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ORGUTSEL BAGLILIK VE UZAKTAN CALISMA TEKNOLOJILERININ
IS TATMINI UZERINDEKI ETKILERI

Genel olarak aragtirma sonuglari, orgiitsel bagliligin is tatmini lizerinde 6nemli
bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Yoneticilerin, ¢aligan bagliligini artirmaya
yonelik stratejiler gelistirerek 1s tatmini ve genel kurumsal performansi
artirabilecekleri varsayilmaktadir. Bu calisma oOrgiitsel baghilik ve uzaktan calisma
teknolojilerinin is tatmini ne sekilde etkiledigini arastirarak literatiire bu konuda katki
saglamay1 amaclamaktadir. Calismanin birinci boliimiinde orgiitsel baglilik, uzaktan
calisma ve is tatmini kavramlari agiklanmaktadir. Tkinci boliimde ise ¢alismanin amaci

dogrultusunda yapilan alan arastirmasina yer verilmistir.

Calismada 281 katilimciya Besli Likert 6lgeginin kullanildigi anketle 42 soru
yoneltilmistir. Toplanan veriler SPSS programi ile analiz edilmistir. Arastirma
sonucunda duygusal baglilik ve normatif baglilik ile is tatmini arasinda pozitif ve
anlamli bir iligki goriiliirken duygusal baglilik ile normatif bagllik arasinda pozitif ve

anlamli bir iliski oldugu bulunmustur.
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ABSTRACT

THE EFFECTS OF ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND REMOTE
WORKING TECHNOLOGIES ON JOB SATISFACTION

In general, research results show that organizational commitment has a
significant impact on job satisfaction. It is assumed that managers can increase job
satisfaction and overall corporate performance by developing strategies to increase
employee engagement. This study aims to contribute to the literature on this subject
by investigating how organizational commitment and remote working technologies
affect job satisfaction. In the first part of the study, the concepts of organizational
commitment, remote working and job satisfaction are explained. In the second chapter,

the field research conducted in line with the purpose of the study is included.

In the study, 42 questions were asked to 281 participants through a survey using
a 5-point Likert scale. The collected data were analyzed with the SPSS program. As a
result of the research, a positive and significant relationship was found between
emotional commitment and normative commitment and job satisfaction, while a
positive and significant relationship was found between emotional commitment and

normative commitment.
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SOZLUK

Calisan Baghhgi: Calisanlarin kendi orgiitlerine olan bagliliklarinin derecesini ifade
eden kavram. Calisan bagliligi, orglitsel baglilik, is tatmini, ise adanmishk ve
meslektaslarla iligkiler gibi ¢esitli faktorlere dayanir. Yiiksek calisan bagliligi, diisiik

isten ayrilma oranlar1 ve yliksek verimlilikle iligkilidir.

Hibrit Calisma: Hem ofis hem de uzaktan ¢alisma unsurlarini i¢ceren bir is modelidir.
Hibrit c¢alisma, ¢alisanlara esneklik saglarken, yiiz yiize isbirligi ve ekip
dinamiklerinin korunmasina olanak tanir. Bu model, ¢alisma yerinin ve zamaninin
esnek bir sekilde diizenlenmesine imkan vererek, is ve 6zel hayat dengesini optimize

etmeyi amaglar.

Is Tatmini: Calisanlarin islerinden aldig1 duygusal ve profesyonel memnuniyetin bir
dl¢iisii olarak tanimlanr. Is tatmini, isin niteligi, calisma kosullari, iicret, yonetim tarzi,
meslektaslarla iligkiler ve kariyer gelisim firsatlar1 gibi ¢esitli faktorlerden etkilenir.
Yiiksek is tatmini genellikle daha yiiksek ¢alisan bagliligi, diisiik isten ayrilma oranlari

ve artmis liretkenlik ile iligkilendirilir.

Orgiitsel Baghlik: Bir calisanin kendi kurumuna duydugu derin baglilik ve aidiyet
hissi olarak ifade edilir. Orgiitsel baghlik, duygusal, siireklilik ve normatif olmak iizere
lic ana tiirde incelenir. Duygusal baglilik, calisganin Orgiite duygusal olarak bagh
hissetmesini; siireklilik bagliligi, ayrilmanin yiiksek maliyeti nedeniyle orgiite baglh
kalmasini; normatif baglilik ise ahlaki veya etik yiikiimliiliikler nedeniyle 6rgiite baglh

kalmasini ifade eder.

Uzaktan Calhisma: Geleneksel ofis ortamimin disinda, teknoloji araciligiyla is
fonksiyonlarinin yerine getirilmesidir. Uzaktan ¢alisma, esnek calisma saatleri, cografi
Ozgiirliik ve is-yasam dengesi gibi avantajlar sunarken, yalnizlik, iletisim eksikligi ve
1§ 1le ev arasindaki sinirlarin bulaniklagmasi gibi zorluklar1 da beraberinde getirebilir.
Pandemi siirecinde 6nemi artan bu ¢alisma bi¢imi, is yapis modellerinde doniisiime

neden olmustur.

Vi



GIRIS

Orgiitsel baglilik, bir ¢alisanin calistig1 drgiite karsi duydugu baglilik ve aidiyet
duygusudur. Bu baglilik, calisanin 6rgiite kars1 tutum ve davraniglarini etkiler. Yiiksek
diizeyde orgiitsel bagliliga sahip calisanlar, daha az isten ayrilma egilimindedirler,
daha yiiksek performans gosterirler ve daha fazla is tatmini yasarlar. Orgiitsel baglilik,
is performansimi etkileyen kritik bir faktoér olarak one cikarken, ayni zamanda
calisanlarin motivasyonunu ve uzun vadeli basarilarin1 da belirleyici bir rol oynar.
Orgiitsel baghiligin yiiksek oldugu durumlarda, calisanlarin sirkete olan giiveni ve

sadakati artmakta, bu da isletmenin genel performansini olumlu yonde etkilemektedir.

Is tatmini ise, bir bireyin isini yerine getirirken veya isyerinde bulundugu
siirecte deneyimledigi olumlu duygusal tepkilerin dlciilemeyen bir gdstergesidir. Is
tatmini, ¢calisanlarin islerine yonelik duyduklart memnuniyeti ifade eder ve is kosullari,
yonetim tarzi, ¢calisma arkadaslariyla iliskiler ve kariyer gelisim firsatlar1 gibi birgok
faktorden etkilenir. Gliniimiizde, 6nde gelen kuruluslar, is tatminini daha iyi anlamak
ve ydnetmek amaciyla is tatmini analizlerine biiyiik 6nem vermektedirler. Is
memnuniyeti anketleri, bircok isyerinde temel araclardan biri haline gelmistir. Is
tatmini, bireyler arasinda biiyiik 6l¢iide degisiklik gosterir; ayni isyerinde ve kosullar
altinda bir calisanin kendini 1yi hissetmesini saglayan etkenler, bagka bir ¢alisan i¢in
ayni sekilde gecgerli olmayabilir. Bu nedenle, ¢alisan memnuniyetini anlamak ve

tyilestirmek icin ¢ok boyutlu bir yaklagim benimsemek énemlidir.

Orgiitsel baghilik ve is tatmini, orgiitlerde calisan bireylerin tutum ve
davranislarini etkileyen 6nemli kavramlardir. Orgiitsel baglilik, calisanin 6rgiite olan
baglilik duygusunu ifade ederken, is tatmini bir ¢alisanin isinden ne kadar memnun
oldugunu gosterir. Bu arastirma, uzaktan calisan personelin Orgilitsel baglilik ve is
tatmin diizeylerini incelemeyi amaglamaktadir. Uzaktan ¢alisma modeli, 6zellikle
pandemi sonras1 donemde yayginlasmis ve bu model, calisanlarin 6rgiitsel baglilik

diizeylerinde ve is tatmininde 6nemli degisikliklere yol agmustir.

Uzaktan calisma, geleneksel ofis ortaminin disinda, teknoloji araciligiyla is
fonksiyonlarmin yerine getirilmesi olarak tanimlanir. Uzaktan ¢alismanin sagladig
esneklik ve cografi 6zgiirliik, calisanlarin ig-yagsam dengesini iyilestirebilirken, ayni

zamanda yalmizlik ve iletisim eksikligi gibi zorluklar1 da beraberinde getirebilir. Bu

1



baglamda, uzaktan ¢alisan personelin fiziksel olarak isyerinde bulunmamanin getirdigi
izolasyon duygusu ve iletisim zorluklari nedeniyle oOrgiitsel bagliliklarinin ve is
tatminlerinin nasil etkilendigi arastirilacaktir. Ayrica, uzaktan g¢alisma ortaminda
kullanilan dijital iletisim araclarmin ve sirket tarafindan saglanan destek

mekanizmalarimin bu iki kavram tizerindeki etkileri de degerlendirilecektir.

Orgiitsel baghlik ve is tatmini, orgiitlerde calisan bireylerin tutum ve
davranislarini etkileyen 6nemli kavramlardir. Orgiitsel baglilik, bir ¢alisanin ¢alistig
orgiite kars1 duydugu baglilik duygusudur. Is tatmini ise, bir ¢calisanin isinden ne kadar
memnun oldugunu gosteren bir kavramdir. Bu arastirma, uzaktan c¢alisan personelin
orgiitsel baglilik ve is tatmin diizeylerinin incelenmesini amaglamaktadir. Orgiitsel
baglilik, bir ¢alisanin ¢alistig1 6rgiite kars1 duydugu baglilik duygusudur. Bu baglilik,
calisanin drgiite kars: tutum ve davramislarini etkiler. Orgiitsel baglilik, drgiitler igin
Oonemli bir kavramken is performansini etkileyen kritik bir faktor olarak 6ne ¢ikarak
calisanlarin motivasyonunu, is memnuniyetini ve uzun vadeli basariyi etkiler. Yiiksek
diizeyde Orgiitsel bagliliga sahip calisanlar, daha az isten ayrilma egilimindedirler,
daha yiiksek performans gosterirler ve daha fazla is tatmini yasarlar. Is tatmini, bir
bireyin igini yerine getirirken veya isyerinde bulundugu siiregte deneyimledigi olumlu
duygusal tepkilerin dlgiilemeyen bir 6l¢iisii olarak tanimlanabilir. Giliniimiizde, 6nde
gelen kuruluslar, bu duygusal durumu daha i1yi anlamak ve yonetmek amaciyla is
tatmini analizlerine énem vermektedir. Is memnuniyeti anketleri, bircok isyerinde
uygulanan temel araglardan biri haline gelmistir. Is tatmini, bireyler arasinda biiyiik
Olclide degisiklik gosterdigi i¢in, aym isyerinde ve kosullar altinda bir ¢alisanin
kendini 1yi hissetmesini saglayan etkenler, baska bir ¢alisan i¢in ayni sekilde gegerli
olmayabilir. Bu baglamda, c¢alisan memnuniyetini anlamak ve iyilestirmek i¢in ¢ok
boyutlu bir yaklasim benimsemek oOnemlidir. Bu arastirma, uzaktan c¢alisma
kosullarinin  orgiitsel baglillk ve is tatmini {izerindeki etkilerini incelemeyi
hedeflemektedir. Ozellikle pandemi sonrasi donemde yayginlasan uzaktan ¢alisma
modeli, calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinde ve is tatmininde Onemli
degisikliklere yol agmustir. Uzaktan calisan personelin, fiziksel olarak igyerinde
bulunmamanin getirdigi izolasyon duygusu ve iletisim zorluklar1 nedeniyle orgiitsel
bagliliklarinin ve is tatminlerinin nasil etkilendigi arastirilacaktir. Ayrica, uzaktan

