis, 1982). Bu tatmin isgdren ve isveren agisindan énem tasimaktadir. isgérenin
isi ile ilgili diistince ve duygulari hem birey hemde isi bakimindan oldukca
onemlidir. Diger yandan isverenin, isgdrenin isinine yonelik performans ve
verimlilikleri {izerine etkisi kagcinilmazdir. Bundan dolayi, is tatminsizligi bir takim
davraniglara sebep olmaktadir; isten ayrilma, devamsizlik, performans disiikligi,
ruhsal ve fiziksel bozukluklardir (Feldman ve Aarnold, 1983).

Is tatmini, yapilan isin nitelikleri ile isgdreninin beklentileri arasindaki
dengeyi belirleyen ve bunun sonucunda belirli bir doygunluk saglanan bir kavramdir.
Tatmin tcret, terfi, yonetim, yan ddeme/ek gelir, 6diil, calisma sarti ve kurallar,
calisma arkadaslari, isin kendisi, kurum igi iletisim gibi olgulardan meydana
gelmektedir (Spector, 1996). Is tatmininin bireysel ve o&rgiitsel sonuglari
bulunmaktadir. Is tatmini bireysel olarak; stres, devamsizlik, kaygi, ge¢ kalma,
orgiite ve ise baglilik kavramlariyla ilgili oldugu belirtilmektedir (Tuten ve
Neidermeyer, 2004). Is tatminsizligi sonucunda ani grevler, is yavaslatma, diisiik
verimlilik, disiplin  problemleri v.b. gibi pek ¢ok Orgiitsel sorunlarla
karsilagilmaktadir (Katz ve Kahn, 1978).

Is tatmini 6rgiit icinde gelisen olaylara kars1 gdsterilen duygusal bir tutumdur.
Bu tatmin, isgorenin beklentilerinin ne 6lgiide karsilandig1 veya ne kadar asildiginin
belirlenmesi ile ilgilidir. Is tatmini ise iliskin c¢esitli davramslar igermektedir.
Isgoren ise dair bir duruma yodnelik olumlu tutum sergilerken bir diger duruma karsi
olumsuz tutum gosterebilmektedir. Is tatmini her an degisebilen, etkin bir dzelllik
tasimaktadir. Bu nedenle birey, olumlu bir durumdan olumsuz duruma hemen

gecebilmektedir (Arnett, Laverie ve Mclane, 2002).
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Sonug olarak, is tatminin orgiitler tarafindan dikkate alinmasi gerekmektedir.
Is tatmini kavrami, hem isgoreni hemde érgiitiin tamammi tatmin veya tatminsizlik
olarak etkilemektedir. Giinlimiiz kizgin rekabet kosullarinda orgiitlerin hedefledigi
degerlere ulasabilmesi ve ayakta kalabilmesi i¢in isgorenlerinin nitelikli ve etkin bir
bicimde c¢alismas1 gerekmektedir. Dolayisiyla isgorenlerin etkin bir bigimde
calisabilmesi Orgiitiin isteklerini yerine getirebilmeleri, onlarin yerine getirdikleri ise

tatmin olmalariyla alakali bir durumdur.

3.3. Is Tatmininin Boyutlar

Orgiitsel davranis literatiiriinde is tatmini ve is tatminini belirleyici boyutlar
lizerinde ¢cogu kez duruldugu goriilmektedir. Is tatmini, isgdrenin isin kapsamina ve
ortamina yonelik gostermis oldugu olumlu tutumlardan olusmaktadir. Dolayisiyla,
ise yonelik olumlu tutumu olusturan boyutlari is tatmini olusturan degiskenler olarak
ele almak miimkiindiir. Is tatmini bireyden bireye, orgiitten drgiite deisiklik gdsteren
bir kavramdir. Is tatmini etkileyen boyutlar pek ¢ok sekilde tanimlandig1 gibi bu
boyutlar1 bireysel boyutlar ve orgiitsel boyutlar olarak iki baslik halinde
toplayabiliriz.

3.3.1. Bireysel Boyutlar

Bireysel nitelikler, bir isgorenin isinden beklentilerini ortaya g¢ikarmada
biiyiik rol oynar. Genel anlamda bireysel ozellikler, is ve ¢evresinde beklentilerin
nitelik ve niceligin belirleyicisidir. Cesitli bireysel egilimler, kisileri tatmin eden
kaynaklar1 da etkiler. Dolayisiyla birey, kendi ozelligini tasiyan istegim yerine
getirilmesi ile daha ¢ok tatmin duymaktadir.Birey icinde bulundugu sosyal yapi
icerisinde kendine ve almis oldugu egitime gore is arastirip kisisel ozelliklerine
uygun olarak yapacag isi tayin edecektir. Bu sebeple isgdrenin bireysel nitelikleri is
tatmininin olusmasinda 6nemli bir faktordiir (Spector, 1997).

Literatiirdeki aragtirmalar bireysel ozellikler ile is tatmini arasinda bir iligki
bulundugunu gostermektedir. Bu iliski Orgiit tarafindan verilen islerin isgorenin
Ozelliklerine uygun olarak belirlenmesine ve bireylerin i§ tatminini arttirmayi

saglamaktadir (Saari ve Judge, 2004).
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3.3.1.1. Yas

Literatirde yas ile tatmin arasinda olumlu bir iliski bulundugu
belirtilmektedir. Yapilan arastirmalara bakildiginda bireylerin emekliligi yaklastik¢a
yaptiklari isten biiyiik tatmin duyduklar1 ortaya ¢ikmaktadir. Bu durumu deneyimin
arttikca uyumun da artmasi olarak agiklamak miimkiindiir. Bu tatminin bireylerin
geg¢miste kurduklari sosyal iliskilerle baglantis1 oldugu gériilmektedir (Davis, 1982).

Yasin i tatminine iligkin 6nemli bir demografik etken oldugu bilinmektedir.
Yast ilerleyen isgorenlerin isten elde ettikleri edinimler sebebiyle ise yoOnelik
uyumlar1 artabilir, dolayisiyla yaptiklari isten tatmin duyabilirler. Ote yandan yasi
geng olan isgorenler, yiikselme ve oOteki calisma sartlarina yonelik fazla beklenti
icerisine girebilirler. Bu nedenle isgoérenlerin ise ilk bagsladiklarinda tatminsizlik
duymalar1 olagan gériilebilir. s tatmini yasi ilerlemis olan isgdrenlerde daha yogun
oldugu belirtilmistir (Mullins, 2000).

Is tatmini, ilk ise baslangigta daha yiiksek diizeyde iken daha sonrasinda
diisiis gdstermeye baslar. Isteki kariyer diizeyi ilerledikce tatmin olma seviyesi tekrar
artmaya baslar. Buna ek olarak, yasin ilerlemesi ile beraber terfi imkanlarinin
artmasi, alman odiillerin ¢ogaltilmasi is tatminin olusturulmasinda 6nemli bir
etkendir (Organ ve Lingl, 1995).

Spector (1997), is tatminin yas ile beraber artmasina yol acan iki 6énemli
sebep oldugunu aciklamaktadir. Bu sebeplerden biri aylik, 6diil ve {icretin daha
makul bi¢imde farklilagtirirarak islerine adapte olduklaridir. Bu bireyler, yas
ilerledikge daha gergege uygun beklenti igine girip daha az ile tatmin
olabilmektedirler. Genel olarak, yas ile is tatmini arasinda bir iliskinin oldugu ve
yasin artmasiyla beraber tatminin ilk basta azalip daha sonrada artmaya devam ettigi

gorilmektedir.

3.3.1.2. Cinsiyet

Literatiirdeki ¢alismalara bakildiginda, cinsiyetin is tatmini iizerinde etkisi
oldugu goriiliirken, cinsler arasinda kimin daha ¢ok tatmin duydugu ile ilgili kesin bir
yargl bulunmamaktadir.

Kadin ve erkeklerin toplum tarafindan yiiklenen rol farkliliklarindan dolay1

orglit yapisinda farkli beklenti ve degerlere sahip oldugu goézlemlenmektedir.
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Kadinlarin ev hayatina iliskin gérev ve sorumluluklar1 daha fazla oldugu i¢in is
tatmini daha yiiksek diizeyde oldugu ifade edilmektedir (Sloane ve Ward, 2001).
Fakat kadin ile erkek arasindaki tatmin diizeyi farklilifi, gecici bir 6zellik olup,
kadinin is hayatindaki pozisyonu ve beklentilerinin artmasindan Otiirii ortaya
¢ikmaktadir (Clark, 1997). Buna gore kadinlarin is hayatindaki degerlerinin artmasi
sona erdigi zaman, cinsler arasindaki tatmin diizeyi ayni kalmaktadir. Diger bir
yandan, cinsiyet farkliliklar1 ile is tatmini arasinda goze ¢arpan bir iligski
bulunmamistir. Bir takim arastirmalara gore, kadinlarim is tatmini diizeyinin
erkeklere nispeten daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Baysal, 1987). Hulin ve Smith
(1964) ise, is tatmininin sadece cinsiyetle iliskili olmadigi ayn1 zamanda ticret, terfi,
is diizeyi gibi etkenlerle beraber degerlendirilmesi gerektigini vurgulamaktadirlar.
Gegmiste is hayatinda erkegin baskin oldugu bir donem bulunurken,
simdilerde bu durum kadinlardan yana bir bi¢imde farklilasma gdstermektedir.
Bugiinlerde teknolojinin hizla ilerlemesi, kadinin ev hayatina yonelik iglere daha az
vakit ayirmasina etki edip, is yasaminda artan bir varlik olmasini saglamaktadir
(Spector, 2000). Sonug olarak, is tatminin cinsiyet farkliligindan ayr1 olarak beklenti

seviyesi ile iligkili oldugu sOylenebilir.

3.3.1.3. Egitim Diizeyi

Egitim, “yeni kusaklarin, toplum yasayisinda yerlerini almak igin
hazirlanirken, gerekli bilgi, beceri ve anlayislar elde etmelerine ve kisiliklerini
gelistirmelerine yardim etme etkinligi" olarak tanimlanmaktadir (Tiirk Dil Kurumu,
2011). Egitim, bir bireyin  disiince yapisini, beklentilerini ve tutumlarini
sekillendiren 6nemli bir siirectir. Literatiirde baz1 ¢aligmalar egitim diizeyi arttikca,
tatminsizliginde arttigina deginmektedir (Klien ve Maher, 1966). Egitim diizeyi
nedeniyle is tatmininde olusan bir takim degisiklikler, beklentilerden dolay1 ortaya
cikmaktadir (Vecchio, 1991). Buna ek olarak, egitim diizeyi arttkca isgdrenin
beklentilerinin de artacagi vurgulanmaktadir (Seybolt, 1976). Bu durumda egitim
diizeyi yiiksek olan isgoren alacag: iicrete iliskin beklentilerini yiiksek tutumasi
sebebiyle is tatminsizligi yasamaktadirlar. Isgorenin yiiksek beklenti i¢inde olmasi ve
bu beklentilerine karsilik bulamamasi is tatminsizliginin artmasina neden olmaktadir.

Kimi durumlarda ise egitim diizeyi yiiksek iggorenlerin orgiitsel bazi ddiilleri

elde etmek ve yiiksek ticret almalarindan dolayr da is tatmini yasandigi
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goriilmektedir (Eren, 1998). Egitimin, ise iliskin hem i¢ hem dis 6diillleri arttirmak
amaciyla ig tatmini ylikseltmeye yardimei oldugu, 6te yandan beklentilerin artmasina

bagli olarak tatmin azalmaktadir.

3.3.1.4. Zeka

Zeka seviyesi ile i tatmini arasinda ¢ok belirgin bir iliski olmadigi, zeka
diizeyine yonelik bir isin yapilip yapilmamasi bakimindan zekanin is tatmini igin
onemli bir faktor oldugu belirtilmistir (Eren, 1998). Cogu meslek igin belirli bir zeka
diizeyinin olmas1 gerektigi, dolayisiyla bu diizeyin disina ¢ikmalarin s
tatminsizligine yol agtigi gézlemlenmistir (Korman, 1978). Yapilan is i¢in gereken
zeka diizeyi ile bireyin IQ’su belirli bir uyum i¢inde olmalidir aksi takdirde is, birey
icin sikict bir hale gelip tatmin diizeyini azaltacaktir. Kariyeri parlak olan bir
isgorene birbirini tekrar eden gorevler verildigi zaman bireyi sikintiya diistirlip is
tatminin azalmasina sebep olacaktir (Schultz, 1990). Kisacas1 daha fazla yetenek
gerektiren islerde daha ¢ok tatmin olan birey bulunurken rutin islerde bu say1 daha

azdir.

4.3.1.5. Tecriibe

Bagka bir bireysel faktor ise kisinin is tecriibesidir. Birey bulundugu orgiite
ve 1§ cevresine dair pek ¢ok tecriibe elde etmektedir. Bireylerin is hayati boyunca
gordiikleri, yasadiklari, kazandiklari, mutluluklar1 ve {iiziintileri bulunmaktadir.
Biitiin bunlarin arkasindan iggérenlerin calistigl ise ya da Orgiite iliskin tutumlari
meydana gelmektedir. Bu tutumlar, bireyin orgiite yonelik is tatmini duymasini
saglamaktadir.

Is tatmini ile iste bulunma siiresi arasindaki iliski oldukca komplikedir.
Bireylerin ige baslangicindan sonra is tatmini seviyesi yiikseldik¢e iyi pozisyonlara
gelme olanaklar1 ¢ogalmaktadir. Bu durum isten daha fazla tatmin olmalarini
saglamaktadir. Bunun sebebi, isgbrenin iste yeni olmasindan otiirii yaptigi isten zevk
alip, yeni beceriler kazanip bu 06zelliklerini ilerletebilecegi bir is c¢evresine
girmesidir. Fakat ilk ise basladigi zaman duymus oldugu yiiksek tatmin seviyesi kisa
slire icinde azalmaya baslamaktadir (Baysal, 1987). Diger taraftan yeni ise baslayan

bireyler fazla bir beklenti igine girdikleri icin is tatminleri diisiik olmaktadir. Is
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tecriibesi fazla olan isgdrenler ise bu durumda daha anlayigh davranmaktadirlar.
Ozetlemek gerekirse, ise yeni giren bireylerin ise dair beklentileri eski isgdrenlere
nispeten daha yiiksektir. Ise yeni baslayan isgoren ise yonelik iyi seyleri
diisinmektedir. Fakat zaman igerisinde bu isteklerinin yerine getirilme ihtimalinin

olmamasi durumunda is tatminsizligi yasamaktadirlar.

3.3.1.6. Kisilik

Kisilik, “bir kimseye ozgii belirgin ozellik, manevi ve ruhsal niteliklerinin
biitiiniidiir” (Tiirk Dik Kurumu, 2011). Bir bireyin diislince ve davranis tarzini
sekillendiren, kisiye 6zel bir durumdur. Siirekli olarak icsel ve cevresel etkilere
maaruz kalan bireyin dogustan ve sonradan edindigi tiim kabiliyetlerini, istek, duygu
ve aligkanliklarinit kisaca tiim davraniglarini i¢inde barindirir. Bu durumda kisiligin
olugmasi ic¢in kalitsal ve ¢evreden sonradan edindigi tiim hareketleri beraber
degerlendirmek miimkiindiir. Dolayisiyla kisiligin, sadece bireysel 6zelliklerle degil
ayni zamanda sosyal ¢evreninde bir takim benzer 6zellikleri gosterdigi soylenebilir
(Tinar, 1999).