calisma ortaminda kullanilan dijital iletisim araglarinin ve sirket tarafindan saglanan



destek mekanizmalarinin bu iki kavram tizerindeki etkileri de degerlendirilecektir. Bu
baglamda aragtirma sorusu su sekilde belirlenmistir: "Uzaktan c¢alisan personelin
orgilitsel baglilik ve is tatmin diizeyleri nasil etkilenmekte ve bu etkiler hangi faktorler
tarafindan sekillendirilmektedir?" Bu soruya yanit ararken, ¢alisanlarin demografik
ozellikleri, is tanimlari, dijital iletisim araglarinin kullanimi ve sirketin sagladigi
destek hizmetleri gibi degiskenler de dikkate alinacaktir. Bu kapsamda, uzaktan
calisanlarin baghililk ve memnuniyet diizeylerini artirmaya yonelik stratejiler
gelistirerek, isletmelerin verimliligini ve calisan memnuniyetini en {ist diizeye

cikarmay1 amaglayan Oneriler sunulacaktir.



1. ORGUTSEL BAGLILIK VE iS TATMINi

Orgiitsel baglhilik ve is tatmini, ¢alisanlarin is yerindeki deneyimlerini ve
performanslarim etkileyen onemli iki kavramdir. Orgiitsel baglilik, c¢alisanlarin
calistiklar1 kuruma olan sadakatlerini ve bagliliklarini ifade ederken, is tatmini,
calisanlarin islerinden aldiklari memnuniyet seviyesini gosterir. Bu iki kavram,
calisanlarin ig yerinde kalma siirelerini, motivasyonlarini ve genel performanslarini
biiyiik olciide etkiler. Yiiksek is tatmini, genellikle daha mutlu ve iiretken calisanlar
anlamina gelirken, gii¢lii 6rgiitsel baglilik, diisiik isten ayrilma oranlar1 ve daha yiiksek
baglhilik diizeyi ile sonuglanir. Bu nedenle, is tatmini ve Orgiitsel baglilik hem

calisanlarin refah1 hem de isletmelerin basarisi igin kritik 6neme sahiptir.

1.1. Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baghlik, bir calisanin calistig: orgiite duydugu baghilik ve aidiyet
duygusudur. Bu baglilik, calisanin orgiite karsi olumlu tutum ve davranislar ile
kendini gosterir. Orgiitsel baghlik, ¢alisanlarin 6rgiitte daha uzun siire kalmalarini,

daha fazla ¢aba gdstermelerini ve orgiite daha fazla katkida bulunmalarin saglar.

Orgiitsel baglilik, modern isletmelerin siirdiiriilebilirlik ve basar1 yolunda kritik
bir unsur olarak 6ne ¢ikmaktadir. Bu kavram, bir calisanin igsveren kurulusa karsi
duydugu baghlik ve aidiyet duygularini ifade eder. Orgiitsel baglilik, bireyin isletmeye
olan giiveni, sadakati ve isletme hedeflerine olan bagliligini yansitarak, olumlu
tutumlar ve davraniglarla kendini gosterir. Bu baglilik, ¢alisanlarin igletmede daha
uzun siire kalmasini, isletmenin hedeflerine ulasma konusunda daha fazla g¢aba
gbstermesini ve isletmeye daha fazla katkida bulunmasim saglar. Orgiitsel bagllik,
ayni zamanda isletme i¢indeki iletisimi gili¢lendirir, isbirligini tesvik eder ve kurum
kiiltiiriiniin gelisimine katkida bulunur. Orgiitsel baghilik {izerine yapilan arastirmalar,
calisanlarin baglilik diizeylerinin isletmenin basarisini etkiledigini gdstermektedir.
Yiiksek baglilik diizeyine sahip caligsanlar, isletmenin hedeflerine daha sadik bir
sekilde calisirken, diisiik baglilik diizeyine sahip olanlar ise isten ayrilma ve is
performansinda diisiis gibi olumsuz sonuglarla karsilasabilirler. Bu boliimde, orgiitsel
baglilik kavrami detayli bir sekilde incelenecek ve orgiitsel baghiligin bilesenleri,

Olclim yontemleri ve etkileyen faktorler gibi alt basliklar altinda ele alinacaktir.



Ayrica, orgiitsel bagliligin isgiicii siirekliligi ve performans tizerindeki etkileri tizerine
literatlirdeki bulgular da detayli bir sekilde degerlendirilecektir. Bu sekilde, ¢alismanin
ilerleyen boliimlerinde orgiitsel bagliligin isletmeler i¢in neden 6nemli oldugu ve nasil

artirilabilecegi konular1 daha kapsamli bir sekilde ele alinacaktir.

1.1.1. Orgiitsel Baghhk Kavrami

Becker'in 1960 yilinda gerceklestirdigi ¢alismada, baglilik kavrami birey ve
Orgiit arasinda karsilikli bir anlagma stireci olarak tarif edilmis, orgiitsel baglilik ise
bilin¢li bir taraf tutma eylemi olarak tanimlanmistir. Bu ¢ercevede, baglilik, taraflar
arasinda bir tiir karsilikli anlayis ve uzlasma siirecini icermekte olup, birey ile orgiit
arasindaki iliskinin temelini olusturan bir dinamik olarak vurgulanmistir (Celik, 2020,
S. 279). Calisanlarin 6rgiit i¢inde uyumlu bir sekilde is birligi yapmalari, orgiitiin
basaris1 i¢in zaman ve enerji harcamaya istekli davranislar sergilemeleri,
sorumluluklarim etkili bir sekilde yerine getirmeleri gibi hususlarda rehberlik edici
olmasi, orgilitsel baglilik agisindan kritik bir rol oynamaktadir. Bu baglamda, orgiitsel
baglilik terimi, ilk olarak 1956 yilinda Whyte tarafindan detayli bir sekilde arastirilmis
ve 1974 yilinda Porter tarafindan gelistirilen bir Olgek aracilifiyla Olciilmeye
calisilmistir (Yazar ve Ozutku, 2019, s. 73).

Orgiitsel baglilik, bireyin is yasamimna katilimmin ve orgiit tarafindan resmi
olarak kabul edilmesinin ardindan baslamakta olup, bu baglamda bireyin isletme ile
bir sézlesme imzalamasiyla formalize edilmektedir. ilgili iliski, bireyin &rgiitiin
amaglari, hedefleri ve gereksinimleri konusunda bir anlayis gelistirmesiyle evrim
gecirmektedir. Orgiitsel bagllik, calisanin 6rgiitiin hedeflerine kars1 igten bir ¢aba sarf
etmesini, Orgiitiin amag ve degerlerini benimsemesini, bireyin orgiitle 6zdeslesmesini
ve is birligi i¢inde gii¢ birligi olusturmasini icermektedir (Ding ve Birincioglu, 2020,
s. 310). Orgiitsel baglilik, bireylerin etki altinda kalmadan dogrudan 6rgiitiin yapist
ve Ozelliklerine sadik kalmalaridir. Orgiitsel baghilig gerekleri sunlardir (Cankir,

2019, s. 158);
e Orgiitiin misyonuna ve hedeflerine sadik kalmast,
e Isverenin ¢ikarlar1 dogrultusunda en etkin sekilde ¢alismast,

e Orgiitsel hedeflerin davranislarim etkilemesi,

5



e Uzun vadeli bir baglilik ve oOrgiit hedeflerine tam bir uyum saglamasi

seklinde Ozetlenebilir.

Orgiitlerin en 6nemli hedeflerinden biri, calisanlarin yeteneklerini gelistirerek
yeni fikirler tiretmelerini saglamak ve onlardan maksimum verim alarak orgiite olan
bagliliklarini artirmaktir. Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlarin, diisiik olanlara
kiyasla, orgiite daha fazla katki sagladiklar1 ve daha iyi performans gosterdikleri
goriilmektedir. Ayrica, bu calisanlar, orgiitteki diger calisanlarla daha iyi iliskiler
kurmakta ve yaptiklari islerden daha fazla memnuniyet duymaktadirlar. Bu sebeple,
calisanlarin orgiitsel baglilik seviyelerini belirlemek orgiitler i¢in olduk¢a 6nemlidir.
Calisanlarin orgiite olan baglilik seviyeleri bireysel, orgiitsel ve orgiit dis1 faktorlerden
farkli derecelerde etkilenmektedir. Bu faktorlerin galigsanlar tizerindeki etkisi, onlarin
orgiitsel baghlik diizeyini belirlemektedir. Bunun sonucunda ¢aligsanlar, orgiit icin
olumlu ya da olumsuz olarak degerlendirilebilecek davraniglar ve tutumlar
sergileyebilmektedir. Orgiitsel baglilik diisiik, orta ve yiiksek olarak smiflandirilabilir
ve bu smiflandirma, bagliligin olumlu ve olumsuz sonuclarini tespit etmeye yardime1

olabilir (Esmer ve Yiiksel, 2017, s. 263).

1.1.2. Orgiitsel Baghhigin Onemi

Organizasyonlarin temel hedefi, ¢alisanlarin yetkinlik seviyelerini artirarak
tiretkenliklerini en iist diizeye ¢ikarmak ve bu yolla yiiksek bir verimlilik diizeyine ve
orgiite baglilik olusturmak olarak belirlenmistir. Baglilik seviyesi yiiksek ve orgiitsel
baglilig: diisiik calisanlar arasinda yapilan bir karsilastirmada, orgiitsel baglilig: giiglii
olan c¢alisanlarin daha yiiksek performans ve motivasyona sahip olduklar
gbzlemlenmis; ayn1 zamanda bu bireylerin orgiit icindeki diger iiyelerle etkili bir

iletisim kurduklar1 anlasilmistir (Altun, 2019, s. 7).

Isgiicii devir hizinin etkili bir sekilde azaltilmasi, ¢alisanlarin Srgiitsel baglilik
diizeylerinin yiikseltilmesi ve istihdamin siirdiiriilebilirliginin saglanmasi, is
diinyasinda kritik bir konudur. Orgiitsel baglilik, bireylerin ¢alistiklar1 kuruluslara
kars1 gelistirdikleri 6nemli ve duyarli tutumlarin bir yansimasidir. Bu tutumlar,
calisanlarin isleriyle olan iligkilerini sekillendirir ve kurum igindeki etkilesimleri

belirleyebilir. Orgiitsel baghligin olumlu etkileri arasinda, calisan bagliligmin



giiclenmesi ve organizasyona olan sadakatin artmasi bulunmaktadir (Giizeller ve

Celiker, 2020, s. 103).