Bagka bir deyisle kisilik, bireylerin kendine ait durumlarini yansitan degismez

niteliklerinin biitiiniidiir. Bireyler kisisel 6zellikleri ile orgiite girmekte bu 6zellikleri,
orgiit icerisindeki davraniglarina etki etmektedir. Kisilik, isgoren orgiite girdikten
sonra kendi istek beklentilere dayali bir bicimde hareket etmesini saglamaktadir. Bu
durum onlarin islerine karst motive olup olmamalarinda 6nemli bir rol oynar.
Boylece iggorenin i tatmini saglamasinda etkili bir gorev istlenir. Dogumdan bu
yana elde edilen kisilik zaman ilerledik¢e bigimlenip olgunluk déneminde bireyin
kendine 6zgii bir bi¢imi olarak yerlesmektedir. Bundan dolay1 olgunluk déneminden
sonra kisilik 6zelliginin degistirilmesi ¢ok zordur.
Literatiirdeki calismalara bakildiginda, kisilik 6zellikleri ile is tatmini arasinda bir
iliski bulundugu goriilmektedir. Burada orgiitiin isgdrenin kisilik 6zelliklerini g6z
oniinde bulundurup ona uygun bi¢imde goérevlendirme yapmalari, bireyin is tatminini
yiikseltmeye destek olmaktadir (Saari ve Judge, 2004).

Dorman ve Zaph (2001), kisilik 6zellikleri ile is tatmini arasindaki iliskiyi ele
alan c¢aligmalarinda, kisilik 6zelliklerinin is tatmini duymada dogrudan bir etken
olmadigi, bireyin is sartlarindan etkilendigini, bu sartlarinda is tatminini etkiledigi

belirtmektedirler. Bireyler deger ve kabiliyet yoniinden biiyiik Ol¢tide farklilik
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gostermektedirler. Bu sebeple, ise iliskin tutumlar da degisiktir (Vroom, 1967). Eren
(1998), kisilik ozellikleri esnek, kararli, dzgiiveni yerinde ve elestirlere agik olan
bireylerin is tatminin yiiksek oldugunu ifade etmektedir. Bu bakimdan kisisel
yetenekleri yetersiz ve sosyal yapiya uyum saglayamayan bireylerde is tatminsizligi
goriilmektedir. Ozetle belirledigi hedeflere ulasmada gercek¢i olmayan ve gevresel

zorluklarla bas edemeyen birey, is tatminsizligi duymaktadir.

3.3.2. Orgiitsel Faktorler

Bu faktorler bireyin c¢evresi ve bireyin kontroli disinda gelisen
kayanaklardir. Birey her bir Orrgiitsel faktor iizerinde farkli tatmin duymaktadir.
Ayn1 zamanda Orgiitsel faktorler, orgiitten orgiite farklilik gostermektedir.
[sgorenlerin is tutumlarmi sekillendiren dokuz temel orgiitsel faktor bulunmaktadir:
Ucret, terfi, yonetim, ek imkanlar, &diil, calisma sartlar1 ve kurallar, calisma

arkadaglari, isin kendisi ve kurum igi iletisimdir (Spector, 1997).

3.3.2.1. Ucret

Ucret orgiitsel yapi igerisinde is tatmini i¢in énemli bir etkendir. Ucret hem
bireyin yapisal giivencesi i¢cin hemde bir takim isteklerinin karsilanmasi1 adina 6nemli
bir faktordiir. Bu faktor, yonetimin ve isgdrenlerin orgiite yapmis oldugu faydalarin
bir gostergesidir (Luthans, 1989).

Isgorenler bagli bulundugu &rgiitiin  iicret politikasinin  adil ~olarak
uygulanmasi disiiniir ve beklentilerine yonelik olmasini beklerler. Bu sayede
yaptiklari islerine kars1 tutumlart olumlu bir sekilde gerceklesecektir.

Isgorenin kisisel nitelikleri, {istlenmis oldugu gorevin yapisi, sergiledigi
gayret ve basar1 dikkate alinarak karar verilen licret diizeyinin yaninda, ayni isi
iistlenen caligma arkadaslarmin aldigi iicret diizeyi arasinda belirli bir denge
saglanmas1 ve bu konunun isgdren i¢in adaletli bir sekilde algilanir olmasi tatmini
olusturacaktir. Isgdren, yasamim daha giiven i¢inde siirdiirmek ve hayat standardini
arttirmak amaci ile ticret konusunda ¢ok hassas davranmaktadir.

Ucret sistemi, isgdreni tatmin etmek adina iyi bir ara¢ oldugu
savunulmaktadir. Fakat, bu konuda iicret sisteminin esit ve tarafsiz bir bigcimde

ortaya koyulmasi isgérenlerin algisin1 da etkilemektedir (Vallejo ve Parra, 2001).
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Spector (1997), licret ile is tatmini arasinda ¢ok Snemli bir iliskinin bulunmadigini
belirtmektedir. Bu nedenle g¢alisanlarin tek basina iicret agisindan tatmin edilmesi,
bireyin is tatminin ¢ok yiiksek olacagi anlamma gelmemektedir. Ucretlere arttirim
uygulanmasmna ragmen isgérenin yaptig1 isten memnun olmayabilecegi
belirtilmektedir.

Ucretin ¢ok yonlii bir yapis1 bulunmaktadir. Bu sebeple bu aracin psikolojik
yani, isgorenlerin isteki motivasyonunu olumlu ve olumsuz olmak iizere
etkilemektedir. Adaletli bir denge sistemi olan iicret yOnetiminde Onemli olan
isgorenlerin  Orgiit yapisinda {icret Tlzerinde gereki adaletin saglandigini
diisiinmeleridir (Eren, 1993). Orgiitte dagitilan iicretin adil bir bigimde
dagitilmamasi, bireyde bir takim dengesizlik durumu yaratabilmektedir (Brief, 1998).

Ucret faktorii isgdrenler icin olduk¢a gerekli ve dnemlidir. Yaptig: isten hak
ettigini diistindiigli ticreti alan birey, eger baska agilardan da mutlu ise bireyin is
tatmini duydugu diisiiniilebilir. Dolayisiyla iggéren, yaptigi isten mutluluk duyarak

huzurlu bir ¢evrede calismalarina devam edebilir.

3.3.2.2. Terfi

Terfi olanaklarinin is tatmini tizerinde 6nemli bir takim etkileri bulundugu
goriilmektedir. Terfi olanaklar1 6diil sistemine yardimci olup, cesitli sekillerde
bulunur (Vecchio, 1991)

Insanlarin fizyolojik yapisindan 6tiirii yiikselme istekleri vardir. Bu sebeple
bireyler ise baslamadan once orada yiikselme olasiliginin bulunup bulunmadigina
dikkat edip, ylikselme imkanin bulunmas: halinde oray1 hedef belirleyerek ulagsmak
isterler. Aksi takdirde birey orada uzun siire bulunmay: diisinmezler. Bu durumda
isgdrenin tatminsizlik duymasi kaginilmazdir (Eren, 2000). Isgérenler igin 6nemli
olan sey, birey hangi pozisyonda bulunursa bulunsun, basarili olan kisiye yiikselme
firsatinin verilmesi ve Odiillendirilmesi gerekmektedir. Bu sayede orgiitsel adalet
saglanarak isgOrenin ig tatmin diizeyi yiikselmis olmaktadir. Diger yandan, isgdrenin
almay1 diisiindiigii terfiyi elde edememesi sonucu is tatmininin olumsuz sonuglandigi
bilinmektedir (Feldman ve Arnold, 1983).

Yiikselme firsatinin esit bir bigimde uygulanmasi i¢in bireye sunulan egitim

olanaginin, goérev ve sorumluluk dengesinin de adaletli bir bi¢cimde olmasi

43



gerekmektedir. Ozetle, isgorene verilen gérev ve sorumluluk esit bir diizeyde
bulundugu zaman basariyla sonuglanabilir.

Isgorenler orgiit icinde adaletli bir terfi sistemi bulunmasi isterler. Terfi
sistemi, bireyin daha fazla kendini gelistirmesi ve sosyal statiisiiniin degismesi i¢in
olanak saglar. Adil bir terfi sistemi igerisinde isgorenlerin is tatmini duyma
ihtimalleri daha yiiksektir. Dolayisiyla, esit bir sekilde uygulanan terfi politikasi,
bireyin giivenini saglamada olduk¢a 6nemlidir (Nauman, 1993). Orgiit ile isgdrenin
kendi iglerinde gliven olusturdugu durumda birey, yaptig1 isi ve Orgiit yapisini
benimsemektedir.

Orgiit icinde yiikselme ve ilerleme firsatiin derecesi, sikhigi, esitligi ve
isgorenin terfi istegi duymasi, biitiin bunlar is tatminini arttiran etkenlerdir.
Dolayisiyla her bir isgorenin yiikselme istegi ve ilerleme arzusu isten sagladigi
tatmin ile degisiklik gostermektedir. Orgiitte terfi edilme bir isgérene gore psikolojik
gelismeyi ifade ederken, bir digerine gore adaletin saglandig1 anlamina gelmektedir.
Anlagilacagi lizere, her bir igsgorenin yiikselme olanaklarina yaklasimlari farklilik
gostererek, bireyler iizerinde tatmin ya da tatminsizlik diizeyi kendi aralarinda
degisiklik gosterir (Ozgen, 2005). Bu nedenle, terfi sisteminde isgdren kendi
basarisini etrafinda yer alan diger isgorenler ile karsilastiracak ve ilerleme firsatinin

esitligi konusunda tatmin seviyesi yiikselecek veya azalacaktir.

3.3.2.3. Yonetim

Yonetim, bir isi cekip cevirme, idare isidir. Yonetici ise, yonetme giictinii
elinde bulunduran kisi, idareci, menajer (Tiirk Dil Kurumu, 2011). Giiniimiizde
isgérenlerin is tatminin saglanmasi, orgiitiin olmazsa olmaz amaglarindan biri olarak
gorilmektedir.

Isgorenlerin orgiit icindeki gelecegi ydnetim ile olan iliskisine baghdir. Bu
iligkinin sekli ve yoneticilerin isgorenler hakkindaki gorlisleri is tatmininin
olusmasinda 6nemli bir etkisi bulunmaktadir (Kleiman, 2004). Bu nedenle yonetim
bicimi, isgérenlerin is tatmini ve motivasyonun saglanmasinda 6nemli bir rol
oynamaktadir. Yonetim ise iliskin kararlarin alinmasinda isgoérenlerin katiliminm
saglayarak c¢alisan odakli bir idare sistemi uygulamaktadir. Bu katilim iggorenin is
tatminini ytikseltmektedir (Feldman ve Arnold, 1983). Bir orgiitte isgérenlerin is

tatmininin saglanmasinda yoneticilerin rolii biiyiiktiir. Ideal bir yonetici, isgdrenlere
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adaletli davranan, hatalara miisemma gosteren, sorumluluk sahibi olan, dogru
zamanda yerinde karar alabilen, grup ¢alismasi olusturabilen, isgorenlere rol model
olabilen, gereken sabir ve cesareti gosterebilen kisaca bir Orgiitiin bekledigi
niteliklere sahip olandir (Eren, 1984).

Yoneticilerin bir orgiitii basarili sekilde ayakta tutabilmenin yolu isgdrenlerin
is tatminine ulagmasini saglamaktir. Rekabet ortaminin giderek arttigt ve smirh
kaynaklar ile Ttretim faaliyetlerinin gergeklestigi bir donemde, isgorenlerin
verimliligini saglayarak is tatminini arttirmak yoneticiler i¢in son derecede Gnem

tagimaktadir.

3.3.2.4. Yan Odeme/EKk gelir

Yan odeme, “bir gorevliye aldigi aylik veya iicretten baska tiirlii sebeplerle
odenen para”olarak ifade edilmektedir (Tiirk Dil Kurumu, 2012). Birey, yaptig1 isin
karsiligr olarak kendini tatmin edecek maddi sonug bekler ve bu onun en tabii
hakkidir. Orgiitte isgdrenin emegi ve iste gdsterdigi basar1 sonucunda saglanan yan
odeme (prim, para, ekonomik yararlar, sosyal giivence, emeklilik planlar1 vb.) is
tatmininin meydana gelmesinde 6nemli bir faktordiir (Basaran, 1982; Dale ve Olsen,
2006). Bu bi¢imi ile yan odemeler, ticret sistemini biitiinleyici ve diizenleyici
elemanlar1 olarak nitelendirilebilir. Yan odeme/ek gelir, bir bireye (veya iliskide
bulundugu bir bireye) o birey bir iggéren oldugu icin saglanan ¢ikardir. Cikarlar,
igveren ile yapilan diizenleme igerisindeiiciincii sahislar tarafindan da saglanabilir.
Isgdren, mevcut, gelecekteki veya gegmisteki bir isgdren olabilir.

Yan 6deme/ek gelir, igsgdrenlerin ¢aligmalar1 sonucunda elde etikkleri para
(ticret) disindaki faydalar1 ve haklar1 icermektedir (Armstrong, 1993). Parasal ve
parasal olmayan (ulasim, yemek vb. gibi) olanaklarin olmasi ya da olmamasi,
isgorenlerin yaptiklar islerden tatmin ya da tatminsizlik gostermelerine sebep

olmaktadir.

3.3.2.5. Odiil

Orgiitlerde uygulanan odiillendirme sistemi isgdrenleri olumlu bir bigimde
isteklendirmektedir. Odiiller suni ve dogal &diiller olmak iizere ikiye ayrilmaktadir.

Suni 6diiller, orgiit varligi ve isgorernlerin is ¢evresinden ayri olarak verilmrktedir.
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Bunlar; tiiketilebilir, kullanilabilir araglar, isitim ve gorsel yardimlardir. Diger
yandan dogal o&diiller, bagli basina c¢alisma ortaminin bir boliimii olan
uygulamalardir. Bu iki 6diil tipine 6rnek vermek gerekirse, dogal 6diil; performansa
dayali verilen 6diil iken suni 6diil ticret sistemine iliskin olanlardir (Luthans, 1995).
Bir diger ddiillendirme alternatifleri; 6zel park yeri segenegi, esnek ¢aligma saatleri,
bireye 0zel biiro, hususi araba hizmeti, ¢esitli iletisim olanaginin sununlmasi, egitim

ve tatil olanaginin sunulmasi gibi pek ¢ok uygulamalardir (Soyer ve Can, 2007).

3.3.2.6. Calisma Sartlar1 ve Kurallar

Orgiit icerisinde isgdrenler calismalarmi kolaylikla devam ettirebilecekleri
konforlu bir is ortami ararlar. Isgorenlerin is tatmini etkileyecek onemli bir etken
calisma sartlart ve kurallardir. Bir 6rgiit ortaminin fiziki sartlari, iggdrenin tatmini
dolayli ya da dolaysiz bir sekilde etkilemektedir (Groot ve Van Den Brink, 1999;
Hedge ve Becker, 1995). Calisma sart1, isgorenin bagl bulundugu 6rgiit tarafindan
kendisine sunulan fiziki, ekonomik ve psikososyal sart ve olanaklardir. Ucret, sosyal
destek, is glivenligi, saglik hizmetleri, ¢alisma saatleri, moral, orgiitsel iklim, 1s1,
aydinlatma, sosyal iligkilerin timii ¢alisma kosullarini kapsamaktadir (Eroglu,
1998).

Yapilan arastirmalara gore, isgdrenlerin giivenli ve rahat bir i ortamim
sectikleri goriilmiistiir. Is yerinin fiziksel cevresi igerisinde 1s1, 151k, giiriiltii gibi
etkenler calismaya uygun bir bigimde hazirlanmalidir. Bu etkenlerin en verimli
bicimde ayarlanmasi, isgdrenin ruhsal yapisini etkileyecegi gibi Orgiitle entegre
olmasina olanak tanir. Bu sebeple ¢ogu isgoren, gerekli arag ve gerecin bulundugu,
temiz ve modern ¢alisma ortamlarini tercih etmektedirler (Robbins, 1996). Diizenli
olmayan caligma saatleri ve yogun mesailer de isgorenlerin is tatminini negatif
etkileyen bir baska faktordiir. Dolayisiyla, isgorenlerin sosyal faaliyetlerini
siirdlirebilmek yerine ¢alismak durumunda olmalari is tatminini azaltmakta ve isi
birakma, devamsizlik gibi davranislarda bulunmaktadirlar (Emery ve Fredendall,
2002). Bir orgiit icerisinde bazi nedenlerden Otiirii tatminsizlik varsa isgorenler
genellikle calisma sartlarindan sikayet etmektedirler. Isgdrenlerin fiziki sartlardan
dolayr yakinmasinin nedeni diger faktorlerin agiklikla ifade edilememesinden
kaynalanmaktadir. Diger faktdrlerden kaynakli problemlerin ¢oziilmesi fiziki sartlar

konusundaki sikayetlerin de azalmasini1 saglamaktadir (Feldman ve Arnold, 1983).
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Bir orgiitte ¢alisma sartlarinin 6nemli oldugu oldugu kadar calisma kurallart
da is tatmini agisindan Onem tasimaktadir. Isgdrenler iiyesi oldugu &rgiitiin
kurallarina uyum saglamak zorundadirlar. Bu kurallarin kat1 olup esnek olmayan bir
calisma ortaminda uygulanmasi isgorenin verimliligini  etkileyerek isten
ayrilmalarina neden olmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003).

Birey, iiyesi oldugu orgiit tarafindan gereken ilginin kendisine verildigini ve
isi yerine getirmek icin yeterli niteliklerin oldugunu hissettigi anda is tatmini
gerceklesmis olur. Bir orgiitte is glivenliginin saglanmasi hem isgorenin is tatminini
yiikseltir hemde yonetimini kolaylagtirir ¢iinkii is glivenligi olmadig1 takdirde
isgorenin o Orglit icerisinde kalma istegi azalacaktir (Vecchio, 1991). Sonug olarak,
orgiit uygun fiziksel ¢alisma sartlar1 sunarak, gerekli arag ve geregleri temin ederek

isgorenlerin is tatmini duymalarini saglayabilir.

3.3.2.7. Calisma Arkadaslar:

Calisma arkadaslar1 is tatmini iizerinde &nemli bir etkiye sahiptir. Is
arkadaslarinin karsilikli olarak birbirlerine yardimda bulunmasi is tatminin temelini
olusturur. Calisma arkadaslar1 aralarinda destek olma, Oneriler sunma ve rahatlama
ya yardimci olma gibi 6zellikler tasir (Bishop ve Scott, 1997). Orgiitte iyi calisma
arkadaglarinin bulunmasi yapilan isin daha istekli bir bigimde yapilmasini saglar
(Luthans, 1997). Isgorenler calisma arkadaslari ile ne kadar birlikte olmak isterse o
olgiide is tatmini elde ederler. Isgorenlerin kendi aralarinda dayanisma bulunmasi,
grup calismasi ile siirdiiriilen islerde takim ruhunu iyi bir bi¢cimde hissetmesi is
tatminininin arttirmasini saglamaktadir (Baysal ve Paksoy, 1999).

Isgorenlerin calisma arkadaslar ile iyi vakit gecirip is disinda da goriismeleri,
bir takim sosyal faaliyetlerde bulunmalar1 tekdiize ¢alisma ortaminin olugmasini
engeller ve bdylece is tatmini artmaktadir. Ote yandan calisma arkadaslarindan
bagimsiz kendi basina c¢alisan birey, sosyal ¢cevreden uzak kaldig1 i¢in yaptigi isten
zevk almayabilir Dolayisiyla ¢alisma ortaminda birey, diger calisanlar ile iletisime
gecmedigi takdirde sosyallesmesi azalir, isi birakma ve is tatminsizligi ortaya ¢ikar.
Calisma ortaminda karsilikli sevgi ve giivenin saglanmasi beraberinde tatmin, bagari

ve verimliligin ylikselmesine olanak saglar.
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3.3.2.8. Isin Kendisi

Isgorenler kendi kabiliyet ve yatkinliklarina yonelik islere yonelmekte ve geri
bildirim yapan yani O6zgilirce davranabilecekleri islere egilim gdstermektedir
(Luthans, 1997). Bu sebeple bireyin almis oldugu egitimi, bulundugu statiisii,
yetenekleri ne derecede yiiksek ise is tatmini o kadar onem tasir (Vecchio, 1991).
Isgorenler yaptig1 isin zorluk derecesinin farkinda oldugu zaman o isten tatmin
duymaktadir. Bireyin iistlendigi isin tiim zorluklarina ragmen basarmis olmasi, sahip
oldugu kabiliyetlerini kullanmaya olanak saglamasi, gelisim ve degisime odakl
olusu, 0grenmeye acik olmasi, problem ¢ozmeye yatkinligi gibi pek ¢ok ozellik is
tatmini sagladigi gibi verimliligi de olumlu bir bigimde etkilemektedir. Orgiitte
isgorenlere verilen iist konumlardaki isler is tatminini yiikseltirken diger taraftan
niteligi olmayan iglerin verilmesi tatmini azaltmaktadir (Robbins, 1996). Diger bir
yandan yapilan isin zevkli ve ilgi ¢ekici olmasi, tekdiize olmamasi, kurum ve sosyal
cevre tarafindan 6nemli olmasi, gerekli uzmanhg gerektirmesi, siirekli yeniliklere
acik olmasi gibi faktorler ise yonelik tatmini artttirmaktadir (Koksal, 1968).

Bir orgiitte {ist pozisyonda ¢alisanlarin aldigi iicret ve sahip oldugu calisma
sartlar1 niteliksiz olan islerde ¢alisanlara gore daha tist seviyelerdedir (Vecchio,
1991). Bu durum isgdrenlerin tatminin yiiksek olmasini saglamaktadir. Isin devamli
olup olmamas isin tatmin boyutu ile iligkilidir. Uzun siireli islerde ¢alisanlar kisa
siireli islerde c¢alisan isgorenlere nispeten is tatmini daha yiiksektir. Kisa siireli
islerde calisan bireyler, orgiit hedeflerine yonelik fazla gayret gostermeden fazla
baglilik duymamaktadir. Dolayistyla isgorenin motivasyonunun diismesini saglayip,
verimliligin azalmasina ve tatminin yok olmasina sebep olmaktadir.

Isin kendisi is tatminini; “isin yontem ve hizinin kontrolii”, “beceri ve
yetenekler” ve gesitlilik olmak iizere ii¢ ac¢idan etkilemektedir (Feldman ve Arnold,
1983). Isin yonetimi ve hizinin kontrolii; bir orgiitte bir isi iistlenen bireyin isin
prosediirii hakkinda gerekli bilgi sahibi olmasi gerekmektedir. Beceri ve yetenekler;
bireyin yatkinlig1 ve 6grenime bagl olarak bir isi basarma ve bir islemi hedefe uygun
olarak sonuclandirma kabiliyeti, onlarin 6zgilivenlerini arttirarak, yaptigi ise kars
yeterlilik hissi uyandirirmasidir. Bu sebepten Otiirii, is tatmini ve isgérenin kendini
orgiitte ifade edebilmesi arasinda siki bir bag bulundugu goriilmektedir (Vroom,
1962). Cesitlilik ise; yapilan isin tekdiizeligi, devamli benzer islerin yapilist is

tatminsizligine neden oldugu gibi strese dayali rahatsizliklara yol agmaktadir. Hal bu
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Ki bireyin ise biitiinsel yaklasimi, yatkinligina ve 6grenime bagl olarak bir amaca
uygun olarak sonuglandirma yetenegindeki esneklik basar1 hissini kuvvetlendirerek

is tatmininin artmasini saglamaktadir (Feldman ve Arnold, 1983).

3.3.2.9. Kurum Ic¢i iletisim

Iletisimin sozliik anlamina baktigimiz zaman, “duygu, diisiince veya bilgilerin
akla gelebilecek her tiirlii yolla baskalarina aktariimasi, bildirisim, haberlesme,
komiinikasyon” olarak karsimiza ¢tkmaktadwr (Tiirk Dil Kurumu, 2011).

Orgiit yapisinin biiyiimesi icerideki iletisimin saglanmasma engel olup
calisma ortammi olumsuz sekilde etkilemektedir. Iletisimin zorlugu, karisikliga,
karsilikli  yanlis anlasilmalara, memnuniyetsizlige sebep oldugu gibi is
tatminsizligine de zemin olusturmaktadir (Williams, 1994).

Bir orgiitte iletisim sisteminin iggérenlerin erigebilecegi sekilde gelistirilmesi
onlarin yaptiklar1 isten daha fazla tatmin duymalarini saglar. Iletisimin
engellenmedigi, tim isgdrenlerin bir siire¢ ya da bir durum icinde istekli ve eylemli
olarak bir isi listlenmesine imkan veren iletisim sisteminin en tercih edilen sistemler
oldugu bilinmektedir.

Isgorenlerin astlar ve {istleri ile olan iliskilerinde bilgi akisinin saglanmasi
acisindan iletisim oldukc¢a 6nemli bir faktordiir. Bu siirecte her kademedeki isgoren
orglitsel amaclardan ve kurum ig¢inde gelisen olaylardan kolaylikla haberdar
olmaktadirlar (Estelami ve Maeyer 2002). Bu nedenle karsilikli kurulan dogru
iletisim, Orgiitte yasanan belirsizligi ortadan kaldirip ve problemlerin meydana
gelmesini engelleyecektir. Dolayisiyla iletisim etkili bir ¢6ziim aracidir. Kurum igi
iletisim, bireyin sosyallesme siirecine etki eden bir unsurdur. Isgdrenlerin kisisel
giinlerine yoOnelik diizenlenen bir etkinlik, bireyin iletisim siirecine katki

saglamaktadir.

3.4. Yenilik ile Is Tatmini Tliskisi

Is tatmini, isgdrenin, isiyle ilgili beklentilerini ve elde ettigi kazanclari
karsilagtirmas1 sonucu gosterdigi duygusal tepkidir. Diger bir taraftan yenilik ise, bir
is kolunda, orgiitsel yapilarda veya girisimde bulunulan bir kavramda miitesebbis

olabilmenin  bir sonucudur. Bu sebeple bir yeniligi Orgiit igerisinde
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gerceklestirebilmek isgdrenin sorumlulugu altindadir. Isgérenin mevcut isine olan
memnuniyeti, orgiit icerisindeki yenilige etki etmektedir. Isgorenin is tatmini ile
yenilik iligkisi orglitsel bir ortamda anlam kazanmaktadir. Bu baglamda hizla
kiiresellesen diinya, gitgide standart bir hal alan orgiitler, kendilerini daha rekabetci
bir ortama ve farkli arayislara yonlendirmektedir. Ortaya ¢ikan hizli degisimin bir
sonucu olarak Oorgiitler giiclerini kaybetmemek icin devamli yenilik meydana
getirecek sekilde yapilanmak durumundadirlar. Orgiit igerisinde yapilacak olan
yenilik isgorenin isine duydugu tatmin ile birlikte biitiinliikk saglamaktadir. Boylece
isgorenlerin islerine duyduklar1 tatmin, bireysel mutluluklari ardindan is hayatina
gosterdikleri verimle yenilik basarisini saglamaktadir. Isgdrenin beklentilerinin
saglanmast durumunda ve i tatmininin olusmasinda orgiitiin isgdrenlere sundugu
olanaklar belirleyici bir 6zellik tasimaktadir. Bu nedenle isgorenin bireysel hedefleri
anlasilmis olup orgiitiin hedefleri ile biitiinliik saglamalidir. Ozellikle yenilik
gerceklestirme cabasi igerisinde olan orgiitler sunduklar1 olanaklar ile iggérenlerin
calisma kalitesini arttirmak icin isgdrenin is tatmininde dnem vermek durumundadir.
Is tatminini etkileyen iicret, terfi, yonetim, yan ddeme/ek gelir, 6diil, calisma sartlari
ve kurallar, ¢alisma arkadaglari, isin kendisi ve kurum i¢i iletisim gibi unsurlarin
isgorenlerle Ortligmesi is tatminini arttirdigi gibi Orgiit i¢i yeniligi de harekete

gecirmektedir.
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DORDUNCU BOLUM
ARASTIRMA VE YONTEM

4.1. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amaci is ve isyeri ile ilgili isgoren tutumlarinin yenilik
(inovasyon) karakteri ve basarisinda etkili olup olmadiginin tespit edilmesidir.
Yapilan arastirmada is ve isyeri ile ilgili isgdren tutumlari incelenmis ve bu

tutumlarin yenilik karakteri ve basar1 saglamada etkili olup olmadig1 6l¢iilmiistiir.

Orgiitsel baglilik, ise katilim ve is tatmini ile yenilik arasindaki iliskinin
olumlu bir yonde gelismesi orgiit faaliyetlerinin siirekliligi agisindan énemli bir rol
oynamaktadir. Orgiitsel baglilik, ise katilm ve is tatminin giiclenmesi yenilik
karakterine etki ederek basarisini arttirmaktadir. Bu yiizden yapilan aragtirma, anket
uygulanan firmalarda orgiitsel baglilik, ise katilim ve is tatmini ile yenilik arasindaki

iliskinin niteligini belirleme amacini1 kapsamaktadir.

Is ve isyeri ile ilgili isgdéren tutumlarinin yenilik (inovasyon) karakteri ve
basarisina etkisi, plastik ve tekstil sektoriiniin 6nemli bir unsuru olan organize
sanayii bolgesinde incelenmistir. Izmir’de bulunan ve bu arastirmanm konusu
kapsaminda olan Cigli Atatiirk Organize Sanayii Bolgesi’ndeki plastik ve tekstil
firmalar1 sunlardir: Bareks, Ent. Garviir, Bakioglu, Bak, Polibak, Plas, JDA, Spot,
Moji, Mirda, AG, CU, Uniteks. Buna ek olarak, arastirmanin kapsaminda, is ve
isyerinde  iggorenlerin  imalat firmalarinda yenilie (inovasyon) iliskin

tutumlarindaki konular arastirilmis ve istatistiki acidan ele alinmistir.