Orgiitlerin, calisanlarinin orgiitsel bagliliklarin1 artirmak amaciyla gesitli
caligmalar yapmalar1 ve stratejiler ile politikalar gelistirmeleri gerekmektedir. Clinkii
calisanlarin Orgiitlerini sahiplenmeleri ve benimsemeleri 6nemlidir. Gelistirilecek bu
strateji ve politikalarin hem orgiit hem de calisanlar i¢cin faydali olmast beklenir.
Boylece, orgiit siirdiiriilebilirligini saglarken calisanlar da islerinde daha mutlu ve
huzurlu olacaktir. Bu duruma durumsallik yaklagimi bir 6rnek teskil eder. Klasik ve
neoklasik teorilerin orglitsel olaylar1 agiklamada yetersiz kalmasi, 1970'li yillardan
itibaren durumsallik yaklagimimin gelismesine zemin hazirlamistir. Durumsallik
yaklagimi her yonetim sisteminin her yerde ve her kosulda gegerli olmadigini ve
durumlara gore degiskenlik gdsterdigini belirtir. Her durumun kendine 6zgii 6zellikleri
vardir ve bu durumlar farkli yonetim uygulamalar1 gerektirir. Bu nedenle yoneticilerin,
farkli durumlar i¢in 06zgin yontemler gelistirmesi gerekmektedir. Durumsallik
yaklasiminin amaci, yoneticilere organizasyon yapisi i¢inde basariya ulagabilmeleri
icin ¢esitli stratejiler Onermektir. Bu yaklasimin yoneticiler tarafindan tercih
edilmesinin birgok nedeni vardir. En 6nemli nedenlerden biri, ‘en iyi tek yol’ tercih
edilip uygulandiginda bazi sorunlara ayni cevaplar verilirken, farkli kosullarda bu kati
yaklagimlarin uygulanmasi durumunda 1yi sonuglar alinamamasidir. Dolayisiyla
durumsallik yaklagimi, her durumun kendine 6zgii oldugunu ve farkli ydnetim

uygulamalarina ihtiyag duyuldugunu savunur (Kiigiikkeskin, 2023, s. 18).

Orgiite duyulan baglilik, bireyin cevresel etkenlere uyum saglamasi ve drgiitsel
hedeflere ictenlikle baglanmasi durumunu ifade eder. Bu tutumun hem is arkadaslari
hem de isveren tarafindan bireye aktarilmasi hayati éneme sahiptir. Bir calisanin
sosyal yapiya ve iliskilere isteyerek bagli kalmasi, ise hevesle gelmesine ve adil bir
ortamda calistigina inanmasina olanak tanir. Bu, ayn1 zamanda ailesi i¢in en uygun
kurumda calistigini bilmesini saglar. Isyerinin siirdiiriilebilirligi i¢in, ¢alisanlarin ve
yoneticilerin kisisel ¢ikarlar orgiitsel degerlerin 6niine koyarak orgiite sadik kalmasi
gerekmektedir. Bu sekilde, bireyler hem kendi hem de orgiitiin temel ilkelerine uyum

saglamis olacaktir (Cankir, 2019, s. 157).



1.1.3. Orgiitsel Baghlik Teorileri

Orgiitsel baglilik yogun rekabet ortaminda hedeflerine ulasabilmesi ve
siirdiiriilebilirlik isletmeler acisindan biiyiik 6nem tasimaktadir. Orgiitsel baglilik ile

ilgili benzer tabanli ancak farkli bircok kuram gelistirilmistir (Ozgedik, 2023, s. 34).

Literatiirde de siklikla yer buldugu haliyle Sekil 1°de Orgiitsel baglilik
kavrami, tutumsal baglilik ve davranissal baglilik olmak iizere iki ana baglilik tiiriinii
kapsamaktadir. Tutumsal baglilik, bireyin bir orgiite duygusal olarak bagl oldugu
durumu ifade eder. Bu baglilik bi¢iminde, birey oOrgiite ait hissetme, oOrgiitle
0zdeslesme ve orgiitsel hedefleri benimseme egilimindedir. Davranigsal baglhlik ise,
bireyin bir orgiite olan bagliligini davraniglariyla gosterdigi durumu ifade eder. Bu
baglilik bigiminde, birey orgiitten ayrilma maliyetinin yiiksek olmasi veya alternatif is
imkanlarinin az olmasi1 nedeniyle Orgiite bagli kalmaya egilimlidir. Cesitli
yaklasimlarla orgiitsel bagliligin farkli yonleri incelenmistir. Tutumsal baglilik ile
ilgili yaklasimlar arasinda Etzioni'nin, Katz ve Khan'm, Wiener'in, Mowday'n,
OReilly ve Chatman'in, Penley ve Gould'un, Argyris'in ve Allen ve Meyer'in
siniflandirmalar1 bulunmaktadir. Bu smiflandirmalar, genellikle duygusal baglilik,
enstriimantal baglilik ve normatif baghlik gibi farkli boyutlar1 tanimlar. Davranissal
baglilik ile ilgili yaklagimlar arasinda ise Becker'in Yan Bahis yaklagimi ve Salancik'in
yaklagimi 6ne ¢ikar. Becker'in yaklagimi, bireylerin orgiite olan baghiliginin, érgiitten
ayrilma maliyetinin yiiksek olmasi veya alternatif is imkanlarinin az olmasi nedeniyle
oldugunu savunurken, Salancik'in yaklasgimi Orgilitten ayrilmanin bireyin sosyal
statiisiine ve saygmligina zarar verecegi algisiin etkili oldugunu one siirer. Orgiitsel
baglilik kavrami, bu farkl yaklagimlarin bir araya gelmesiyle karmasik bir yapiya
sahiptir ve bu farkliliklarin anlagilmasi orgiitsel baglhiligi tam olarak anlamak icin

Onemlidir.



ORGUTSEL BAGLILIK

TUTUMSAL BAGLILIKLA iLGILIi
YAKLASIMLAR

DAVRANISSAL BAGLILIK iLGILI
YAKLASIMLAR

Etzioni’ nin simflandirmas: (Etzioni, 1975)

Katz ve Khan’mm smiflandirmas (Katz ve Kahn,
1977)

Wiener’in simflandirmasi (Wiener,1982)
Mowday’in siniflandirmasi (Mowday vd.1982)
O’reilly ve Chatman’mn simiflandirmas: (O'Reilly
ve Chatman, 1986)

Penley ve Gould smmflandirmasi (Penley ve
Gould, 1988)

Argyris’in simflandirmasi (Argris, 1998)

Allen ve Meyer’in smmflandirmasi (Allen ve
Meyer, 1990)

Becker’in Yan Bahis yaklagimi (Becker, 1960)

Salancik’in yaklagimi (Salancik, 1977)

Sekil 1. Orgiitsel Baghlik ile ilgili Teoriler

Kaynak: Siiriicii, L. ve Maslak¢i, A. (2018). Orgiitsel baglilik iizerine kavramsal inceleme.
International Journal of Management and Administration, 2(3), 49-65.

Tarihsel stiregte Orgiitsel baglilig1 aciklamak amaciyla pek ¢ok teori ortaya
cikmistir. Bu boliimde literatlirde yer alan baslica orgiitsel baglilik teorilerine yer
verilmektedir. Asagidaki boliimlerde orgiitsel baglilikla ilgili yaklasimlar detayli

olarak ele alinmaktadir.

1.1.3.1. Becker Teorisi

Bu perspektife gore, orgiitsel baglilik, bir calisanin ¢esitli yan bahislerde
bulunmasimi ve kendi tutarli davranislarini, bu davranislarla dogrudan baglantili
olmayan ¢ikarlarla birlestirmesini icermektedir. Baska bir deyisle, baglilik, ¢alisanin
belirli bir davranis1 siirdiirmeye devam etme egilimini, bu davranist durdurmasi
durumunda kaybedecegi yatirimlar1 yansitarak ortaya ¢ikar. Becker'a gore, ¢alisan,
duygusal bir baglilik hissi olmaksizin kuruma baglilik hissetmemektedir. Ancak,
calisan, baglilik kurmamasi durumunda kayba ugrayacagina inanarak baglilik gosterir

ve ¢alismaya devam eder (Altintas, 2011, s. 4).



Becker'in (1960) perspektifi, calisan bagliligi ile goniilli isten ayrilma
davraniglar1 arasindaki siki baglantiy1 ortaya koyarak dikkat cekmektedir. Becker
(1960), goniillii isten ayrilma eylemlerini anlamak i¢in 6nemli bir belirleyici olarak
calisan bagliligini tanimlamistir. Yan bahis teorisi olarak 6ne ¢ikan bu yaklagim,
zaman i¢inde bazi elestirilere maruz kalsa da, calisan baglilig: ile isten ayrilma
arasindaki derin iliski, sonraki baglilik c¢alismalarint 6nemli Olgiide etkilemistir

(Korkmaz ve Goktas, 2023, s. 121).

Becker, orgiitsel bagliligi, bir calisanin is degisikligine gitmesinin bir tiir ciro
maliyeti olarak degerlendirmis ve bu baglamda dort temel kaynagi "yan bahisler"
olarak tanimlamistir. Bu yan bahisler, asagida detayli bir sekilde agiklanmaktadir

(Saritas ve Cam, 2021, s. 206):

e Toplumun Beklentileri: Toplumun genel beklentileri, bireyin davraniglarini
smirlayarak orgiitsel baghligini etkileyebilir. Ozellikle siirekli is degisikligi
gosteren bireyler, toplum nezdinde gilivenilmez olarak algilanabilir. Bu durum,
bireyi mevcut isine daha fazla bagh kilabilir, ¢linkii istikrarli bir is gecmisi,

toplumsal itibar agisindan 6nemli bir etken olarak degerlendirilebilir.

e Biirokratik Diizenlemeler: Emeklilik i¢in yapilan diizenlemeler, bireyin
maasindan Kkesintilerin yapildigi bir siireci icermektedir. Isten ayrilmak
durumunda, bu diizenlemeler kisinin emekli aylifindan mahrum kalmasina neden
olabilir. Bu nedenle, birey, emeklilik avantajlarini korumak amaciyla ¢aligmaya

devam etmeye karar verebilir.

e Sosyal Etkilesimler: Birey, c¢evresindeki diger bireylerle olan etkilesimleri
sonucunda olusan izlenimlerin farkindadir. Eger birey, ¢evresine olumlu bir
izlenim birakmissa, bu olumlu izlenimi siirdiirebilmek adina olumlu davranislar
sergileme egilimindedir. Bu durum, orgiitsel baghiligin siirdiiriilmesine katki

saglayabilir.

e Sosyal Roller: Bireyin, mevcut sosyal rol ve pozisyonuna uyum saglamis
olmasi, yeni bir role geciste zorlanmasina neden olabilir. Bu durum, bireyin
mevcut sosyal rollerine olan baglhiligini artirabilir ve bu rollerin degistirilmesine

kars1 direng olusturabilir.
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Becker'in ek kar teorisinin hatali uygulanmasindan dogan olumsuzluklar,
Meyer ve Allen'm (1984) bu konudaki caligmalarinin temelini olusturmustur.
Becker'in takipgileri tarafindan gelistirilen Olgeklerin, ek karlar1 6lgmek yerine
tutumsal baghilig1 degerlendirdigi 6ne siiriilmiistiir. Marjinal kazanglar1 6lgmenin en
iyl yolunun, bireyin algiladigi marjinal kazanglarin sayis1 ve biyiikliglinii analiz
edebilen gostergeleri kullanmak oldugu savunulmustur. Orgiitsel baglihgi Slcen
yaygin Olgekler arasindaki iliskiyi karsilastirdiktan sonra, biri duygusal bagliligi,
digeri siireklilik baghiligini dlgen iki dlcek gelistirilmistir. Ardindan, Meyer ve Allen,
1990 yilinda orgiitsel baglilik dlgegine iiglincii bir boyut olarak normatif baglilig
eklemislerdir (Dinger ve Kart, 2021, s. 24).