4.2. Yontem ve Degerlendirme

4.2.1. Anket Formu

Arastirmada, verimli bir sonu¢ elde edilebilmek ve gerekli verilere
ulasabilmek i¢in iki béliimden olusan bir anket diizenlenmistir. Arastirma anketinin
ilk boliimii firmanin sektorii (Is kolu), ¢alisan sayisi, isletme yasi, yas, firmada
caligma siiresi, cinsiyet, egitim durumu, departman ve pozisyona iligkin sorulardan

olusmaktadir.
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Anketin ikinci bolimii ise orgiitsel baghlik, ise katilim, is tatmini ve yenilik
tirlerine iliskin sorular1 igermektedir. Ankette yer alan sorularmn katilimcilar
tarafindan degerlendirilmesi i¢in ankette siklik ifade eden besli likert tipi Glgek
kullanilmistir. Yabanci literatlir taranarak olusturulan bu sorular toplam 81 adettir.
Buna gore; 1: Kesinlikle Katilmiyorum ve 5: Kesinlikle Katiliyorum olarak 5°1i
Likert tipi Ol¢ek ile Olgiilmiistiir. Anket katilimcilarinin bu sorulari cevaplarken

calistiklar firmayi esas almalari istenmistir.

4.2.2. Arastirmanin Orneklemi

Is ve isyeri ile ilgili isgdren tutumlarmin yenilik karakteri ve basarist
tizerindeki etkileri hakkinda yapilan bu arastirmanin evrenini (ana kiitle), anketin
uygulanmaya basladig1 tarih olan 15 Agustos 2011 itibariyle Izmir Atatiirk Organize
Sanayi Bolgesi’nde mevcut bulunan plastik ve textil imalati yapan 76 firma
olusturmaktadir. imalat hizmeti veren firma bilgilerine Izmir Atatiirk Organize
Sanayi Bolgesi’nin resmi internet sitesi araciligi ile ulagilmistir. Bu imalat firmalari
icerisinden 13 firma’dan bilgi elde edilmistir. Arastirmanin 6rneklem biiyiikligii 100

kisidir ve bu 100 kisiye anket yapilarak aragtirma yuriitiilmustiir.

Arastirmanin uygulama alani olarak A.O.S.B.’nin se¢ilmesinin en onemli
amaci, imalat hizmeti veren firmalarin ¢ogunlukla birbirine gore, farklilig1 fazla olan
plastik ve tekstil sektorleri barindiriyor olmasidir. Buna ek olarak, imalat sektoriiniin
orgiitlenmesinde isgdren ve is veren gibi iki farkli kesim birlikte calismaktadir.
Isgorenlerin yenilik karakteri ve basaris1 iizerindeki etkisi ¢esitli imalat sektdrleri
acisindan farkli bir arastirma alani olacagi izlenimi vermektedir. Bu nedenle, boyle
bir aragtirmaya en uygun oOrgiitsel zeminin “imalat firmalar1” oldugu gercekligini

ortaya koymaktadir.

4.2.3. Arastirma Kisitlar

Aragtirmanin kisiti sadece Izmir’in Cigli ilgesinde yapilmasidir. Yapilan
aragtirmada Cigli’de bulunan A.O0.S.B’nde bulunan plastik ve tekstil imalat

firmalarin1 kapsamaktadir. Arastirmanin bu kisitlar1 maliyet ve zaman faktorleri goz

oniinde bulundurularak konulmustur. izmir diger ilgelerinde bulunan imalat
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isletmelerine ulagsmak bu aragtirma kapsaminda maliyete ve zaman kaybina neden

olmaktadir.

4.3. Arastirmanin Modeli

Arastirmada, isgdrenin ig ve isyeri ile ilgili olan tutumlarindan orgiitsel bagliligi,
ise katilmi ve is tatmini Orgiit icerisindeki yenilik karakteri (radikal, artimsal ve
imitasym karakteri) ile iliskisi incelenmektedir. Isgdrenlerin is ve isyeri ile ilgili
tutumlar1 toplam 3 faktorde toplanmistir. Bu 3 faktoriin yenilik karakteri (radikal,
arttimsal ve imitasyin karakteri) ile iliskisi arastirmanin ana konusunu

olusturmaktadir.

Arastirma modeli asagida bulunan Tablo 2’de gosterilmistir. Tabloya gore; ilk
olarak orgilitsel bagliligin yeniligin karakteri ile iliskisi, daha sonra ise katilimin

yenilik karakteri ile iligkisi ve son olarak is tatmini ile yenilik karakteri iligkisi

arastirilmistir.
Tablo 2. Arastirma Modeli
Orgiitsel Baghlik
Ise Katihm Yenilik Karakteri
| a-Radikal Karakteri

b-Artimsal Karakteri

c-imitasyon Karakteri

Is Tatmini
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Tablo 2’deki arastirma modeli, yenilik karakteri ilizerinde etki eden {i¢
nedensel yola sahiptir: Orgiitsel baglilik, ise katilim ve is tatmini. Dolayisiyla

arastima modeli iizerinden hipotezler asagida sunulmustur:

H10: Isgorenlerin orgiitlerine karsi tutumlarindan; duygusal, normatif ve devam
baglilig1 diizeyleri orgiitlerindeki yenilik karakterinden artimsal karakteri ile iliskisi
yoktur.

H11: isgorenlerin orgiitlerine karsi tutumlarindan; duygusal, normatif ve devam
baglilig1 diizeyleri orgiitlerindeki yenilik karakterinden artimsal karakteri ile iliskisi
vardir.

H20: Isgoérenlerin isleri ile ilgili ise katihm diizeyleri orgiitlerindeki yenilik
karakterinden artimsal karakteri ile iligkisi yoktur.

H21: Isgorenlerin isleri ile ilgili ise katihm diizeyleri o&rgiitlerindeki yenilik
karakterinden artimsal karakteri ile iliskisi vardir.

H30: Isgdrenlerin isleri ile ilgili tatmin diizeylerine iliskin boyutlar, 6rgiitlerin yenilik
karakterinden artimsal karakteri ile iligkisi yoktur.

H31: Isgdrenlerin isleri ile ilgili tatmin diizeylerine iliskin boyutlar, érgiitlerin yenilik
karakterinden artimsal karakteri ile iligkisi vardir.

H40: Isgdrenlerin orgiitlerine karsi tutumlarindan; duygusal, normatif ve devam
baglhilig diizeyleri orgiitlerindeki yenilik karakterinden radikal karakteri ile iliskisi
yoktur.

H41: Isgorenlerin orgiitlerine karst tutumlarindan; duygusal, normatif ve devam
baglhilig1 diizeyleri orgiitlerindeki yenilik karakterinden radikal karakteri ile iliskisi
vardir.

H50: Isgorenlerin isleri ile ilgili ise katilim diizeyleri orgiitlerindeki yenilik
karakterinden radikal karakteri ile iligkisi yoktur.

H51: Isgoérenlerin isleri ile ilgili ise katihm diizeyleri orgiitlerindeki yenilik
karakterinden radikal karakteri ile iligkisi vardir.

H60: Isgdrenlerin isleri ile ilgili tatmin diizeylerine iliskin boyutlar, 6rgiitlerin yenilik
karakterinden radikal karakteri ile iliskisi yoktur.

H61: Isgorenlerin isleri ile ilgili tatmin diizeylerine iliskin boyutlar, drgiitlerin yenilik

karakterinden radikal karakteri ile iliskisi vardir.
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H70: isgorenlerin orgiitlerine karsi tutumlarindan; duygusal, normatif ve devam
baglilig1 diizeyleri orgilitlerindeki yenilik karakterinden imitasyon karakteri ile iligkisi
yoktur.

H71: Isgorenlerin orgiitlerine karsi tutumlarindan; duygusal, normatif ve devam
baglilig1 diizeyleri orgilitlerindeki yenilik karakterinden imitasyon karakteri ile iligkisi
vardir.

H80: Isgorenlerin isleri ile ilgili ise katihm diizeyleri o&rgiitlerindeki yenilik
karakterinden imitasyon karakteri ile iliskisi yoktur.

H81: Isgoérenlerin isleri ile ilgili ise katihm diizeyleri orgiitlerindeki yenilik
karakterinden imitasyon karakteri ile iliskisi vardir.

H90: Isgérenlerin isleri ile ilgili tatmin diizeylerine iliskin boyutlar, 6rgiitlerin yenilik
karakterinden imitasyon karakteri ile iliskisi yoktur.

H91: Isgdrenlerin isleri ile ilgili tatmin diizeylerine iliskin boyutlar, drgiitlerin yenilik

karakterinden imitasyon karakteri ile iliskisi vardir.

4.4. Bulgular ve Degerlendirme

4.4.1. Demografik Ozellikler

Calismada, A.O.S.B.’nde bulunan firmalara uygulanan anketin ilk bolimii
katilmer kisi ve kuruluslara ait demografik ozelliklerin belirlenmesine yonelik
olarak hazirlanmistir. Daha sonra anketin uygulanip, demografik 6zelliklere yonelik
sorulara ait veriler tek tek belirlenmistir. Bu sorulardan katilimer kisi ile ilgili olanlar,
sirasiyla; yas, calisma siiresi, cinsiyet, egitim durumu, departman ve pozisyondur.
Katilimcr kisinin ¢alistig1 firmaya ait sorular ise; firmanin sektorii (is kolu), ¢alisan
sayisi, isletmenin yasina ait sorulardan olusmaktadir. Bu sorulara iligkin cevaplar
daha sonra SPSS analiz programina girilerek gerekli veriler elde edilmis ve

degerlendirilmistir.

Ik olarak katilimcilarin cinsiyeti ile ilgili dagilim belirlenmistir. Tablo
3.1.’de gorildiigii gibi katilimcilarin erkek ve kadin iggorenlerden olustugu

goriilmektedir.
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Tablo 3.1. Katilmcilarin Cinsiyete Gore Dagilimi

Frekans Oran (%) Kiimiilatif Oran (%)
Kadin 52 52 52,0
Erkek 48 48 100,0
Total 100 100,0

Tablo 3.1. bakildiginda katilimcilardan 52’si erkek, 48’i kadmn’dir. 100 kisinin
%152’si erkek, %48°1 kadin’dur.

Ankette katilimcilara yoneltilen bir diger soru ise katilimcilarin yaslari ile
ilgidir. Tablo 3.2.’de verilen yas bilgilerine gore katilimeilarin ¢ogunlugunun 26-40
yas arasi oldugu goriilmektedir. Ankete katilanlarin % 15°1 25 yas ve alt1 , % 83’1
26-40 yas aras1 ve %Z2’lik kism1 ise 41-55 yas arasindadir. Katilimcilarin yas
bilgileriyle ilgili say1 ve oranlar asagida Tablo 3.2.’de yer almaktadir.

Tablo 3.2. Katilmcilarin Yaslarina Gore Dagilim

Frekans Oran (%) Kiimiilatif Oran (%)
25 yas ve alt1 15 15,0 15,0
26-40 yas arasi 83 83,0 98,0
41-55 yas arasi 2 2,0 100,0
Toplam 100 100,0

Ankette uygulamaya katilan kisilerle ilgili diger bir soru ise kisilerin egitim
durumu ile alakalidir. Tablo 3.3’e gore arastirmaya katilan 100 kisinin %19’u lise,
%26’s1 oOnlisans, %55°1 lisans mezunudur. Katilimer kisilere ait egitim durumu

Tablo 3.3.te sayisal ve oransal olarak goriilmektedir.
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Tablo 3.3. Katilimcilarin Egitim Durumuna Gore Dagilim

Frekans Oran (%) Kiimiilatif Oran (%)
Lise 19 19,0 19,0
Onlisans 26 26,0 45,0
Lisans 55 55,0 100,0
Toplam 100 100,0

Ankette uygulamaya katilan kisilerle ilgili bagska bir soru kisilerin calisma
stiresi ile ilgilidir. Tablo 3.4. gore arastirmaya katilanlarin ¢ogunlugunun caligma
stiresinin 2-10 yil aras1 oldugu goriilmektedir. Ankete katilanlarin % 15’1 0-1 yil
arasi, % 83’1 2-10 yil aras1 ve %2’lik kismi ise 11-20 yil arasi ¢alisma siireleri
bulunmaktadir. Katilimcilarin ¢alisma stireleri ile ilgili say1 ve oranlar agsagida Tablo

3.4.’te yer almaktadir.

Tablo 3.4. Katihmcilarin Calisma Siirelerine Gore Dagilim

Frekans Oran (%) Kiimiilatif Oran (%)
0-1 y1l aras1 15 15,0 15,0
2-10 y1l aras1 83 83,0 98,0
11-20 y1l aras1 2 2,0 100,0
Toplam 100 100,0

Ankette uygulamaya katilan kisilerle ilgili son soru kisilerin bulunduklari
departmanlar ile ilgilidir. Tablo 3.5.’gore arastirmaya katilanlarin bagh bulundugu
departmanlarin ¢cogunlugunu iiretim departmanlarinin olusturdugu anlasilmaktadir.

Ankete katilanlarin % 44’1 iretim departmani, % 17’si satis-pazarlama departmani,
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%39’si muhasebe-finans-insan kaynaklar1 departmani olusturmaktadir. Katilimeilarin

bulunduklar1 departmanlar ile ilgili say1 ve oranlar agagida Tablo 3.5. yer almaktadir.

Tablo 3.5. Katihmeilarin Bulunduklar: Departmanlara Gore Dagilimi

Frekans Oran (%) Kiimiilatif Oran (%)
Uretim 44 44,0 44,0
Satig-Pazarlama 17 17,0 61,0
Muhasebe, Finans, Personel 39 39,0 100,0
(insan Kaynaklar1)
Toplam 100 100,0

Ankette yer alan diger demografik sorular katilimcilarin ¢alistig1 firmalara ait
kurumsal bilgileri igermektedir. Bu sorulardan firmanin sektorii (is kolu), hangi
firmalarin hangi sektolere bagli oldugunu sorgulamaktadir. Tablo 3.6.ya gore
arastirmaya katilan imalat firmalarinin %40°1 plastik, %60°1 tekstil sektoriidiir.
Yiizde oranlara bakildiginda katilimci firmalarin neredeyse yaridan fazlasinin tekstil
firmalar1 oldugu anlagilmaktadir. Katilime1 firmalarin sektdrlerine (is kolu) ait

sayisal ve oransal degerler Tablo 3.6’da yer almaktadir.

Tablo 3.6. Katilimc1 Firmalarin Sektorlere Gore Dagilim

Frekans Oran (%) | Kimiilatif Oran (%)

Plastik 40 40,0 40,0
Tekstil 60 60,0 100,0
Toplam 100 100,0
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4.5. Caliysmanin Giivenirlik ve Gegerliginin Saglanmasi

Giivenilirlik  bireylerin  sorulara verdigi yanitlardaki tutarlilik olarak
tanimlanabilir. Giivenilirlik ti¢ sekilde 6l¢iilebilir. Bunlar; zamana gore degismezlik,
bagimsiz gozlemciler aras1 uyum ve i¢ tutarhiliktir (Kuruiiziim 2006). I¢ tutarlihigin
dayandig1 temel goriis, her 6lgme aracinin, belli bir amaci gerceklestirmek iizere,
birbirinden deneysel olarak bagimsiz birimlerden (6rnegin test maddelerinden, anket
sorularindan) olustugu ve bunlarin, biitiin iginde, bilinen ve birbirlerine esit
agirliklara sahip oldugu varsaymudir. I¢ tutarlilik dlgme yontemlerinden biri bu
calismada da kullanilan “Cronbach's Alpha” teknigidir. “Cronbach's Alpha” bir
korelasyon katsayisi1 olarak yorumlanir ve degeri 0 ile 1 arasinda degisir. Negatif bir
alfa degeri maddeler arasinda pozitif bir iligki olmadig1 anlamina gelir ve giivenirlik
ihlal edilmis olur. Eger deger diisiik ¢ikarsa tek tek maddeler analizden ¢ikartilarak
denenir. a degerini diisiiren madde bulunup analizden ¢ikartilir (Kuruiiziim 2006).
Giivenirlik, alfa degerinin 1,00’e yaklasmasi ile artar. Glivenirlik i¢in en ideal aralik

0,70 ile 0,90 arasidir.