1.1.3.2. Etzioni Teorisi

Etzioni, kurumsal bagliligin temel nedenini 6rgiitiin, tiyeler lizerindeki gii¢ ve
otoritesine dayandirmis ve calisanlarin Orgiite yonelik tutumlarinin  sadakat
olusturdugunu vurgulamistir. Etzioni'nin kurumsal baglilik anlayigina gore, bir
orgiitlin varlig1 ve etkinligi, liyelerine kars1 sahip oldugu etkili gii¢ ve otoriteyle siki

bir sekilde baglantilidir (Siiriicii ve Masglake1, 2018, s. 54).

Etzioni (1975), orgilitsel baglilig1 {ic temel sinifa ayirmistir, bu siniflar ahlaki
baglilik, hesaplayic1 baglihlk ve yabancilasmaya dayali baghilik olarak
tanimlanmaktadir. Bu baglamda (Kara, 2022, s. 99):

o Ahlaki Baghhk: Etzioni'ye gore, ahlaki baglilik, orgiit liyesinin Orgiitiin
hedefleriyle kisisel olarak 6zdeslesmesini ve bu dogrultuda bireysel hedefler
belirlemesini igerir. Ahlaki bagliliga sahip olan ¢alisanlar, kurumun amaclarini
benimser ve bu amacglar1 degerli goriirler. Bu baglamda, ahlaki baglilik

igsellestirilmis bir baglilik sekli olarak kabul edilir.

o Hesaplayic1 (Cikar Temelli) Baghlik: Hesaplayict baghlik, orgiit iiyeleri ile
kurulus arasindaki degisim siirecine dayanan bir baglilik tiiriidiir. Bu baglhlik,
orgilit liyelerinin kuruma sagladiklart katki ve bu katki karsiliginda elde
edilecek ddiillere dayanir. Cikar temelli baglilik, bir tiir 6diil-beklenti iligkisini
ifade eder.
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e Yabancilasmaya Dayah Baghhk: Yabancilasmaya dayali baghlik, orgiit
tiyesinin igsel olarak orgiitte kalmaya yonelik bir istek duymamasina ragmen
dissal baskilar veya zorlamalar nedeniyle orglitte kalmayi siirdiirmesini ifade
eder. Bu durumda, bireyin orgiite yonelik olumsuz duygular1 olabilir, ancak

baglilik, digsal etmenlere dayali olarak ortaya ¢ikar.

Etzioni'ye gore, evrensel bireysel haklar ile bireysel sorumluluklarin kabuli
arasinda bir celigki bulunmamaktadir ve bu ikisi arasinda bir denge kurulabilir.
Bireysel haklar ile sosyal sorumluluklar arasindaki dengeye onem verilmektedirler.
Duyarli kolektivistlere gore bireyler ayni toplumun tiiyeleridir ve toplum iiyelerinin
deger verdigi her sey sosyal evreni olusturur. Toplumda ortak ahlaki degerlere baglilik,
ahlaki bir durusun gostergesi olarak kabul edilir. Hassas kolektivistler, bireyler ile

mensubu olduklari toplum arasinda bir denge saglamayi hedeflerler (Miiftiiler, 2013:

S. 296).

1.1.3.3. O’ Reilly ve Chatman Teorisi

Son on yilda, uzlasmaci organizasyon kavrami, organizasyonel rekabet
arastirmalarinda 6nemli bir yer edinmistir. Ancak, "uzlasma" ile ilgili kavramlarin ve
iligkilerin tamaminin belirgin bir sekilde tanimlanmadigi ve agiklanmadigi
gozlemlenmektedir. Giin gectik¢e, medyada ve akademik literatiirde uzlasma ile ilgili
25'ten fazla kavramim bulundugu goriilmektedir. Ornegin, Staw (1977), uzlasmanin
farkli bir yap1 olarak degerlendirildigini ve motivasyon, ima gibi diger psikolojik
kavramlarla veya davranigsal niyetle heniiz iliskilendirilmedigini belirtmistir. Bu
nedenle, uzlagsma ve diger iliskilerin bilesenleri arasindaki farklar netlestirilmelidir. Bu
belirsizlik, uzlasmanin taniminda ve bilesenlerinde onemli degisikliklerle ortaya
cikmaktadir. Farkli arastirmacilar, ayn1 olayr farkli terminolojilerle tanimlamislardir.
Ornegin, Porter ve meslektaslar1 uzlagsmayr "bir bireyin goniillii arzusu" olarak
tanimlamislardir, bu da belirli bir organizasyonda tanimlama ve katilim1 icermektedir.
Motivasyon degerlendirmeleri, siireklilik yogunlugu ve tanimlamanin organizasyon
degerleri ile iligkilendirilmesi gerekmektedir. Baska arastirmacilar, uzlasmanin kisinin
roliiyle ilgili oldugunu ve katilmi tesvik etmeyi amacladigini, organizasyonun
amaclar ve degerleri ile uyumlu oldugunu belirtmislerdir. Ancak, bazi arastirmacilar

uzlagmanin sadece aragsal bir degerden kaynaklanabilecegini 6ne siirmiislerdir. Diger
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aragtirmacilar ise bagliligin farkl: tiirlerini tanimlamig ve hesaplayici katilim ile ahlaki
bir baglilik arasindaki fark: vurgulamislardir. Baglilik arastirmalarinda bir¢ok farklilik
olmasina ragmen, ortak bir tema sudur: bireyin bir orgiite olan psikolojik bagliligi,
bireyi ve Orgiitli birbirine baglayan temel bir faktordiir. Baglilik terimi genis bir
anlamda kullanilsa da, onciiller, sonuglar ve baglanma siireci gibi belirli unsurlarin
vurgulanmasi gerekmektedir. Onceki arastirmalardaki fikir birligi eksikligi, bagliligin
temelini olusturan siireglerin ve sonucglarin net bir sekilde tanimlanmamasindan
kaynaklanabilir. Bu nedenle, gelecekteki arastirmalarda, baglilik siirecinin ve

sonuclarinin daha detayli bir sekilde incelenmesi gerekmektedir.

O'Reilly ve Chatman'a gore, orgiitsel bagliligin ¢cok sayida degiskenle ¢esitli
acilimlarinin miimkiin oldugu ancak ortak bir temeli olan manevi ve bilissel sadakat
ile organizasyona baglilik oldugu belirtilmistir. Arastirmacilar, orgiitsel bagliligin
Olciilebilir degiskenlerle acgiklanabilirken, biligsel boyutunun tam olarak ifade
edilemedigine dikkat c¢ekmislerdir. Bu baglamda, O'Reilly ve Chatman'a goére
bagliligin alt boyutlari su sekildedir (Bayram, 2005, s. 139):

e Uyum Taahhiidii: Calisanin orgilite sembolik baghiligini ifade eder. Uyum
taahhiidii, calisanlarin ise inanglar1 nedeniyle degil, 6diil beklentisi veya ceza
korkusu gibi dissal etkenlerle baglilik gostermelerini temsil eder. Bu durumda,
calisanlar kurallara uyduklarinda, yaptiklari isi denetim altinda ve giivensiz bir

ortamda ger¢eklestirmek zorunda hissederler.

e Ozdeslesmeye Baghlik: Bu boyut, calisanin orgiit i¢indeki diger c¢alisanlarla
ve gruplarla yakm iliskiler kurma arzusunu yansitir. Ozdeslesmeye baglilik,
calisanlarin tutum ve davramiglarini diger ¢alisanlarla iliskilendirme ve bu
iligkiler araciligiyla orgiite kendini ifade etme ve isten doyum elde etme
istegini igerir.

e Igsellestirme Taahhiidii: Bu boyut, bireysel ve kurumsal degerler arasindaki
uyuma dayanir. I¢sellestirme taahhiidii, is degerleri, orgiitsel degerler ve diger
calisanlarin degerlerinin uyumlu oldugu bir iklimde tutum ve davranislarin

sekillendigi bir durumu ifade eder.

Orgiitsel baglilik ve psikolojik baglanma kavramlari, birgok arastirmaci

tarafindan benzer kabul edilen ancak gereksiz oldugunu savunan bazi arastirmacilar
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tarafindan sorgulanan yakin iligkili terimlerdir. O'Reilly ve Chatman, orgiitsel
baglilig1, bireyin orgiite psikolojik olarak baglanmasi olarak gérmekte ve orgiitsel
baglanmanin yapisini elestirmektedirler. Bu arastirmacilara gore, bir kisinin orgiite
psikolojik bagliligi, ti¢c bagimsiz isleve dayanabilir: (1) belirli digsal ddiiller i¢in uyum
veya aracsal katilim, (2) baghlik arzusuna dayali 6zdeslesme veya katilim, (3)
icsellestirme veya katilim temelli bireysel ve kurumsal degerler arasindaki uyum

(Akarca, 2020, s. 2023).

1.1.3.4. Diger Orgiitsel Baghlik Teorileri

Salancik'in perspektifine gore, ddiillerin miktar1 ve niteligi, bireyin orgiite olan
baglilik diizeyini belirleyen 6nemli bir faktordiir. Buna ek olarak, ¢calisanin karsilastig
zorluklar ve agmasi gereken engellerin biiylikliigii ve zorlugu, baghlik seviyesini
artirabilir. Bu durum, bireyin davranislarina dayali olarak ortaya g¢ikan baglilig
vurgular (Karadal, vd. 2021, s. 225). Salancik, orgiitsel bagliligi bireylerin
davraniglariyla iliskilendirmek olarak tanimlarken, Becker'in yaklasimina benzer bir
sekilde bireyin dnceki davraniglariyla tutarli davranis sergileme egiliminde oldugunu
ifade eder. Ancak, bu durumda uyumsuzluk yasanmasi durumunda ¢alisanin stres
yasayabilecegini belirtir. Aksi takdirde, yeni bir uyum saglandiginda Orgiite olan
baghiligin artacagini one siirer. Ornegin, sayisal becerilere sahip olmayan bir kisi
muhasebe boliimiinde ¢alisiyorsa, davranislari ile tutumu arasinda uyumsuzluklar
ortaya cikabilir. Ancak, bu kisinin is degistirmek i¢in alternatif bir firsati olmadiginda,
sayilarla calismaya yonelik olumsuz tutumunu diizeltme ¢abasinda oldugunu ifade
eder. Ozellikle, sayisal yetenekleri zayif olan bir bireyin muhasebe gibi bir alanda
calismasi, tutum ve davranislar1 arasinda uyumsuzluklar yaratabilir. Ancak, bu kisi
icin is degisikligi bir segenek olmadiginda, kisi tutumunu diizeltmeye caligabilir ve
sayilarla calismaya yonelik olumsuz tutumunu minimize etmeye c¢aba sarf edebilir

(Ayden ve Giindogdu, 2020, s. 183).

Mowday, Steers ve Porter'in yaklasimini davranis ve tutum olmak {izere iki alt
baslikta incelemek kritik 6nem tagimaktadir. Davranissal perspektifte, bu gelismeler
kurumlarin veya organizasyonlarin davraniglarindan degil, bireysel bireylerin
davraniglarindan kaynaklanmaktadir. Bu baglamda, bireylerin kendi davranislari

nedeniyle daha dnce deneyimlenmis ve test edilmis davraniglar tekrarlama egiliminde
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olduklar1 anlamina gelir. Ise alim perspektifinde ise, bu davramslar calisanlarin
orgiitsel amag¢ ve hedeflere entegrasyon yoluyla ortaya ¢ikan tutumlart igerir. Bu
baglamda, orgiit ile calisan arasindaki iliski, bagliligin temel unsurunu olusturmaktadir

(Tokmak, 2018, s. 59).

Kanter'in perspektifine gore, bireyler, oOrgiitiin beklenti ve hedefleri
dogrultusunda olumlu duygular besleyerek ve kendilerini 6rgiite adayarak baglilik
olgusunu gerceklestirebilirler. Baghlik, Kanter'e gore iki farkli sekilde ortaya cikar:
sosyal sistem ve kisilik sistemi. Sosyal sistem baglaminda, bireylerin baglilig1, 6rgiit
icindeki sosyal kontrol, grup birligi ve sistem devamlilifi gibi temel alanlarda
belirginlesir. Bu, orgiitiin i¢ dinamikleri i¢inde bireylerin hissettigi sosyal etkilesim,
grup baghiligi ve genel sistem stabilitesiyle baglantilidir. Bireyler, orgiit icindeki
sosyal normlara uyum saglama egiliminde olduklar1 siirece baglilik duygularini
giiclendirirler. Kisilik sistemi baglaminda ise, bireylerin bagliligi, sosyal sistemdeki
duygusal ve normatif egilimlerden tliremektedir. Bireylerin kisisel o6zellikleri,
duygusal baghilik ve Orgilit normlarina uyumu sekillendirir. Bu, bireyin igsel
motivasyonlari, degerleri ve kisisel hedefleri ile Orgiitiin kiiltiirii ve beklentileri
arasindaki uyumdan kaynaklanan bir baghlik formunu ifade eder (Ayden ve

Giindogdu, 2020, s. 181).

1.1.4. Orgiitsel Baghhk Tiirleri

Orgiitler, ¢alisanlarda orgiitsel baglihigi gelistirmek igin cesitli stratejiler
kullanabilirler. Bunlara adil ve esitlikgi bir igyeri ortami1 saglamak, calisanlara gelisme
ve O0grenme firsatlari sunmak, calisanlar1 takdir etmek ve ddiillendirmek ve agik ve
seffaf iletisim kurmak dahildir. Yiiksek diizeyde orgiitsel bagliliga sahip calisanlar,
daha tretken, daha yenilik¢i ve daha az devamsizlik egilimindedirler. Bu da,
kurumlarin genel basarisina katkida bulunur. Literatiirde orgiitsel baglilik konulari
etrafinda sekillenen baglilik tiirleri arasinda ayrim yapabilmek i¢in onlar1 duygusal
baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik olarak adlandirilmistir. Bu baglilik

tiirlerine alt basliklar halinde yer verilmektedir.
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1.1.4.1. Duygusal Baghhk

Duygusal baglilik kavrami, bir calisanin mevcut orgiite yonelik bir igsel
yakinlik hissetmesi ve bu hissiyati1 benimseyerek orgiitle gii¢lii bir bag kurmasi olarak
tamimlanmaktadir. Duygusal baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlar, orgiitiin degerlerini ve
hedeflerini igsellestirirler, bu degerlere kisisel bir baglilik gelistirirler ve orgiit i¢inde
kendilerini aktif bir gsekilde hissederler. Bu baglamda, duygusal baglilig1 yiiksek olan
calisanlar, orgiitiin misyonuna ve vizyonuna derin bir baglilik gosterirler (Giiney ve

Turan, 2021, s. 359).

Duygusal baglilik, algilanan orgiitsel destegin 6nemli bir sonucu olarak
degerlendirilmektedir. Algilanan Orgiitsel destegin sosyo-duygusal bilesenleri,
ozellikle adalet ve yonetici destegi ile baglantili olan duygusal baglilik, ¢alisanlarin
duygusal olarak desteklendiklerini ve Orgiite katkilarinin takdir edildigini
algiladiklarinda artmaktadir. Algilanan orgiitsel destek, calisanlarin yeterlilik ve deger
duygularint olumlu bir sekilde etkileyerek, oOrgiitsel destek algisi yiiksek olan
caligsanlarin performansini artirabilir ve bireysel mutluluklarini giiglendirebilir (Tamer
ve Biik, 2020, s. 144). Duygusal baglhlik, ¢alisanlarin sadece orgiitiin genel kurallarina
uymakla kalmayip, aym1 zamanda orgiitiin belirledigi standartlar dogrultusunda tiim
faaliyetlerine aktif olarak katilimimi ifade eden bir baglilik tiiridiir. Bu nedenle,
orgiitlerin genellikle arzuladigi ve sahip olmak istedikleri orgiitsel baglilik bigimidir
(Biiyiikyilmaz, 2018, s. 7).

1.1.4.2. Devam Baghhg:

Devam bagliligy, bir ¢alisanin kazandig1 deneyim, sahip oldugu bilgi ve yaptigi
yatirimlarin bir sonucu olarak ortaya ¢ikar. Bu baglamda, devam bagliligi, bir ¢alisanin
orgiitte kalmaya karar vermesiyle belirginlesir. Orgiit iginde belirli bir siire gegirmis
olan bir ¢aligan, cesitli ¢abalarla elde ettigi kazanimlan diisiinerek, ayrilmaya karar
verse bile bu avantajlar1 kaybetme endisesiyle ¢alismaya devam edebilir. Bu durum,
oOrgiitten ayrilmanin maliyetine bagh olarak ortaya ¢ikar ve ¢alisanin hayatinda ¢esitli
zorluklarla karsilasmasina neden olabilir. Bu baglamda, baglilik duygusu, orgiitte
kalma ihtiyacindan tiiremektedir (Giiney ve Turan, 2021, s. 359). Devam bagliligi,

calisanlarin Orgiitten ayrilmalari durumunda neleri kaybedeceklerinin bilincinde
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olmalar1 olarak tanimlanir. Bu tiir baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlar, orgiitte kalmaya
ihtiyag  duyduklar1 i¢in iyeliklerini siirdiirirler. Bdyle bireyler, orglitten
ayrildiklarinda daha az se¢enege sahip olacaklarini diisiiniirler. Baz1 ¢alisanlar bagka
is bulamadiklar i¢in, bazilar1 ise islerini sevdiklerinden ziyade saglik, aile veya
emeklilik gibi zorlayic1 sebeplerden otiirii orgiitte kalmaya devam ederler. Bu tiir
calisanlar genellikle kotii is aliskanliklarina sahip olabilir ve olumsuz davranislar

sergileyerek yonetim agisindan sorun yaratabilirler (Balgik ve Ordu, 2018, s. 100).

Calisanlarin kuruluslarindaki kalma egilimleri her zaman duygusal motiflere
dayanmamaktadir. Zaman zaman, ¢alisanlar 6zellikle yiiksek iicretler, emeklilik gibi
maddi ¢ikarlar nedeniyle mevcut kuruluslarinda kalmaya devam etmek zorunda
kalabilirler. Ayrica, ¢alisanlar haklari, dostluk iliskileri gibi belirli degerlere baglilik
nedeniyle de mevcut is ortamlarinda calismayi tercih edebilirler. Bu baglamda,
orgiitsel baglilik sadece duygusal faktorlere degil, ayn1 zamanda somut avantajlara

dayali nedenlere de dayanabilir (Tamer ve Biik, 2020, s. 143).

1.1.4.3. Normatif Baghhk

Normatif baglilik, bireyin kurumda kalmay1 bir zorunluluk olarak algiladig:
durumu ifade eder. Bu kapsamda, bireyler itaate, sagduyuya ve resmiyet ilkesine 6nem
verirler. Yapilan aragtirmalar, normatif bagliliga sahip bireylerin, duygusal bagliliga
sahip olan bireylerle benzer tutum ve davranislar1 sergileme egiliminde olduklarini

ortaya koymaktadir (Admus, vd. 2021, s. 4).

Calisanlar, oOrgiitte calismaya devam etmeleri gerektigine dair ahlaki bir
yiikiimliiliik hissetmektedirler. Bu tiir bagliliga sahip ¢alisanlar, orgiitte kalmalarinin
dogru oldugunu diisiiniirler. Bireyler, 6rgiite karsi sorumluluklari olduguna inanirlar.
Normatif baglilik, ¢alisanlarin 6rgiite katilmadan 6nce ve oOrgiitte bulunduklar: stire
boyunca hissettikleri normatif baskilar1 igsellestirmelerinden kaynaklanir. Ayrica,
kurumun calisanlarina yaptigi yatirimlar ve harcamalar, ¢alisanlarin kendilerini
kuruma bor¢lu hissetmelerine yol agabilir. Bu tiir bir taahhiit duygusu, ancak calisanin
kuruma olan borcunu 6demesiyle sona erebilir (Balgik ve Ordu, 2018, s. 101).
Normatif bagliliga sahip ¢alisanlar, 6rgiitte kalmanin bir zorunluluk oldugu algisina

sahiptirler. Bu baglamda, bu tiir baglihiga sahip olan c¢alisanlar, Orgiite olan
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bagliliklarinin dogru ve gorev odakli olduguna inanmaktadirlar (Giiney ve Turan,
2021, s. 359).