Anket calismalarinda gegerlik kavrami, bir 6l¢egin, Olclilmesi gereken o6zelligi
gercekten Olglip 6lgmedigini belirtir. Gegerligin yiliksek olabilmesi ise biiylik 6lgiide,
Ol¢iilmek istenen kavramin gozlenebilir nitelikteki degiskenlerle ifade edilebilmesine
baghdir. Bu yonii ile dogrudan Olglimlerde gegerlik daha yiiksektir. Gegerligin
Olclilmesinde kullanilan c¢ok sayida teknik bulunmaktadir. Bu teknikler; kapsam
gecerligi, ayrisma ve tek boyutluluk ile 1ilgili yapisal gegerlilik testlerinin
yapilmasinda agiklayici faktor analizinden faydalanilmigtir.

Yap1 gecerliginin 6l¢iilmesinde faktdr analizi veya ¢esitli hipotez analizlerinden
yararlanilabilir. Bu calismada yap1 gecerliginin Ol¢iilmesinde faktor analizinden
yararlanilmistir. Faktor analizi birbiriyle iligkili p tane degiskeni bir araya getirerek
az sayida iligkisiz ve kavramsal olarak anlamli yeni degiskenler (faktorler, boyutlar)
bulmay1, kesfetmeyi amaglayan ¢ok degiskenli bir istatistiktir (Biiyiikoztiirk, 2006).
Iki cesit faktdr analizinden sdz etmek miimkiindiir. Bunlardan biri; agiklayici faktor
analizi, digeri dogrulayici faktor analizidir. Agiklayici faktor analizinde, degiskenler

arasindaki iliskiden hareketle faktér bulmaya yonelik bir islem; dogrulayici faktor
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analizinde ise degiskenler arasindaki iliskiye dair daha once saptanan bir hipotezin
veya kuramin test edilmesi s6z konusudur. Bu ¢alismada yap1 gegerligi dlgiimiinde,
aciklayic1 faktor analizinden yararlanmilmistir. Aciklayic1 faktér analizinde mevcut
degiskenlerin (Olcek, test veya anket sorularinin) kag¢ tane onemli faktorii (boyutu)
Olctiigiine karar vermek O6nemli bir asamadir. Faktor sayisina karar verirken dikkate
alinmasi gereken bazi 6l¢iitler vardir; 6z deger ve agiklanan varyans orani bu 0lgiitler
arasinda yer almaktadir. Oz deger, hem faktdrlerce aciklanan varyansi hesaplamada
hem de onemli faktor sayisinin belirlemede dikkate alinan bir katsayidir. Faktor
analizinde genel olarak 6z degeri 1 ve 1 den biiyiik olan faktorler onemli faktorler
olarak dikkate alinmaktadir. Aciklanan varyans oraninda, analize dahil degiskenlerle
ilgili toplam varyansin 2/3 kadarinin kapsandigi faktor sayisi, 6nemli faktdr sayisi
olarak degerlendirilir (Biiyiikoztiirk, 2006). Faktor yiiklerinin anlamli bir sekilde
aciklanamamasi durumlarinda faktorlere belirli bir agiyla eksen dondiirmesi islemi
uygulanabilir. Bu islem birbiri ile yiiksek iliskiye sahip olan faktorlerin bir araya
gelmesini saglayarak sonuglarin daha anlasilir ve yorumlanabilir olmasina imkan
sunar. Dondiirme islemi dik ve egik olmak iizere iki farkli ydntemle
gerceklestirilebilir. Dik dondiirmede faktorler ayni agiyla eksenlerin konumu
degistirilmeden dondiiriilir. Egik dondiirmede ise dondiirme islemi farkli agilarla
yapilir, sonugta toplam varyans degismezken faktorlerin agikladiklar1 varyans
degisir. Faktor analizinde verilerin, analiz i¢in uygunlugu Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) katsayis1 ve Bartlett testi ile incelenmektedir. KMO’nun 0,60’dan yiiksek,
Bartlett testinin de anlamli ¢ikmast (p<0,05) verilerin faktér analizi i¢in uygun

oldugunu gosterir (Biiyiikoztiirk, 2006).

4.5.1. Calismanin Gecerliligin Olciilmesi

Arastirmada kullanilan OGlgeklerin giivenilirli§i saglandiktan sonra, anket
gecerliligi Ol¢lilmistiir. Anket gecerliliginin 6l¢iimiinde aciklayic1 faktor analizi
kullanilmuastir.

Faktor analizi ¢ok degiskenli istatistiksel bir tekniktir. Faktor analizi
sayesinde ¢ok sayidaki degisken az sayida, birbirinden bagimsiz faktorler haline
donustiirilebilmektedir.

Faktor analizinde kullanilan soru basliklar1 Tablo 3.7.’de verilen anketin

orgiitsel baglilik (duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baghlik) ile ilgili
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olan kismi Meyer, Allen ve Smith’in (1993), “Commitment to organizations and
occupations: Extension and test of a three component conceptualization”
calismasindan alinarak Tiirkgelestirilmis hali Boylu, Pelit ve Giiger’in (2007),
“Akademisyenlerin orgiitsel baglilik diizeyleri tlizerine bir aragtirma” yapmis oldugu
calisma kullanilmis, ise katilm ile ilgili olan Olgekler Kanungo (1982),
“Measurement of Job and Work Involvement” adl1 ¢alismasindan Tiirkge’ye Oztiirk,
Kogyigit ve Bal’in (2011), “Muhasebe Meslek Mensuplarinin Mesleki Tiikkenmislik
Diizeyleri ile Ise Baglilik Arasindaki Iliskiyi Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma:
Ankara 1li Ornegi” isimli calismasindan cevrilmis, is tatmininin (iicret, terfi,
yonetim, yan 6deme/ek gelir, 6diil, ¢alisma sartlar1 ve kurallar, ¢aligma arkadaslari,
isin kendisi, kurum i¢i iletisim) bulundugu kisim Spector’in (1997), “Job
Satisfaction: Application, Assesment, Cause and Consequences” c¢alismasindan
alarak Tiirkge’ye cevrilmis hali Yilmaz, Korkut ve Kdse (2010), “Ankara’daki
Universite ve Halk Kiitiiphanelerinde Calisan Kiitiiphanecilerin Is Doyumu Uzerine
Bir Arastirma” adli c¢alisma kullanilmis, yenilik karakteri (artimsal yenilik, radikal
yenilik, imitasyon) boliimii ise Gatignon ve Xuereb’in (1997), “Strategic Orientation
Of The Firm And New Product Performance” ¢alismasindan radikal karakteri ve
artimsal karakteri Olcegi alinarak Tiirkce’ye ¢evrilip, imitasyon karakteri dlgegi ise
ilk defa olusturulmustur. Yapilan anket formunun detayli hali Ek 1’de yer
almaktadir.

Orgiitsel baglilik maddeleri;

AC: Duygusal baglilik

CC: Devam baglilig:

NC: Normatif baglilik

Ise katilim maddesi;

JI: Ise katilim

Is tatmini maddeleri;

W: Ucret

P: Terfi

S: Yonetim

FB: Yan ddeme/ Ek gelir

R: Odiil

B: Calisma sartlar1 ve kurallar
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CL: Calisma arkadaslar1

J: Isin kendisi

I: Kurum igi iletisim

Yenilik karakteri maddelerti;

AR: Artimsal karakteri

RY: Radikal karakteri

IM: Imitasyon karakteri seklinde kodlanmustir.

Orgiitsel Baglilik analizi boliimiinde yer alan sorularin faktdr analizi sonucunda
KMO (Kaiser—Meyer—Olkin) degeri 0,685 bulunmustur. Bu durum, verilerin faktor
analizi i¢in uygun oldugunu gostermistir. Bartlett’s Test of Sphericity’nin Sig. degeri
0,10’dan daha kiiciik olmas1 (p=0,000), bu verilerin faktor analizi yapmak icin
aralarinda yeterli korelasyona sahip oldugunu gostermistir.

Orgiitsel Baglilk analizi bashig altinda yer alan 18 madde igin
gerceklestirilen faktor analizi sonucunda ‘duygusal baghlik’, ‘devam baglhilig’ ve
‘normatif baglilik’ bagliklar1 altinda 3 faktér grubu beklenmistir. Belirlenen 3

faktoriin toplam varyansi agiklama orani % 61,72 ¢ikmustir.

Faktor analizinde kullanilan 18 degiskenin hangi faktor altinda toplanacagina
iligkin karar  “dondiriilmiis faktdr matrisine” (Rotated Component Matrix)
bakilarak verilmistir. Dondlirme islemi i¢in Varimax kullanilmistir. Bu matriste
yatay siitunlarda degiskenler dikey siitunda ise faktdrler bulunmaktadir. Yatay olarak
bakildiginda bir degisken en yiiksek mutlak degere hangi siitunda sahip ise o faktor
ile yakin iliski i¢indedir. Tablo 4.1.’de bulunan doéndiiriilmiis faktor matrisi
incelendiginde AC1, AC2, AC3, AC4, ACS5, AC6 degiskenlerinin birinci faktorle
yakin iligki i¢inde oldugu; CC1, CC2, CC3, CC4, CC5, CC6 degiskenlerinin ikinci
faktorle yakin iliski icinde oldugu; NCI1, NC2, NC3, NC4, NC5, NC6
degiskenlerinin tiglincii faktorle yakin iliski i¢inde oldugu goriilmektedir. Buna gore

degiskenler yakin iliski iginde bulunduklar1 faktorler altinda toplanmislardir.
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Tablo 3.7. Orgiitsel Baghlik Faktor Analizi Sonuglar

FAKTORLER

AC?2 Igyerimin sorunlarini kendi
sorunlarim gibi hissederim.

AC6 Isyerime kars1 giiclii bir aidiyet
duygusu hissederim.

CC2 Suan firmamdan ayrilmak
istedigime karar verirsem hayatimin
biiyiik bir boliimii olumsuz etkilenir.

CC4 Firmamdan ayrilmay1 diisiinmek
i¢in se¢cenegimin ¢ok az oldugunu
diistiniiyorum.

CC6 Firmama bu kadar katkim
olmasaydi, bagka bir yerde ¢aligmay1
diistinebilirdim.

NC2 Benim i¢in avantajl olsa bile,
firmamdan simdi ayrilmak bana dogru
gelmiyor.

NC4 Firmam benim bagliligimi hak
ediyor.

NC6 Kariyer gelisimim agisindan
firmama ¢ok sey bor¢luyum.

Duygusal Baglilik

,602

,795

,662

Devam Baghiligi

AC4 Isyerime karst duygusal bir bag
hissederim.

,639

142

Normatif Baglilik
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Is tatmini analizi béliimiinde yer alan sorularin faktdr analizi sonucunda
KMO (Kaiser—Meyer—Olkin) degeri 0,641 bulunmustur. Bu durum, verilerin faktor
analizi i¢in uygun oldugunu gostermistir. Bartlett’s Test of Sphericity’nin Sig. degeri
0,10’dan daha kiiciik olmas1 (p=0,000), bu verilerin faktor analizi yapmak icin
aralarinda yeterli korelasyona sahip oldugunu gostermistir.

Is tatmini analizi bashig1 altinda yer alan 36 madde icin gergeklestirilen faktor
analizi sonucunda ‘lcret’, ‘terfi’, ‘yonetim’, ‘yan odeme/ek gelir’, ‘0diil-¢alisma
sartlar1 ve kurallar’, ‘isin kendisi’ basliklar1 altinda 8 faktér grubu beklenmistir.
Burada 6diil-calisma sartlar1 ve kurallar iki ayri faktér grubu birlestirilmis, tek bir
faktor altinda ele almmistir. Ise iliskin kural ve prosediirler, isgdrenin calismasi
tizerine olumlu etki edebilir; isgdrenin bu yonde gosterdigi c¢aba ise Orglitiin
odiillendirmesiyle karsilik bulabilir. Bu nedenle isgérenlerin calisma sartlar1 ve
kurallarinin dogru bir bi¢imde uygulanmasi sonucunda odiiller elde edilebilecegi icin
iki ayn faktor ayni faktor altinda toplanmis olabilir. Belirlenen 8 faktoriin toplam

varyansi agiklama oranit % 70,12 ¢ikmustir.

Faktor analizinde kullanilan 36 degiskenin hangi faktor altinda toplanacagina
iliskin karar  “dondiiriilmiis faktor matrisine” (Rotated Component Matrix)
bakilarak verilmistir. Dondlirme islemi i¢in Varimax kullanilmistir. Bu matriste
yatay siitunlarda degiskenler dikey siitunda ise faktorler bulunmaktadir. Yatay olarak
bakildiginda bir degisken en yiiksek mutlak degere hangi siitunda sahip ise o faktor
ile yakin iliski i¢indedir. Tablo 3.8.de bulunan dondiiriilmiis faktor matrisi
incelendiginde W1, W2, W3, W4 degiskenlerinin ii¢lincii faktorle yakin iligki i¢inde
oldugu; P1, P2, P3, P4 degiskenlerinin sekizinci faktorle yakin iligki i¢cinde oldugu;
S1, S2, S3, S4 degiskenlerinin birinci faktorle yakin iligki icinde oldugu; FB1, FB2,
FB3, FB4 degiskenlerinin altinci faktorlerle yakin iliskide oldugu; R1, R2, R3, R4,
B1, B2, B3, B4 degiskenlerinin birinci faktorlerle yakin iligkide oldugu; CL1, CL2,
CL3, CL4 degiskenlerinin yedinci faktorlerle yakin iliskide oldugu; J1, J2, J3, J4
degiskenlerinin dordiincii faktorlerle yakin iliskide oldugu; 11, 12, 13, 14
degiskenlerinin besinci faktorlerle yakin iligkide oldugu goriilmektedir. Bu yiizden
degiskenler yakin iliski icinde bulunduklari faktorler altinda toplanmiglardir.
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Tablo 3.8. is Tatmini Faktor Analizi Sonuclar

FAKTORLER

Odiil-

Calisma
Sartlar1 ve
YoOnetim
Ucret
Kendisi
Kurum ig¢i
Iletisim
Yan
Odeme/Ek
Gelir

Isin

Calisma

Arkadaglar

Terfi

W1 Yaptigim is i¢in adil
bir para aldigimi
hissediyorum.

,649

W2 Kazandigim paray1
disiindiigiimde firmam
tarafindan takdir
edildigimi diisiiniiyorum.

,533

W3 Yapilan maas
artislarindan memnunum.

717

W4 Isim geregi sik sik
maas artigl veya prim
alirim.

,688

P1 Isimde terfi sanstm
cok yiiksek.