1.1.5. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Bu faktorlerin hepsi birbiriyle baglantilidir ve orgiitsel bagliligi etkileyebilir.
Bu da, kurumlarin genel basarisma katkida bulunur. Orgiitler, calisanlarda orgiitsel
bagliligr gelistirmek i¢in bu faktdrleri gbéz Oniinde bulundurarak stratejiler
gelistirmelidir. Is yasaminda calisanlar, kendilerini fiziksel ve psikolojik agidan
etkileyen bir dizi faktorle karsilagsmaktadir. Bu faktorler, calisanin genel hali iizerinde
olumlu veya olumsuz etkiler yapabilir. Ailevi, ekonomik ve ¢evresel etkenler gibi is
yerinin disinda kalan birgok faktor, ¢alisanin psikolojik durumunu da isyerinde
etkileyebilir. Orgiitsel baglilig etkileyen faktorler, kisisel ve orgiitsel diizeyde gesitli

alt basliklarda incelenmektedir.

1.1.5.1. Kisisel Faktorler

Aile, sosyal yasam, yasadig1 bolgeye yonelik yabancilagsma hissi gibi ¢esitli dig
etkenler, orgiitsel baglilig: tetikleyebilir (Kayabasi, 2019, s. 135). Bireyin kisiligini
tanimlayan ve kisiden kisiye farklilik gosteren degiskenler cesitli unsurlardan olusur.
Cinsiyet, yas, egitim diizeyi, medeni durum, uyruk, ¢alisma saatleri, basar1 firsatlari,
kidem gibi demografik ve kisisel oOzellikler, bireyin kisisel Ozellikleri olarak
siniflandirilabilir. Yapilan gesitli arastirmalar, demografik ve kisisel degiskenlerin
orgiitsel uyum ve yonelimde Onemli bir rol oynadigini ortaya koymustur. Bu
baglamda, Orgiit icindeki herhangi bir baglilik yapisinin olusturulmasi veya
degerlendirilmesinde bireysel farkliliklarin dikkate alinmasi gerektigi bulgularla

vurgulanmustir (Surat ve Polat, 2020, s. 325).

Calisanlarin isten beklentileri, orgiit ile calisan arasindaki yazili olmayan
karsilikli beklentiler ve ¢alisanin kisisel 6zellikleri (cinsiyet, medeni durum, yas,
pozisyon, egitim seviyesi, 1tk ve sosyal kiiltiir) genellikle subjektif olarak belirlenen
faktorlerdir. Bu faktorler, calisanin orgiite olan bagliligini etkileyen bireysel unsurlar
arasinda dnemli bir yer tutar. Calisan, 6rgiitiin beklentilerini karsiladiginda rgiite olan

baglhiligin1 artirir. Arastirmalar, calisanin yast ve kidemi arttikga Orgiite bagliligin
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arttigini, egitim diizeyi yiikseldikce ise bagliligin azaldigin1 géstermektedir. Ayrica,
bircok c¢aligmada bireysel faktorlerin (yas, egitim, medeni durum) alt diizey
calisanlarin orgiitsel bagliligini daha fazla etkiledigi, buna karsilik orgiitsel faktorlerin
iist diizey c¢alisanlarin orgiitsel bagliligin1 daha fazla etkiledigi bulunmustur (Esmer ve
Yiiksel, 2017, s. 262).

Kisisel ozelliklere yonelik yapilan arastirmalar, rgiitsel baglilik ile calisma
yili ve yas arasinda dogrudan bir iliski oldugunu gdstermektedir. Bagka bir deyisle,
ileri yas ve uzun siireli gorev siiresinin orgiitsel baglilig: arttirdigi, daha kisa siireli
calisanlarda ve geng¢ calisanlarda bagliligin daha diisiik oldugu ifade edilmektedir.
Diger bir 6nemli bulgu ise yliksek egitim diizeyinin orgiitsel baglilik tizerinde olumsuz
bir etkiye sahip oldugudur; yani egitim seviyesi arttik¢a hak taleplerinin arttig1 ve bu
durumun baghligi azalttigr belirtilmektedir. Bu durumun anlasilabilir bir nedeni,
yiiksek egitim seviyesine sahip bireylerin daha fazla firsat ve talebe sahip olmalaridir.
Ayrica, yas ve ¢alisma saatlerinin artmasi, olasi firsatlarin azalmasina neden olabilir

(San, 2017).

1.1.5.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler, isyerinin calisma kosullari, iicretler ve terfiler gibi
unsurlardan etkilenebilir (Kayabasi, 2019, s. 135). Mesleki etik degerlere uymayan ve
adalet kavramiyla uyumsuz kararlar ve uygulamalar, i¢sel faktorleri sekillendirebilir.
Literatiirde One siiriilen bir goriise gore, orgiitsel baglilik igin 6zelliklerinden ve
zorluklarindan etkilenebilir. Isin, ¢alisan icin anlam ve deger tasimasi, orgiitsel
baglilig: etkileyebilir. Isin dzellikleri, calisma hayatina iliskin degerleri icerir ve isin
icerigi, yonetim tarzi, Ucret diizeyi, rol catismasi, rol belirsizligi, orgiitsel adalet ve
odiiller gibi unsurlara ayrilabilir. Isin zorluk derecesi, ilgi alanma uygunlugu,
sorumluluk, 6zdeslesme, sosyal etkilesim olanaklar1 ve is yerinde saglanan geri

bildirim gibi faktorler de orgiitsel baglilig: etkileyebilir (Surat ve Polat, 2020, s. 325).

Orgiitsel faktorler, isin dogas1 ve onemi, ydnetim ve liderlik tarzi, orgiit
kiiltiirti, ticret adaleti, orgiit iklimi, Orgiitsel giiven, insan kaynaklar1 ydnetimi
uygulamalari, denetim, ddiiller ve varsa yaptirimlar, takim ¢aligmast, rol belirsizligi ve

rol catigmasi gibi unsurlar igerir. Caligsanlar, yonetimin tutumu, Orglitiin yapisi,
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denetim siirecleri, 6diil ve ceza sistemleri, kendilerine verilen deger, orgiitsel adalet ve
odeme adaletinden etkilenirler. Orgiitsel baglilik simiflandirmasinda, duygusal
baglilig1 etkileyen en 6nemli faktorler bu orgiitsel faktorlerdir (Esmer ve Yiiksel, 2017,
S. 262).

1.2. Is Tatmini

1920'li yillarda arastirilmaya baglanan is tatmini kavraminin 6nemi, 1940'l1
yillardan itibaren daha belirgin hale gelmistir. Calisanlarin is tatmininin cesitli
nedenlerden kaynaklanmasi, bu kavramin ge¢misten giliniimiize birgok yazar
tarafindan farkli sekillerde tanimlanmasina yol agmustir. Is tatmini, ayn1 zamanda
orgiitlerin ¢aligma kiiltiiriinii anlamalar1 agisindan da énemlidir (Biiyiikyilmaz, vd.
2018, s. 5). Yonetim bilimleri ve orgiitsel davranig alanlarinda siklikla kullanilan
kavramlardan birisi de is tatminidir. Calinmanin bu boliimiinde is tatmini ve is

tatminine ait alt bagliklara yer verilmektedir.

1.2.1. Ts Tatmini Kavram ve Tanim

20. yiizyilda is tatmini, Orgiitsel agidan biiyiilk 6nem kazanmistir ve en ¢ok
arastirilan kavramlardan biri olmustur. Is tatmini, ¢esitli boyutlar1 olan ¢ok yénlii bir
yapidir. Hem is hayatinda hem de is disinda insanlar i¢in biiyiilk 6neme sahiptir.
Modern yonetim anlayisinda is tatmini, en kritik faktorlerden biri olarak kabul
edilmektedir (Soyiik, 2018, s. 437). Is tatmini, bir calisanin faaliyet gdsterdigi isin
genel yapisina ve c¢aligma ortamima yonelik olumlu bir degerlendirmesidir.
Calisanlarin, isleriyle ilgili duyduklari memnuniyet ya da memnuniyetsizlik diizeyini
yansitan bir kavramdir. Yapilan isin kalitesi, ¢alisanin is beklentileriyle uyum

igerisinde oldugu 6l¢iide, is tatmini de ayn1 oranda artis gosterir (Emer, 2022, s. 222).

Is tatmini, bireyin isine yénelik olumlu bir tutumudur. Bu kavram, bireyin isine
dair 6zelliklerin, beklentileriyle uyumlu olmasi ve isin kendisi tarafindan caliganin
memnuniyetini saglamasiyla ortaya ¢ikan bir olgudur. Is tatmini, ¢alisanin is kosullari,
1§ icerigi, yonetim tarzi ve genel is ortamu gibi faktorlerle ilgili deneyimleri {izerinden
sekillenir (Celik, 2020, s. 279). Bir kisinin isine karsi olumlu bir tutum sergilemesi,

isinden memnun oldugunu gosterirken, olumsuz bir tutum sergilemesi, i doyumunun
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diisiik oldugunu veya hi¢ olmadigini isaret eder. Bu baglamda, isin tiim boyutlar
bireyin is tatminini olusturmasinda etkilidir. isinden memnun olan kisilerin islerini
daha ¢ok sevdikleri ve yaptiklar1 ise daha fazla saygi duyduklari soylenebilir. s
tatmini, calisanin ise karst genel tutumu veya igin ¢esitli boyutlar1 olarak
tanimlanabilir. Calisanlar, islerinde mevcut durumlarin1 degerlendirirken, bu islerle
ilgili zihinsel ¢ikarimlarda bulunur ve bu degerlendirmelerle siirekli izleme ve analiz
yaparlar. Bu siireg, bireyin yaptig1 ise karsi bir perspektif ve bakis agis1 gelistirmesini

saglar (Ozpehlivan, 2018, s. 45).

1.2.2. Is Tatmininin Onemi

1920'i yillardan itibaren ilk defa incelenen is tatmini konusu, gliniimiizde
giderek daha fazla 6nem kazanmaktadir. Ancak, ¢alisanlarin iglere verdikleri degerler
konusundaki farkindalik, 1930'lu yillarda gergeklestirilen Hawthorne arastirmasi ile
ortaya ¢ikmistir. Is tatmininin stratejik 6nemi, sadece bireyleri degil ayn1 zamanda
organizasyonlar1 da etkiledigi icin c¢esitli nedenlere (is tatmini ve {retkenlik,
yabancilasma, isten ayrilma, catismalar, is kazalar1 vb.) sahiptir. Ote yandan, isten
ayrilma oraninin ylikselmesi ve calisgan devamsizliginin artmasi gibi durumlar, is
tatmini kavraminin ne denli 6nemli oldugunu vurgulanmaktadir (Tatlican ve Cogenli

2020, s. 184).