,702

P2 Isini iyi yapanim adil
bir sekilde terfi sanst
vardir.

,735

P3 Aldigim terfilerden
memnunum.

,485

P4 Terfi sistemimiz diger
isletmelerle benzerdir.

,643

S1 Yoneticim isiyle
biitiinlesmistir.

,656

S2 Yoneticim astlarina
esit mesafede durur.

147

S3 Yoneticimle
caligmaktan keyif
altyorum.

,655

S4 Yoneticim
calisanlarinin duygularini
dikkate alir.

,760

FB1 Bu kurulusun bize
sagladigi olanaklar en az

,546

65




digerlerinin kadardir.

FB2 Isimin sagladig1 ek
. ,624
imkanlardan memnunum.
FB3 Sunulan ek imkanlar
diger islere kiyasla ,664
oldukea adildir.
FB4 Isimle ilgili her tiirli
simi€ 11gil1 ner turfu ,851

ek imkana sahibim.

R1 Isimizde basarili
olanlar taninir.

,616

R2 Elde ettigim basarilar
i¢in takdir edilirim.

,665

R3 Ayni isi yapan
meslektaglarim bagarilart
karsiliginda
odiillendirilir.

,640

R4 Isim ile ilgili
cabalarimin karsiligini
aliyorum.

,699

B1 Isim ile ilgili kural ve
prosediirler yaptigim ise
yardimci olur.

,602

B2 Isimi iyi yaptigim i¢in
biirokrasi bana engel
olmaz.

,643

B3 Isim ile ilgili
yapilacak ¢ok sey var.

,680

B4 Bu isim ile ilgili gok
fazla evrakla
ugrastyorum.

,451

CL1 Is arkadaslarimdan

olduk¢a memnunum. /635
CL2 Is arkadaslarim -
performansimi etkiliyor. '
CL3 Is arkadaslarim

eglencelidir. 1952
CL4 Isimde rekabet =
yliksektir. '
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J1 Isimin anlaml

oldugunu hissediyorum. /609
J2 Iste yaptigim
,783

seylerden hoslaniyorum.
J3 Isimden keyif

simden keyi 800
aliyorum.
J4 Isim eglencelidir. ,542

I1 Diger birimlerle igim

geregi iletisimim ,543
giiclidiir.

12 Isim kurumsal 508
hedeflere deger katar. '

I3 Isimden &tiirii

isyerindeki giindemi ,599
biliyorum.

14 is tanimlarimiz nettir. ,482

Yenilik karakteri analizi boliimiinde yer alan sorularin faktdr analizi
sonucunda KMO (Kaiser—-Meyer—Olkin) degeri 0,705 bulunmustur. Bu durum,
verilerin faktér analizi i¢in uygun oldugunu gostermistir. Bartlett’s Test of
Sphericity’nin Sig. degeri 0,10’dan daha kii¢iik olmasi1 (p=0,000), bu verilerin faktor
analizi yapmak i¢in aralarinda yeterli korelasyona sahip oldugunu gostermistir.

Yenilik karakteri analizi baghg altinda yer alan 17 madde igin
gerceklestirilen faktor analizi sonucunda ‘artimsal karakteri’, ‘radikal karakteri’ ve
‘imitasyon karakteri’ basliklar1 altinda 3 faktér grubu beklenmistir. Belirlenen 3

faktoriin toplam varyansi agiklama orani1 % 73,14 ¢ikmistir.

Faktor analizinde kullanilan 17 degiskenin hangi faktor altinda toplanacagina
iligkin karar “dondiiriilmiis faktor matrisine” (Rotated Component Matrix)
bakilarak verilmistir. Dondlirme islemi i¢in Varimax kullanilmistir. Bu matriste
yatay siitunlarda degiskenler dikey siitunda ise faktorler bulunmaktadir. Yatay olarak
bakildiginda bir degisken en yiiksek mutlak degere hangi siitunda sahip ise o faktor
ile yakin iliski igindedir. Tablo 3.9.’de bulunan dondiiriilmiis faktor matrisi
incelendiginde AR1, AR2, AR3, AR4, AR5, AR6 degiskenlerinin birinci faktorle
yakin iliski i¢cinde oldugu; RY1, RY2, RY3, RY4 RY5, RY6 degiskenlerinin ikinci
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faktorle yakin iliski i¢inde oldugu; IM1, IM2, IM3, IM4, IMS5 degiskenlerinin

tiglincii faktorle yakin iliski iginde oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla degiskenler

yakin iligki i¢inde bulunduklar faktorler altinda toplanmislardir.

Tablo 3.9. Yenilik Karakteri Faktor Analizi Sonuclar:

FAKTORLER
Artimsal Karakteri | Radikal Karakteri [imitasyon Karakteri
ARI1 Tamamen yeni bir siire¢, pazarlama
teknigi, iirlin ve hizmet gelistirmektense, 735
mevcut durumumuzu adim adim
tyilestirme diistincesi lizerine kuruludur.
AR2 Mevcut pazarimizdaki
{iriinlerimizde kiigiik yenilikler 182
yapiyoruz.
AR3 Mevcut triinlerimizi modifiye 601
ederek yeni pazarlara giriyoruz.
AR4 Yeni tirtin gelistirirken mevcut 771
iiriin grubumuza sadik kaliyoruz.
ARS5 Tiim (lojistik, imalat, hizmet, satin
alma) siireclerimizi adim adim 145
iyilestirmeye calistyoruz.
ARG Yonetim tarzimizda iyilestirmeler 476

yaparak genel performansi arttirmaya
calisiyoruz.

RY1 Yenilik stratejimiz mevcut
uriin/hizmet ve siire¢lerimizi
iyilestirmek yerine 6ncekinden tamamen
farkli, kokli degisiklikler tizerine
kuruludur.

,693

RY2 Mevcut pazarlarimiza mevcut
iiriinlerimizden tamamen farkli yeni riin
gruplaryla giriyoruz.

,709

RY3 Yeni pzarlara mevcut
tiriinlerimizden tamamuyla farkli yeni
iiriin gruplanyla giriyoruz.

,660

RY4 Yeni iiriin/hizmet gelistirirken ana
iiriin grubumuzdan oldukga farkl
olmaya ¢alisiyoruz.

142

RYS Etkinligimizi arttirmak amaciyla
tamamen yeni siiregler gelistiriyoruz.

Y

RY6 Genel performansimizi arttirmak
amaciyla yonetim tarzimizda koklii
degisikliklere bagvuruyoruz.

,532
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IM1 Yenilik stratejimiz daha 6nceden
pazarlarda kabul/talep gérmiis iiriin ve
hizmetlere benzer liriinler gelistirme
diisiincesi tizerine kuruludur.

,602

IM2 Yeni tirlinlerimiz pazardaki mevcut
iirlinlere ¢cok benzerdir.

,705

IM3 Dis pazarlardaki yeni tiriinleri kendi
pazarlarimiza uyarlariz.

,684

IM4 Daha 6nce denenmis ve basarili
olmus yeni siirecleri firmamizda
uygulariz.

,681

IMS5 Dis pazarlarda farkli (hizmet, siirec,
lojistik, imalat) ile igili yapilan
yenilikleri kendi mevcut pazarimizda
uygulariz.

,570

4.5.2. Cahismanin Giivenirligin Olciilmesi

Arastirmada kullanilan olgeklerin  giivenilirligi Cronbach’s Alpha degeri

kullanilarak degerlendirilmistir. Orgiitsel Baglilik, ise katilim, is tatmini ve yenilik

karakteri i¢in is tutarlilik analizinin sonuglari ¢izelgelerde verilmistir.

Orgiitsel baglilik sorularmin alt boyutlar1 olan duygusal baglilik, normatif

baglilik ve devam baglilig1 i¢in ayr1 ayri i¢ tutarlilik analizi yapilmis ve sonuglari

Tablo 4.1.’de verilmistir.

Tablo 4.1. Orgiitsel Baghhk Giivenilirlik Analizleri Sonuglar

Madde Sayist Cronbach’s Alpha
Duygusal Baglilik 6 0,80
Devam Bagliligi 6 0,78
Normatif Baglilik 6 0,70

Alt boyutlar i¢in yapilan i¢ tutarlilik analizi sonuglari, Tablo 4.1.°de

gosterildigi gibi, duygusal baglilik icin 0,80; devam bagliligt i¢in 0,78; normatif

baglilik i¢in 0,70 ¢ikmustir.

Cronbach’s Alpha degerinin 0,70 ile 0,90 arasinda

olmasi beklenir ve degerler beklenen deger araligindadir. Arastirmada kullanilan
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Ol¢eklerin tamamu igin elde edilen degerlerin istenilen aralikta oldugu goriilmiistiir.
Bu da her bir alt boyutun kendi icinde i¢ tutarliliga sahip oldugunu gostermektedir.

Boylece anket gilivenilirligi saglanmistir.

Ise katilim sorularinm i¢ tutarlilik analizi yapilmis ve sonuglar1 Tablo 4.2."de

verilmistir.

Tablo 4.2. Ise Katilm Giivenilirlik Analizleri Sonuclar

Madde Sayis1 Cronbach’s Alpha

Ise Katilim 10 0,78

Tablo 3.8.’den de goriildiigii gibi Cronbach’s Alpha degeri 0,78 ¢ikmustir.
Cronbach’s Alpha degerinin 0, 78 olmasi beklenen deger araliginda oldugunu

gostermektedir. Bu sayede anket giivenilirligi saglanmstir.

Is tatmini sorularmin alt boyutlar1 olan iicret, terfi, ydnetim, yan ddeme/ek
gelir, 6diil-galigma sartlar1 kurallar, ¢alisma arkadaslari, isin kendisi ve kurum igi

iletisim i¢in ayr1 ayri i¢ tutarlilik analizi yapilmis ve sonuglar1 Tablo 4.3.°de

verilmistir.
Tablo 4.3. Is Tatmini Giivenilirlik Analizleri Sonuclar
Madde Sayis1 Cronbach’s Alpha
Ucret 4 0,72
Terfi 4 0,62
Yonetim 4 0,79
Yan Odeme/Ek Gelir 4 0,83
Odiil-Calisma Sartlar1 Kurallar 8 0,78
Cahisma Arkadaslar 4 0,70
isin Kendisi 4 0,74
Kurum ig¢i Tletisim 4 0,73

Alt boyutlar i¢in yapilan i¢ tutarlilik analizi sonucglari, Tablo 4.3.’de de
gosterildigi gibi, iicret i¢in 0,72; terfi i¢cin 0,62; yonetim i¢in 0,79; yan d6deme/ek
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gelir icin 0,83; ddiil-calisma sartlart kurallar i¢in 0,78; ¢alisma arkadaslari i¢in 0,70;
isin kendisi i¢in 0,74 ve kurumigi iletisim i¢in 0,72 ¢ikmistir. Arastirmada kullanilan
Olceklerin tamami i¢in elde edilen degerlerin istenilen aralikta oldugu goriilmiistiir.
Bu durum her bir alt boyutun kendi icinde i¢ tutarliliga sahip oldugunu

gostermektedir. Boylece anket gilivenilirligi saglanmigtir.

Yenilik karakteri sorulariin alt boyutlar1 olan artimsal, radikal ve imitasyon

icin ayr1 ayr1 i¢ tutarlilik analizi yapilmig ve sonuclar1 Tablo 4.4.’te verilmistir.

Tablo 4.4. Yenilik Karakteri Giivenilirlik Analizleri Sonuclar:

Madde Sayisi Cronbach’s Alpha

Artimsal

) 6 0,79
Karakteri
Radikal Karakteri 6 0,78
imitasyon

. 5 0,71
Karakteri

Alt boyutlar i¢in yapilan i¢ tutarlilik analizi sonuglari, Tablo 4.4.’de de
gosterildigi gibi, artimsal karakteri i¢in 0,79; radikal karakteri i¢in 0,78; imitasyon
karakteri icin 0,71 ¢cikmustir. Yapilan arastirmada kullanilan 6l¢eklerin tamami igin
elde edilen degerlerin istenilen Cronbach’s Alpha degeri araliginda oldugu
gorilmiistiir. Dolayisiyla her bir alt boyutun kendi i¢inde i¢ tutarliliga sahip oldugu

goriilmektedir. Boylece anket glivenilirligi saglanmistir
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4.5. 3. Hipotez Testleri

Tablo 4.5. Artimsal Karakteri Regresyon Analizi

Standartlastirilmamis
Katsayilar
t Sig. VIF
Beta

Sabit 1,335 ,185

ORGUTSEL ,395 3,981 ,000 1,124
BAGLILIK

ISE KATILIM -,079 -,701 ,485 1,448
IS TATMINI ,132 1,236 ,219 1,308

R% 0,158; F:6,001 P:0,001

Bagimsiz Degisken: ARTIMSAL KARAKTERI

Yenilik karakterinden artimsal karakteri iizerinde anketin orgiitsel baglilik, ise
katilim ve is tatmini faktorlerine etkisini belirlemek amaciyla gergeklestirilen ¢oklu
lineer regresyon sonucuna gore toplam varyansi agiklama oram1 R%0,158 olarak

gergeklestirilmistir.

H10: Isgorenlerin orgiitlerine karsi tutumlarindan; duygusal, normatif ve devam
baglhilig1 diizeyleri orgiitlerindeki yenilik karakterinden artimsal karakteri ile iliskisi
yoktur.
H11: Isgdrenlerin orgiitlerine karsi tutumlarindan; duygusal, normatif ve devam
baglilig1 diizeyleri orgiitlerindeki yenilik karakterinden artimsal karakteri ile iligkisi
vardir.

Orgiitsel bagliligin p degeri (,000)< 0,05 oldugu icin HO reddedilir. Orgiitsel
baglilik ile yeniligin artimsal karakteri ile iligkisi vardir.
H20: Isgorenlerin isleri ile ilgili ise katilm diizeyleri orgiitlerindeki yenilik

karakterinden artimsal karakteri ile iligkisi yoktur.
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H21: Isgoérenlerin isleri ile ilgili ise katihm diizeyleri orgiitlerindeki yenilik
karakterinden artimsal karakteri ile iligkisi vardir.

Diger faktorlerden ise katilimin p degeri ise 0,485>0,05 oldugu i¢in HO kabul
edilir. Ise katilim ile yeniligin artimsal karakteri ile iliskisi yoktur.
H30: Isgdrenlerin isleri ile ilgili tatmin diizeylerine iliskin boyutlar, drgiitlerin yenilik
karakterinden artimsal karakteri ile iligkisi yoktur.
H31: Isgorenlerin isleri ile ilgili tatmin diizeylerine iliskin boyutlar, érgiitlerin yenilik
karakterinden artimsal karakteri ile iliskisi vardir.

Tablo 4.5’ten goriilecegi tlizere is tatmini p degeri 0,219 > 0,05 oldugundan
HO kabul edilir . Is tatmini ile yeniligin artimsal karakteri ile iliskisi yoktur.