Orgiitsel acgidan is tatmini, kuruluslarin c¢alisanlarinin islerinden aldiklari
memnuniyet seviyesini saglamak amaciyla hedefledikleri verimlilik ve karlilik
anlamina gelir. Isin gerekli sartlar1 saglamak, siirekliligi temin etmek ve rekabet giicii
kazanmak biiylik 6nem tasir. Bir kurulusun, c¢alisanlarin is tatminini etkileyen
faktorleri dikkatlice analiz etmesi ve belirlemesi gerekmektedir. Is tatmini, drgiitsel
acidan insani ve ahlaki bir sorumluluk olmalidir. Organizasyonlar biiyiidiik¢e, sadece
ekonomik ve teknik Ozelliklere odaklanip ¢alisanlarimi g6z ardi ederlerse,
organizasyonun basarisi eksik kalacaktir. Sonug olarak, bu durum organizasyona ciddi

bir maliyet getirecektir (Biiyiikyillmaz, vd. 2018, s. 6).

Is tatmininin 6nemli ve dnemsiz olduguna dair literatiirde farkli goriisler
bulunmaktadir. Is tatmininin énemli olduguna dair goriisler ve kisa acgiklamalar su

sekildedir (Simsir ve Seyran, 2020, S. 27):
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Kisisel yeteneklerin ifade edilmesi ve uygulanmasi: Insanlar is tatminini artiran
temel neden, bireylerin kendi kisisel yeteneklerini sergileme ve gelistirme
istegidir.

Psikolojik olgunlugun zorunlulugu: Is tatminine erisemeyen bireyler,

genellikle psikolojik olgunluga ulagsma siirecini tamamlayamaz|ar.

Hayal kiriklig1 ve is tatmini iliskisi: Is tatmini elde edilemediginde, bireyler

arasinda yaygin bir hayal kiriklig1 yasanmasi kaginilmazdir.

Insan hayatinin merkezi rolii: insan hayatinda is, odak noktasini olusturarak

bireyin yasamindaki dnemli bir unsur haline gelir.

Issizlik ve mutsuzluk baglantisi: Issiz olan bireyler, ihtiyaglar olsa dahi bir iste

caligma arzusu tagirlar ¢linkii issizlik, genellikle mutsuzluga yol agar.
Psikolojik dengenin "ugragmali" unsurlari: Bireyin psikolojik dengesi,
ugrasmalt ve meydan okuyucu bir hedefin olmamasi durumunda diisiik

diizeyde kalabilir.

Is ve bos zaman iliskisi: Is ve bos zaman, birbirleriyle yakindan iligkilidir.
Yenilik¢i olmayan isler genellikle bos zaman aktivitelerine yonlendirilir.
Isten soguma ve bosluk durumunun toplumsal etkisi: Is tatminindeki azalma,

isten soguma ve bosluk durumu, diisiik verimlilik ve moralin artmasina katkida

bulunarak toplumun sagliksiz temellerini olusturabilir.

Diisiik is tatmini, 6rgiit i¢inde bir dizi olumsuz sonugla iliskilidir. Is tatmininin

diisiik olmasi, orgiitsel basariy1, orgiitsel bagliligi, is performansini ve verimliligi

azaltir. Devamsizlik, is degisikligi ve hata oranimi artirir, ise yabancilagsma,

tilkkenmislik sendromu ve duygusal sorunlar ortaya ¢ikarabilir. Ayrica, is tatminsizligi

durumunda calisanlar, mesai saatlerinde 6zel meselelerle ilgilenme egilimindedir,

uzun molalar verir, calistyor gibi goriinlirler ancak gercekte is yapmazlar,

meslektaglarini gereksiz konusmalarla mesgul ederler, siirekli olarak yonetimi elestirir

ve tartisma ¢ikarirlar, saldirgan davraniglarda bulunabilirler ve is arkadaslarina dikkat

cekerler. Is tatminsizligi yasayan bir kisinin, ¢alistign kuruma kars1 olumsuz tepkiler

vermesi kaginilmazdir. Is doyumu, davranissal, fiziksel ve zihinsel saglik iizerinde

dogrudan etkiye sahiptir. Beklentilerin karsilanmamasi sonucunda ortaya ¢ikan is
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tatminsizligi, calisanin sagligin1 olumsuz etkileyebilir, psikolojik sorunlara neden
olabilir ve istenmeyen davramslara yol acabilir. Is tatminsizligi aym zamanda
psikosomatik sorunlara ve kotii aliskanliklara yol acabilir. Is tatminsizliginin tesinde,
calisanlarin is tatmini, orgilitiin performansini da belirler. Diisiik is tatminine sahip
bireyler, genellikle yeni bir is arayisina girerler, bu da is tatmininin Orgiitsel

performansi nasil etkiledigini gosterir (Soyiik, 2018, s. 438).

1.2.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatminini en fazla etkileyen orgiitsel faktorler arasinda isin dogasi, kurumsal
politikalar, liderlik yaklasimi, meslektas iligkileri, is saglig1 ve giivenligi, maas diizeyi,
calisma sartlari, sosyal statii, isin giinliikk yagsama etkisi, basar1 algisi, taninma ve deger
gérme bulunmaktadir. Ayrica, profesyonel kariyer planlamasi, sorumluluk diizeyi,
mesleki ve kisisel gelisim imkanlari ile isin niteligi gibi unsurlar da is tatmini lizerinde

etkili olabilmektedir (Oralhan ve Ibili, 2019, s. 163).

Calisanlarin 15 tatminini etkileyen bir dizi faktor bulunmaktadir. Bu faktorler
genellikle ¢alisanla ilgili (bireysel ve demografik 6zellikler, inang ve tutumlar, egitim
geemisi, alinan dersler), isyeriyle ilgili (fiziksel ¢evre, arkadasca bir ortam), isle ilgili
(kisisel haklar, kariyer olanaklari, toplumsal itibar, ddiiller, vb.) ve ceza sistemi,
deneyim gibi unsurlardan olusmaktadir. Incelenen bu faktorler, is tatminini
degerlendirmek i¢in i¢sel ve digsal olmak iizere iki ana boyutta ele alinmaktadir.
Calisanlarin digsal is tatmini, ticret ve terfi gibi harici kaynaklardan kaynaklanan
memnuniyeti ifade ederken, igsel is tatmini, karar alma yetkisi, vicdanli davranislar,
kariyer gelisimi gibi i¢sel kaynaklardan elde edilen tatmini icermektedir. Is tatmini, bu
cesitli faktorlerin karmasikligr icinde bir denge noktasinda degerlendirilmekte ve

calisanin genel memnuniyet diizeyini etkileyen birgok dinamigi kapsamaktadir (Emer,
2022, s. 222).

Is tatmini, ¢alisanlarin islerinden duyduklart memnuniyet seviyesini etkileyen
bircok faktdriin bir bilesimidir. Is tatminini etkileyen faktdrleri bes ana kategoride
smiflandirmistir: bireysel, sosyal, kiiltiirel, orgiitsel ve cevresel. Bireysel faktorler
arasinda kisilik, egitim, zeka/yetenek, yas, medeni durum ve ise uyum bulunur. Sosyal

faktorler ise is arkadaslariyla iliskiler, grup ¢alismasi, grup normlar ve etkilesim
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firsatlarini igerir. Kiiltiirel faktorler, bireyin tutumlari, inanglar1 ve degerlerini kapsar.
Orgiitsel faktorler, isletme yapisi, c¢alisan politikalari, liderlik tarzlar ve ¢alisma
kosullar1 gibi unsurlari igerir. Cevresel faktorler ise ekonomik, sosyal, teknik, idari ve
yasal etkileri kapsar. Genel olarak yapilan ¢aligmalar, is tatmini faktorlerini bireysel
ve Orgiitsel olarak iki ana grupta inceler. Bireysel faktorler, kisisel 6zellikler ve
bireylerin tatmin olma diizeylerini belirleyen icsel faktorlerdir. Orgiitsel faktorler ise
bireyin is ortam1 ve atmosferi ile ilgili digsal faktorlerdir. Bu faktorlerin bireylerin is
tatminini belirlerken farkli 6nceliklere sahip oldugunu belirtir. i¢sel faktérler, bireysel
davranislar ve kisisel 6zelliklerle, dissal faktorler ise ekonomik ve ¢evresel kosullarla
ilgilidir. Bu ayrim1 destekleyerek igsel faktorlerin sosyal bilimler, digsal faktorlerin ise
ekonomik teorilerle iliskili oldugunu vurgularlar. Is tatmini iki ana unsurla
aciklanabilir. Bunlar bireyin kisisel durumu ve orgiitin sundugu ise yonelik
kosullardir. Bireyin fiziksel ve ruhsal durumu, giivenlik beklentileri ve dncelikleri ile
orgiitiin sagladig fiziksel ve psikolojik ¢alisma kosullar1 arasindaki uyum, is tatminini
belirler. Sonug olarak, is tatmini bireyin beklentileri ile isin sundugu kosullarin ne
kadar ortiistiigiine baghdir. Is tatmininin tespiti, belirli durumlarda farklilik
gosterebilir ve bu da bireysel ve Orgiitsel faktorlerin karmagikligin1 yansitir

(Ozpehlivan, 2018, s. 48).

1.2.4. Ts Tatmini Kuramlar

Y 6netim bilimindeki gelismelerle birlikte is tatmini kavrami siirekli arastirilan
bir konu haline gelmistir. Bu alandaki ilk kapsamli ¢alismanin, 1930'lu yillarin basinda
Mayo tarafindan Western Elektrik Firmasi'nin  Hawthorne fabrikasinda
gerceklestirildigi kabul edilir. Is tatmini konusundaki ¢alismalar, igerik ve siireg
teorileri olmak iizere iki temel gruba ayrilir. Bazi aragtirmalarda ise bu teoriler igerik,
siireg ve diger teoriler olarak ii¢ ana kategoriye ayrilmaktadir. Orgiit i¢inde birey, is ve
orgiitle ilgili faktorlerin etkisi altinda belirli davranislar sergiler. Bu cevresel yap,
bireyin davranislarinin, tepkilerinin ve i¢sel bakis agisinin sekillenmesinde 6nemli bir
rol oynar. Igerik teorileri, bireyin kisisel yasami ve bu yasamin sebep-sonug iliskilerine
dayanan i¢ davranigsal 6zellikleri tizerinde durur. Bu teoriler, bireyin kendi yasami ve
kosullar1 cercevesinde davranmiglarinin nasil ortaya c¢iktigir ile ilgilenir ve igsel

faktorlere agirlik verir (Ozpehlivan, 2018, s. 46). Calisanlarin gorev ve sorumluluklar
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ile fiziksel ve sosyal ¢alisma ortamlarindan kaynaklanan etkilesimleri baglaminda is
tatmini, teorik perspektiften incelendiginde, igerik ve siire¢ odakli yaklagimlar olmak
iizere iki temel kategoride ele alinmaktadur. Is tatmini, bireylerin isleriyle ilgili olumlu
duygularini ifade ederken, bu olumlu duygularin ortaya ¢ikmasinda gorevlerin igerigi
ve i siire¢leri onemli rol oynamaktadir. Bu iki kuram alt basliklar halinde

agiklanmaktadir.