Tablo 4.6. Radikal Karakteri Regresyon Analizi

Standartlastirilmamis
Katsayilar
t Sig. VIF
Beta

Sabit 3,167 ,002

ORGUTSEL ,163 1,580 ,117 1,124
BAGLILIK

ISE KATILIM 224 1,910 ,059 1,448
IS TATMINI -,119 -1,071 ,287 1,308

R% 0,086; F:3,017 P:0,034

Bagimsiz Degisken: RADIKAL KARAKTERI

Yeniligin radikal karakteri lizerinde orgiitsel baglilik, ise katilim ve is tatmini
faktorlerine etkisi belirlenmistir.
H40: Isgorenlerin orgiitlerine karsi tutumlarindan; duygusal, normatif ve devam
baglhihig diizeyleri orgiitlerindeki yenilik karakterinden radikal karakteri ile iliskisi
yoktur.
H41: Isgorenlerin orgiitlerine karsi tutumlarindan; duygusal, normatif ve devam
baglilig1 diizeyleri orgiitlerindeki yenilik karakterinden radikal karakteri ile iliskisi

vardir.
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Tablo 4.6’ya bakildiginda orgiitsel bagliligin p degeri 0,117>0,05 oldugu i¢in
HO kabul edilir. Orgiitsel baglhiligin yeniligin radikal karakteri ile iliskisi yoktur.
H50: Isgorenlerin isleri ile ilgili ise katihm diizeyleri o&rgiitlerindeki yenilik
karakterinden radikal karakteri ile iligkisi yoktur.
H51: Isgoérenlerin isleri ile ilgili ise katihm diizeyleri orgiitlerindeki yenilik
karakterinden radikal karakteri ile iliskisi vardir.

Ise katilm p degeri 0,059 > 0,05 oldugu icin HO kabul edilir. Ise katilimim
yeniligin radikal karakteri ile arasinda iliski yoktur.
H60: isgorenlerin isleri ile ilgili tatmin diizeylerine iliskin boyutlar, drgiitlerin yenilik
karakterinden radikal karakteri ile iligkisi yoktur.
H61: Isgdrenlerin isleri ile ilgili tatmin diizeylerine iliskin boyutlar, 6rgiitlerin yenilik
karakterinden radikal karakteri ile iliskisi vardir.

Is tatmini p degerinin 0,287>0,05 oldugu i¢in HO kabul edilir. Is tatminin
radikal karakteri ile iliskisi yoktur.

Tablo 4.7. imitasyon Karakteri Regresyon Analizi

Standartlastirilmamis
Katsayilar
t Sig. VIF
Beta

Sabit 3,539 ,001

ORGUTSEL ,201 1,933 ,056 1,124
BAGLILIK

ISE KATILIM ,168 1,429 ,156 1,448
IS TATMINI -,084 -, 747 457 1,308

R?: 0,081; F:2,824 P:0,043

Bagimsiz Degisken: IMITASYON KARAKTERI

Son olarak imitasyon karakteri lizerinde oOrgiitsel baghlik, ise katihm ve is

tatmini faktorlerine etkisi belirlenmistir.
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H70: isgorenlerin orgiitlerine karsi tutumlarindan; duygusal, normatif ve devam
baglilig1 diizeyleri orgiitlerindeki yenilik karakterinden imitasyon karakteri ile iligkisi
yoktur.
H71: Isgorenlerin orgiitlerine karsi tutumlarindan; duygusal, normatif ve devam
baglilig1 diizeyleri orgilitlerindeki yenilik karakterinden imitasyon karakteri ile iligkisi
vardir.

Orgiitsel bagliligin p degeri 0,056>0,05 oldugu igin HO kabul edilir. Orgiitsel
bagliligin imitasyon karakteri ile iliskisi yoktur.
H80: Isgoérenlerin isleri ile ilgili ise katihm diizeyleri orgiitlerindeki yenilik
karakterinden imitasyon karakteri ile iliskisi yoktur.
H81: Isgorenlerin isleri ile ilgili ise katilm diizeyleri &rgiitlerindeki yenilik
karakterinden imitasyon karakteri ile iliskisi vardir.

Ise katitlmin ise p degeri 0,156>0,05 oldugu icin HO reddedilemez. Ise
katilimin imitasyon karakteri ile iligkisi yoktur.
H90: Isgérenlerin isleri ile ilgili tatmin diizeylerine iliskin boyutlar, 6rgiitlerin yenilik
karakterinden imitasyon karakteri ile iligkisi yoktur.
H91: Isgdrenlerin isleri ile ilgili tatmin diizeylerine iliskin boyutlar, drgiitlerin yenilik
karakterinden imitasyon karakteri ile iliskisi vardir.

Tablo 4.7°den anlasilacag gibi is tatminin p degeri 0,457 > 0,05 oldugu i¢in

HO kabul edilir. Is tatmininin imitasyon karakteri ile iliskisi yoktur.

Netice itibariyle biitiin VIF katsayilarina bakildiginda elde edilen degerler
2’den Kkiiciiktiir. Buna gore degiskenler arasinda ¢oklu normallik bulunmadig:

gorilmektedir.
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Tablo 5. Korelasyon Analizi
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Tablo 5’de goriildiigii lizere duygusal baglilik ile devam baglhilig1 arasinda
%23 dilizeyinde anlamli; duygusal baglilik ile normatif baglilik arasinda %28
diizeyinde ¢ok anlamli; duygusal baglilik ile ise katilim arasinda %37 diizeyinde ¢ok
anlamli; duygusal baglilik ile calisma sartlar1 arasinda %22 diizeyinde anlamli;
duygusal baglilik ile iletisim arasinda %43 diizeyinde ¢ok anlamli; duygusal baglilik
ile artimsal karakteri arasinda %40 diizeyinde ¢ok anlamli; duygusal baglilik ile
imitasyon karakteri arasinda %26 diizeyinde; devam baglilig1 ile normatif baglilik
arasinda %26 diizeyinde ¢ok anlamli; devam baglilig1 ile terfi arasinda %25
diizeyinde ters yonde anlamli; devam baglilig: ile artimsal karakteri arasinda %28
diizeyinde c¢ok anlamli; devam bagliligi ile imitasyon karakteri arasinda %22
diizeyinde; normatif baghlik ile ise katilim arasinda %32 diizeyinde ¢ok anlamly;
normatif baglilik ile iletisim arasinda %30 diizeyinde ¢ok anlamli; normatif baglilik
ile radikal karakteri arasinda %25 diizeyinde ¢ok anlamli; ise katilim ile terfi
arasinda %20 diizeyinde anlamli; ise katilim ile yonetim arasinda %26 diizeyinde ¢ok
anlamli; ise katilim ile 6diil arasinda %32 diizeyinde ¢ok anlamli; ise katilim ile
calisma sartlart arasinda %21 diizeyinde anlamli; ise katilim ile ¢alisma arkadaslari
arasinda %27 diizeyinde ¢ok anlamli; ise katilm ile isin kendisi arasinda %46
diizeyinde ¢ok anlamli; ise katilim ile iletisim arasinda %44 diizeyinde ¢ok anlamli;
ise katilim ile radikal karakteri arasinda %21 diizeyinde anlamli; {icret ile yonetim
arasinda %30 diizeyinde ¢ok anlamli; {icret ile yan 6deme arasinda %34 diizeyinde
cok anlamli; iicret ile 6diil arasinda %38 diizeyinde ¢ok anlamli; ticret ile iletisim
arasinda %23 dilizeyinde anlamli; terfi ile calisma sartlar1 arasinda %19 diizeyinde
anlamli; yonetim ile yan ddeme arasinda %36 diizeyinde ¢ok anlamli; yonetim ile
6diil arasinda %52 diizeyinde ¢ok anlamli; yonetim ile ¢alisma sartlar1 arasinda %19
diizeyinde anlamli; yonetim ile iletisim arasinda %34 diizeyinde ¢ok anlamli; yan
O0deme ile 6diil arasinda %36 diizeyinde ¢ok anlamli; yan 6deme ile calisma sartlari
arasinda %38 dilizeyinde cok anlamli; yan 6deme ile calisma arkadaslar1 arasinda
%24 diizeyinde anlamli; yan 6deme ile isin kendisi arasinda %25 diizeyinde ¢ok
anlamli; 6diil ile ¢aligma sartlar1 arasinda %54 diizeyinde c¢ok anlamli; 6diil ile
iletisim arasinda %38 diizeyinde ¢ok anlamli; calisma sartlar ile calisma arkadaslar
arasinda %38 diizeyinde ¢ok anlamli; calisma sartlari ile isin kendisi arasinda %27
diizeyinde c¢ok anlamli; ¢aligma sartlari ile iletisim arasinda %26 diizeyinde ¢ok
anlamli; ¢aligma arkadaslari ile isin kendisi arasinda %24 diizeyinde anlamli; ¢aligma

arkadaslar ile iletisim arasinda %29 diizeyinde ¢ok anlamli; isin kendisi ile iletisim
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arasinda %28 diizeyinde ¢ok anlamli; isin kendisi ile radikal karakteri arasinda %21
diizeyinde anlamli; iletisim ile artimsal karakteri arsinda %42 diizeyinde ¢ok anlamli;
radikal karakteri ile imitasyon karakteri arasinda %40 diizeyinde ¢ok anlamli iligkiler

oldugu gozlemlenmektedir.
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SONUC

Isgorenlerin is ve is yerine yonelik gostermis oldugu tutumlarin yenilik
karakteri ve basarisina etkisi aragtirllmistir. Yenilik karakterileri(artimsal karakter,
radikal karakter ve imitasyon karakter) ve yenilik karakterlerini etkileyen orgiitsel

baglilik, ise katlim ve is tatmini unsuralari incelenmistir.

Ik olarak &rgiitsel baglilik, is tatmini ve yenilik karakterlerin her bir alt
boyutunu gostermek amaciyla faktér analizi yapilmustir. Orgiitsel baglilik analizi
baslig1 altinda yer alan 18 madde i¢in yapilan faktor analizi sonucunda her alt boyut
kendi igerisinde duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik olmak iizere
3 faktor grubunda toplanmistir. Is tatmini faktdr analizi sonucunda ise 36 madde
icerisinde {icret, terfi, yonetim, yan 6deme/ek gelir, ddiil-calisma sartlar1 ve kurallar
ve isin kendisi olarak her bir degisken kendi igerisinde 8 faktér grubu ortaya
cikmigtir. Son olarak, yenilik karakterine iliskin uygulanan faktor analizinde 17
madde i¢in artimsal karakteri, radikal karakteri ve imitasyon karakteri basliklar
altinda 3 faktér grubu belirlenmistir. Arastirmada bulunan faktorlere bakildig
zaman; herbir faktoriin kendi igerisindeki iliskili alt boyutlar1 ile gruplandig

gorilmistir.

Isgorenlerin orgiitsel baglilk, is katilm ve is tatmininin belirlenmesi
amaciyla bilimsel temellere dayali arastirma anketi olusturularak yenilik karakteri

tizerindeki etkisi iliskin hipotezler olusturulmustur. Bu hipotezler;

H10: Isgorenlerin orgiitlerine karsi tutumlarindan; duygusal, normatif ve devam
baglilig1 diizeyleri orgiitlerindeki yenilik karakterinden artimsal karakteri ile iliskisi
yoktur.

H11: Isgorenlerin orgiitlerine karsi tutumlarindan; duygusal, normatif ve devam
baglilig diizeyleri orgiitlerindeki yenilik karakterinden artimsal karakteri ile iligkisi
vardir.

H20: Isgoérenlerin isleri ile ilgili ise katihm diizeyleri orgiitlerindeki yenilik
karakterinden artimsal karakteri ile iligkisi yoktur.

H21: Isgorenlerin isleri ile ilgili ise katihm diizeyleri orgiitlerindeki yenilik

karakterinden artimsal karakteri ile iliskisi vardir.
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H30: Isgdrenlerin isleri ile ilgili tatmin diizeylerine iliskin boyutlar, drgiitlerin yenilik
karakterinden artimsal karakteri ile iligkisi yoktur.
H31: Isgorenlerin isleri ile ilgili tatmin diizeylerine iliskin boyutlar, drgiitlerin yenilik
karakterinden artimsal karakteri ile iliskisi vardir.
H40: isgorenlerin orgiitlerine karsi tutumlarindan; duygusal, normatif ve devam
baglilig1 diizeyleri orgiitlerindeki yenilik karakterinden radikal karakteri ile iliskisi
yoktur.
H41: Isgorenlerin orgiitlerine karsi tutumlarindan; duygusal, normatif ve devam
baglhiligi diizeyleri orgiitlerindeki yenilik karakterinden radikal karakteri ile iligkisi
vardir.
H50: Isgorenlerin isleri ile ilgili ise katim diizeyleri orgiitlerindeki yenilik
karakterinden radikal karakteri ile iligkisi yoktur.
H51: Isgorenlerin isleri ile ilgili ise katihm diizeyleri orgiitlerindeki yenilik
karakterinden radikal karakteri ile iligkisi vardir.
H60: Isgdrenlerin isleri ile ilgili tatmin diizeylerine iliskin boyutlar, rgiitlerin yenilik
karakterinden radikal karakteri ile iliskisi yoktur.
H61: Isgorenlerin isleri ile ilgili tatmin diizeylerine iliskin boyutlar, drgiitlerin yenilik
karakterinden radikal karakteri ile iliskisi vardir.
H70: Isgdrenlerin orgiitlerine karst tutumlarindan; duygusal, normatif ve devam
baglilig1 diizeyleri orgiitlerindeki yenilik karakterinden imitasyon karakteri ile iliskisi
yoktur.
H71: Isgorenlerin orgiitlerine karsi tutumlarindan; duygusal, normatif ve devam
baglilig1 diizeyleri orgiitlerindeki yenilik karakterinden imitasyon karakteri ile iliskisi
vardir.
H80: Isgodrenlerin isleri ile ilgili ise katihm diizeyleri orgiitlerindeki yenilik
karakterinden imitasyon karakteri ile iliskisi yoktur.
H81: Isgorenlerin isleri ile ilgili ise katihm diizeyleri orgiitlerindeki yenilik
karakterinden imitasyon karakteri ile iliskisi vardir.
H90: Isgdrenlerin isleri ile ilgili tatmin diizeylerine iliskin boyutlar, drgiitlerin yenilik
karakterinden imitasyon karakteri ile iligkisi yoktur.
H91: Isgdrenlerin isleri ile ilgili tatmin diizeylerine iliskin boyutlar, 6rgiitlerin yenilik
karakterinden imitasyon karakteri ile iliskisi vardir.

Buna iliskin hipotezleri test etmek icin regresyon analiz yapilmistir. Yapilan

analizler sonucunda H10 hipotezinde, orgiitsel bagliligin yeniligin artimsal karakteri
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ile iliskili bir oldugu ortaya c¢ikmistir. Olusturulan diger hipotezler kabul
edilmemistir. Buradan yola ¢ikarak oOrgiitsel bagliligin alt boyutlar1 olan; duygusal
baglilik, normatif ve devam baglili§i bulunan isgérenlerin firmada yapilacak olan
yeniligin artimsal karakteri {izerinde etkili oldugu sdylenebilinir. Orgiitsel baglilig
kendi alt boyutlar igerisinde degerlendirirsek, duygusal baglilik goésteren isgoren,
orgiit hedef ve degerlerini benimseyip, orgiit yararina yonelik ¢caba gésterme arzusu
duyar boylece orgiit igerisinde gergeklesen yeni fikirlere uyum saglayabilirler.
Devam baghligi duyan bir isgéren ise, oOrgiitten elde ettigi bir takim faydalar
sonucunda harcadigi ¢aba, zaman ve enerjiyi g6z Oniinde bulundurarak orgiite
devam edip, bulundugu orgiitte gergeklesecek olan yenilige karsi isteklilik
gosterebilir. Orgiitsel baglihigmm bir diger boyutu olan normatif baglilik gdsteren
isgoren gorev sadakat ve sorumluluk duygularindan dolay1 orgiite iliskin kademe
kademe gergeklesecek olan yenilik uygulamalarina katki saglayabilir. Buradan
anlasilacagi lizere isgorenin yaptigi isi benimseyerek bulundugu is ortaminina uyum
saglamas1 bu sayede artimsal (yenilik) gergeklestirilecek olan bir takim gelistirme ve

tyilestirme faaliyetlerine katkida bulunabilirler.

Bu arastirmada faktorlerin aralarindaki birbirleriyle olan iliskileri belirlemek
icin korelasyon uygulanmistir. Korelasyon analizine dayali olarak alt boyutlar;
duygusal baglhilik, devam baglhilil§i, normatif baglilik, ise katilim, fiicret, terfi,
yonetim, yan 6deme/ek gelir, ddiil, ¢alisma sartlar1 ve kurallar, ¢alisma arkadaslari,
isin kendisi, kurum i¢i iletisimin, artimsal karakter, radikal karakter ve imitasyon
karakter. Biitlin boyutlar kendi aralarinda iliskileri incelendiginde ise katilimin diger
boyutlarla en fazla etkilesim igerisinde oldugu goriilmektedir. Ise katilim kadar etkili
olmasa da duygusal baglilik diger boyutlarla etkilesim i¢indedir. Yeniligin artimsal
karakteri ve imitasyon karakteri diger boyutlar ve kendi aralarinda da her hangi bir

iliski olmadig1 géze ¢arpmaktadir.

Baslangicta tezin modeli olusturularak, orgiitsel baglilik, ise katilim ve is
tatminin yenilik karakterine (a-radikal karakter, b-artimsal karakter ve c-imitasyon
karakter) dogrudan etkisi oldugu savunulmustur. Fakat tekstil ve plastik imalat
sektorlerine yonelik yapilan alan arastirmasi sonucunda iggorenlerin Orglitsel
bagliligimin yenilik karakteri (artimsal karakter) ile iligkili oldugu, ise katilim ve is
tatmini gibi diger tutumlarla yenilik karakterinin iliskili olmadigi ortaya ¢ikmistir ve

baslangicta olusturulan anket modeli uymadig goriilmektedir.
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Isgdrenlerin orgiitsel baglihig arttikca drgiitte meydana gelecek olan yeniligin
artimsal karakteri de pozitif yonde artmaktadir. Orgiitlerin isgdrenlerinin orgiitsel
bagliliginin (duygusal, devam ve normatif baglilik) saglanmasi yeniligin artimsal
gerceklestirilmesi i¢in  bir unsurdur. Bu nedenle orgiitlerin kendilerine bag,
bulundugu kuruma ve amagclarina yonelik ¢alisan bu yonde ¢aba sarfeden isgorenlere
ihtiyac1 vardir. Tekstil ve plastik firmalar1 iggbrenlerin bagliligini arttirarak yeniligin
artimsal karakterinin arttirilmasi yoniinde g¢alismalilardir. Bu sektorler isgorenin
orgiit iyeligini devam ettirmede istekli olmasini saglayarak uzun vadeli iliskiler
kurmalilardir. Dolayisiyla orgiitler daha yaratict ve pazar odakli olabilirler. Yapilan
calisma kapsaminda iggdrenlerin is ve is yerine yonelik tutumlarimin iliskin fikir
sahibi olunmus, yeniligi hangi tip faktorlerin etkiledigi saptanmistir. Bu bilgiler
dahilinde ortaya ¢ikan sonuclarin imalat firmalarina yon vermesi hedeflenmis ve

hedefe ulagilmistir.
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EKLER

EK 1. ANKET FORMU

Basaris1 Uzerindeki Etkileri

10.pi Bu anket formu, Yasar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dali’nda
UYNQES,‘Q& yiiriitiilen ‘Is ve isyeri ile ilgili isgdren tutumlarmin yenilik karakteri ve basarisi iizerindeki
etkileri’ baglikli yiiksek lisans tez ¢aligmasi ile ilgilidir. Arastirma anketimiz konusu bilimsel
temellere dayali hipotezlerimizi test etmeye yonelik tasarlanmistir. Anketi olusturan sorulari
cevaplamak, siiphesiz ¢ok kiymetli zamanimizin bir kismimni alacaktir; Teori ve uygulama arasindaki
benzerlik ve farkliliklari kesfetmemizdeki heyecanimizi paylasacaginiz disiincesi ile gonillii
katithmimzi kuvvetle imit etmekteyiz. Elde ettigimiz bulgular sizlere elektronik posta veya normal
posta ile bildirilecektir, ancak elde ettigimiz istatistiklerin bilgisayar ortamina aktarilmasinda tiim
bireysel ve firma bilgilerin gizli tutulacagindan otiirli, elde edilecek sonuglar firma ve kisi adi
belirtilmeksizin genel ve ortalama seklinde sizlere iletilmesi dngériilmiistiir. Ilginiz ve desteginiz i¢in
pesin tesekkiirlerimizi sunar, iglerinizde kolaylik ve basarilar dileriz.
Saygilarimizla

" Is ve Isyeri ile Tlgili Isgoren Tutumlarinin Yenilik Karakteri ve
\ ..

Dog. Dr. Cagri BULUT, cagri.bulut@yasar.edu.tr

Aras. Gor. Selin GENCTURK, selin.gencturk@yasar.edu.tr
Telefon: 0232 411 51 66 Fax: 0232 374 54 74

Yasar Universitesi, SBE, Isletme Ana Bilim Dali

Cinsiyetiniz: Bay/Bayan

Egitim Durumunuz: a)ilk veya ortaokul b)Lise c)Yiiksek okul d)Lisans  e)Yiiksek

lisans/doktora
Departmaniniz: a)Uretim(Satin alma, Imalat, Kalite Kontrol, Ar-Ge) b) Satig- Pazarlama
¢) Muhasebe, Finans, Personel (Insan Kaynaklar1) d)Diger....
Pozisyonunuz: a) Isci b)Biiro Calisani c)Ustabas1/Usta d)Orta Kademe
Y onetici
e)Ust diizey Yonetici f)isletme Sahibi g)Diger

Bu anket sorularini cevaplarken firma genelini diisiinerek her bir ciimleye ne 6l¢iide katildiginiz1 ya da
katilmadiginizi belirtiniz.

1: Kesinlikle Katilmiyorum 2: Katilmiyorum 3: Kararsizim 4: Katihyorum

5: Kesinlikle Katihyorum
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Asagidaki sorular isyeriniz (firmamz) ile ilgili tutumlariniz1 6lgmektedir.

DUYGUSAL BAGLILIK

ACI1 Kariyerimin geri kalanini bu igyerinde gecirmekten mutlu oluyorum.

AC?2 Isyerimin sorunlarimi kendi sorunlarim gibi hissederim.

AC3 Isyerimde kendimi ‘ailenin bir pargasi’” olarak hissederim.

AC4 Isyerime kars1 duygusal bir bag hissederim.

ACS Isyerim benim igin 6zel bir anlam tasir.

AC6 Isyerime kars1 giiclii bir aidiyet duygusu hissederim.

DEVAM BAGLILIGI

CC1 Istesem bile simdiki firmamdan ayrilmak benim i¢in ¢ok zor olur.

CC2 Su an firmamdan ayrilmak istedigime karar verirsem hayatimin biiyiik bolimii
olumsuz etkilenir.

CC3 Su an firmamda kalmam, bir istek oldugu kadar gerekliliktir.

CC4 Firmamdan ayrilmay1 diisiinmek i¢in secenegimin ¢cok az oldugunu
diistiniiyorum.

CCS5 Firmamdan ayrilmama nedenlerimden biri de alternatiflerin azligidir.

CC6 Firmama bu kadar katkim olmasaydi, baska bir yerde ¢alismayi diisiinebilirdim.
NORMATIF BAGLILIK

NC1 Firmamda ¢alismaya devam etmek i¢in kendimi zorunlu hissediyorum.

NC2 Benim i¢in avantajli olsa bile, firmamdan simdi ayrilmak bana dogru gelmiyor.

NC3 Firmamdan simdi ayrilsam sucluluk hissederim.

NC4 Firmam benim bagliligimi hak ediyor.

NCS5 Firmamdaki sorumluluklarim nedeniyle isten ayrilmamin dogru olmayacagini
diigiintiyorum.

NC6 Kariyer gelisimim agisindan firmama ¢ok sey bor¢luyum.
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Asagidaki sorular yaptiginiz is (isiniz) ile ilgili tutumlarinizi 6lgmektedir.

1: Kesinlikle Katilmiyorum 2: Katilmiyorum 3: Kararsizim 4: Katihyorum
5: Kesinlikle Katihyorum

ISE KATILIM 1|23
JI1 Bu iste ¢alisiyor olmak basima gelen en giizel seylerden biridir.

JI2 Benim i¢in isim, benligimin énemli bir pargasidir.

JI3 Isimin biitiin ayrintilariyla yakindan ilgilenirim.

J14 Isimle yastyorum, isim benim icin yemek yemek, nefes almak kadar dnemlidir.
JI5 Qlgili alanlarimin ¢ogu isim iizerinde yogunlasr.

J16 Isime ¢ok bagliymm.

JI7 Higbir zaman kendimi isimden kopmus hissetmem.

JI8 Kisisel hedeflerimin ¢ogu isimle biitiinlesmistir.

JI9 Isim yasamimda merkezi bir dneme sahiptir.

JI10 Zamanimin 6nemli bir kisminda igimle mesgul olmaktan hoslanirim.
UCRET 11213
W1Yaptigim is i¢in adil bir para aldigimi hissediyorum.

W2 Kazandigim parayi diisiindiigiimde firmam tarafindan takdir edildigimi
distintiyorum.

W3 Yapilan maas artislarindan memnunum.

W4 Isim geregi sik stk maas artis1 veya prim alirim.
TERFI 1123
P1 Isimde terfi sansim ¢ok yiiksek.

P2 Isini iyi yapanin adil bir sekilde terfi sans1 vardr.
P3 Aldigim terfilerden olduk¢a memnunum.

P4 Terfi sistemimiz diger isletmelerle benzerdir.
YONETIM 1123
S1 Yoneticim isiyle biitiinlesmistir.

S2 Yoneticim astlarina esit mesafede durur.
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S3 Yoneticimle ¢alismaktan keyif aliyorum.

S4 Yoneticim ¢aliganlarinin duygularini dikkate alir.

YAN ODEME/EK GELIR

FB1 Bu kurulusun bize sagladigi olanaklar en az digerleri kadardir.
FB2 Isimin sagladig1 ek imkanlardan memnunum.

FB3 Sunulan ek imkanlar diger islere kiyasla oldukga adildir.
FB4 Isimle ilgili her tiirlii ek imkana sahibim.

ODpUL

R1 Isimizde basarili olanlar taninr.

R2 Elde ettigim basarilar i¢in takdir edilirim.

R3 Ayni isi yapan meslektaglarim basarilari karsiliginda ddiillendirilir.
R4 Isimle ilgili ¢abalarimin karsihigini aliyorum.

CALISMA SARTLARI VE KURALLAR

B1 Isim ile ilgili kural ve prosediirler yaptigim ise yardimei olur.
B2 Isimi iyi yaptigim i¢in biirokrasi bana engel olmaz.

B3 Isim ile ilgili yapilacak ¢ok sey var.

B4 Bu isim ile ilgili ¢ok fazla evrakla ugrastyorum.

CALISMA ARKADASLARI

CL1 Is arkadaslarimdan olduk¢a memnunum.

CL2 Is arkadaslarim performansimi etkiliyor.

CL3 Is arkadaslarim eglencelidir.

CL4 Isimde rekabet yiiksektir.

ISIN KENDISi

J1 Isimin anlamli oldugunu hissediyorum.

12 Iste yaptigim seylerden hoslaniyorum.

13 Isimden keyif aliyorum.

J4 Isim eglencelidir.

KURUM iCi iLETiSiM
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I1 Diger birimlerle isim geregi iletisimim gii¢lidiir.
12 isim kurumsal hedeflere deger katar.
13 isimden 6tiirii isyerindeki giindemi biliyorum.

I4 s tammlarimiz nettir.

Asagidaki sorular yaptiginiz is yeriniz (firmaniz) ile ilgili tutumlarinizi 6lgmektedir.

1: Kesinlikle Katilmiyorum 2: Katilmiyorum 3: Kararsizzim  4: Katihlyorum
5: Kesinlikle Katiliyorum

ARTIMSAL YENILIK

AR1 Tamamen yeni bir siire¢, pazarlama teknigi, tiriin ve hizmet gelistirmektense,
mevcut durumumuzu adim adim iyilestirme diisiincesi tizerine kuruludur.

AR2 Mevcut pazarlarimizdaki tirtinlerimizde kiigiik yenilikler yapiyoruz.
AR3 Mevcut iiriinlerimizi modifiye ederek yeni pazarlara giriyoruz.
AR4 Yeni iiriin gelistirirken mevcut {liriin grubumuza sadik kaliyoruz.

ARS Tiim (lojistik, imalat, hizmet, satin alma) siireglerimizi adim adim iyilestirmeye
calistyoruz.

ARG Yonetim tarzimizda iyilestirmeler yaparak genel performansi arttirmaya
calistyoruz.

RADIKAL YENILIK

RY1 Yenilik stratejimiz mevcut tiriin/hizmet ve siireglerimzi iyilestirmek yerine
oncekinden tamamen farkli, kokli degisiklikler tizerine kuruludur.

RY2 Mevcut pazarlarimiza mevcut tiriinlerimizden tamamen farkli yeni tirtin/
hizmetler sunuyoruz.

RY3 Yeni pazarlara mevcut iiriinlerimizden tamamuiyla farkli yeni {iriin gruplariyla
giriyoruz.

RY4 Yeni iirtin/hizmet gelistirirken ana tiriin grubumuzdan oldukga farkli olmaya
calistyoruz.

RY5 Etkinligimizi arttirmak amacryla tamamen yeni siirecler gelistiriyoruz.

RY6 Genel performansimizi arttirmak amaciyla yonetim tarzimizda koklii
degisikliklere bagvuruyoruz.

IMITASYON

IM1 Yenilik stratejimiz daha 6nceden pazarlarda kabul/talep gormiis iiriin ve
hizmetlere benzer iiriinler gelistirme diistincesi lizerine kuruludur.

IM2 Yeni iiriinlerimiz pazardaki mevcut iiriinlere ¢ok benzerdir.
IM3 Dais pazarlardaki yeni iiriinleri kendi pazarlarimiza uyarlariz.
IM4 Daha 6nce denenmis ve basarili olmus yeni siirecleri firmamizda uygulariz.

IMS5 Dis pazarlarda farkli (hizmet, siireg, lojistik, imalat) ile ilgili yapilan

yenilikleri kendi mevcut pazarimizda uygulariz.
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Tesekkiir Ederiz.

Aragtirmanin genel sonuglart ile ilgili 6zel raporumuzun size ulasmasini istiyorsaniz elektronik posta adresinizi
yazabilirsiniz.
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