1.2.4.1. Siire¢ Kuramlari

Skinner'in pekistirme teorisi, J. Stacy Adams'in adalet teorisi ve Edwin
Locke'un hedef belirleme teorisi gibi, dissal ve biligsel faktorlere odaklanan en yaygin
stireg yaklagimlar bilinmektedir (Kose, 2019, s. 136).

Siireg teorileri, bireyin biligsel 6zelliklerinin motivasyon siirecine olan etkisine
odaklanan teorilerdir. Bu teorilere gore, motivasyonu artirmak i¢in ¢evresel faktorler
tek basina yeterli degildir. Bireyin ¢evresel degiskenlere yonelik degerlendirmeleri,
motivasyonun belirlenmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu teoriler, bireyin
cabalarinin belirlenen hedeflere ulasma inanci, elde edilen basarilarin takdir edilmesi
ve bu basarilarin ilerleme saglayabilecegi diisiincesi ile nasil motive oldugunu
vurgular. Ayn1 zamanda, ¢evresel zorluklarin ve eksikliklerin degerlendirilmesinin,
kisinin motivasyonunu etkileyen faktdrlere nasil bagli oldugunu agiklar. Siireg
teorileri, bireyin kendi kendini motive etme yetenegini vurgulayan teorilerdir (Sahin

ve Yilmaz, 2020, s. 592).

Vroom’un Beklenti Teorisi (1964), is tatminini degerlilik, yararlik ve beklenti
cergevesinde ele alir ve bireylerin davranislarini gereksinimleri giderme beklentisinin
yonlendirdigini savunur. Bu teoriye gore, bireyin motivasyon giicii, belli bir sonuca
ulagma beklentisi ile bu sonuca verdigi degerin carpimina esittir. Lawler ve Porter, bu
teoriye Odiillendirme adaleti ve rol c¢atismasi degiskenlerini ekleyerek
genisletmiglerdir. Locke ve Latham’in (1968) Amac Teorisi, bireylerin kendilerine
belirledikleri hedeflerin motivasyon diizeylerini belirledigini ve zorlu hedeflerin daha
yiiksek performansa yol actigini belirtir. Esitlik Teorisi, J. Stacy Adams tarafindan
1960'larda gelistirilmis olup, is tatmininin bireylerin is yerinde esit muamele gérme

istegiyle iligkili oldugunu savunur. Kisiler, ¢cabalar1 ve elde ettikleri sonuglari, ayni is
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yerindeki diger bireylerin cabalari ve sonuglari ile karsilagtirarak is tatminini
degerlendirirler. Hackman ve Oldham’in (1980) Is Ozellikleri Teorisi, isin bes temel
ozelligiyle (beceri ¢esitliligi, gorev kimligi, gérev 6nemi, 6zerklik ve geribildirim) is
gorenlerin psikolojik durumlar1 ve is tatmini arasindaki iliskiyi inceler. Bu teori, is
ozelliklerinin ¢alisanlarin performansi ve tatmini tizerinde biiyiik etkisi oldugunu ileri
stirer. Bu teoriler, bireylerin is tatminini anlamak ve artirmak i¢in 6nemli araglar sunar

(Dinler, 2019, s. 9).

1.2.4.2. icerik Kuramlar

Icerik yaklasimima bagl teoriler, bireylerin davranissal iticilerini ve ¢alisan
performansini etkileyen, tesvik eden ve ilham veren temel ihtiyaglar1 vurgulayan
teorilerdir. Igerik yaklasimi teorileri, ¢alisanlarin is davramslarini destekleyen ve

diizenleyen igsel faktorlere odaklanmaktadir (Ladikli ve Arslan, 2023, s. 143).

Icerik teorileri, bir liderin, caliganmni belirli davramslara iten faktdrleri
kavradig1 takdirde, bu unsurlar1 dikkate alarak bireyi daha etkili bir gsekilde
yonetebilecegi one siiriilmektedir. Abraham Maslow'un Ihtiyaglar Hiyerarsisi
Yaklasimi, Frederick Herzberg'in Cift Faktor Teorisi, McClelland'in Basari
Motivasyonu Teorisi ve Beklenti Teorisi gibi icerik teorileri, bu baglamda 6rnek olarak
verilebilir. Herzberg, is tatminini iki kategori altinda inceleyerek bu konuya
yaklagmistir. Bunlar hijyen ve motivasyondur. Calisma kosullari, ticretler ve
meslektaslar hijyen faktorlerini temsil ederken, takdir, terfi ve gelisim firsatlari
motivasyon faktorlerini ifade eder. Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisine gore bireyin bes
temel ihtiyaci1 vardir, bu ihtiyaglar alttan baslayarak fiziksel, gilivenlik, sosyal,
sayginlik ve kendini gergeklestirme seklindedir. Basar1 motivasyonu teorisine gore ii¢
temel ihtiyag¢ tespit edilmistir. Bunlar gii¢ elde etme, aidiyet duygusu ve basaridir.
Beklenti teorisine gore ise kisinin hedefledigi 6diilii ne kadar bekledigi ve ortaya
koydugu c¢aba, hedeflere ulasma motivasyonunu etkilemektedir (Oriicii ve Hasirc,
2021, s. 1174).
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1.3. Is Tatminini Saglamaya Yonelik Uygulamalar

Teknolojik ilerlemelerin neden oldugu isgiicii yapisal degisiklikleri, iklim
degisiklikleri ve ekonomik doniisiimlerin etkisiyle orgiitler arasindaki yogun rekabet
ortamu, isgiiciiniin demografik yapisindaki degisiklikler, ¢alisanlarin orgiitler igindeki
roliiniin artmasi gibi faktorler, kuruluslarin insan kaynaklar1 yonetimine daha fazla
onem vermelerine yol agmistir. Bu durum, organizasyonlarin insan kaynaklar
uygulamalarini gelistirmesi ve insan kaynaklarim stratejik bir deger olarak gérmesi
icin bir firsat sunmaktadir. Organizasyonlarda ortaya ¢ikan bu stratejik deger, is
yasaminin kalitesini artirmak, kuruluslari c¢alisanlar icin c¢ekici hale getirmek,
calisanlarin hedeflerini kurulusun hedefleriyle uyumlu hale getirmek gibi hedefler
dogrultusunda insan kaynaklar1 uygulamalarinin gelistirilmesini saglar. Bu
uygulamalar, nitelik ve yetkinliklerin artmasini saglarken ayni zamanda kurumun
rekabet giicline katkida bulunur. Gelecege daha hazirlikli bir sekilde ilerlemek igin
gosterilen c¢abalar, bu temelde sekillenir. Insan kaynaklar1 y&netiminin
organizasyonlar i¢in 6énemli bir deger oldugu gercegi, is tatmininin artirilmasi ve
yonetim hedeflerinin gerceklestirilmesi i¢in stratejik bir ara¢ olarak kullanilmasini
gerektirir. Bu baglamda, insan kaynaklari yonetimi ile is tatmini arasindaki yakin
isbirligi, organizasyonlarin basarisini etkileyen kritik bir faktordiir (Karakulle, 2020,
s. 90).

Sirketlerde calisanlarin ise alinmasi ve tesvik edilmesi siirecleri, iggiicii
yonetimi literatiiriinde genellikle karmasik ve kapsamli bir alan1 kapsar. Bu siireglerde,
calisanlarin istekliligi ve katilimi 6nemli belirleyicilerdir ve bu faktorlerin yonetilmesi,
isletmeler i¢in stratejik bir zorluk olusturur. Bilimsel arastirmalar, ¢alisanlarin is
performansini etkileyen pek ¢ok degiskenin bulundugunu ortaya koymustur. Ancak,
her igletmenin 6zgiin Ozellikleri, sektdrii ve calisan profili, ise alim ve tesvik
siireclerinin sekillenmesinde kritik rol oynar. Bu nedenle, isletmelerin bu siiregleri
uygularken dikkate almalar1 gereken ¢ok cesitli degiskenler bulunmaktadir. Is
memnuniyetini artirmak i¢in c¢esitli stratejiler gelistirilmistir ve bunlar arasinda
rotasyon, i tasarimi, is zenginlestirme, azaltilmis is giinii sayis1 ve paylasimli is gibi
uygulamalar One ¢ikar. Rotasyon, calisanlarin farkli departmanlarda deneyim
kazanmalarini saglayarak kariyer gelisimlerine katkida bulunurken, is tasarimi dogru

yapildiginda calisanlarin motivasyonunu ve bagliligmi artirabilir. Is zenginlestirme,
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calisanlarin islerine daha fazla katilim saglamalarini tesvik ederken, azaltilmis ig giinii
sayist c¢alisanlarin is-yasam dengesini iyilestirerek is memnuniyetini artirabilir.
Paylasimli is modelleri ise is ylikiinii dengelemek ve isbirligini tesvik etmek icin etkili
bir strateji olarak kabul edilir. Bu stratejilerin her biri, ¢alisanlarin is tatminini artirarak
isletmenin genel performansina olumlu katkida bulunabilir. Ancak, uygulama
stireclerinde dikkatlice planlama ve uygulama gerektirirler. Ayrica, isletmenin 6zel
ihtiyaclar1 ve kosullar1 g6z Oniinde bulundurularak uyarlanmalar1 6nemlidir. Bu
baglamda, isletmelerin iggiicli yonetimi stratejilerini stirekli olarak gézden gegirmesi

ve giincellemesi gerekmektedir (Halici, 2023, s. 24).

1.4. Orgiitsel Baghhk ve Is Tatmini iliskisi

Olumlu orgiitsel davraniglar arasinda iliski beklenir ve bunlar arasinda orgiitsel
baglilik ile is tatmini bulunur. Calisanlarin 6rgiitsel bagliligi ile is tatmini seviyelerinin
birbirleriyle iliskilendirilmesi miimkiindiir. Yiksek orgiitsel baglilik, genellikle
yiiksek is tatmini ile iligkilidir. Orgiitsel baghlik ile is tatmini arasindaki iligki, dogru
orantil1 olarak tanimlanabilir. Calisan, is performansi beklentilerinin karsilanmamasi
durumunda kendini kotii hissederken, deger verildiginde mutlu hissedebilir. Sunulan
durumlar, orgiitsel baglilik ve is tatmini ile yakindan iligkilidir. Bu davranislarin
birbirlerini giiclendirmesi beklenir. Diisiik is tatmini, genellikle 6rgiite bagliligi azaltir.
Orgiitsel baghlik ve is tatmini iliskisine dair asagidaki hususlar: dikkate almak gerekir
(In, 2024, s. 29):

e Orgiitsel baglilik is tatminini etkiler: Eger bir ¢alisan 6rgiite bagliysa, genellikle
is tatmini de yiiksektir.

e s tatmini 6rgiitsel baglilig1 etkiler: Eger bir calisan isten memnunsa, genellikle

orgiitsel baglilik da artar.

e Orgiitsel baghlik ve is tatmini birbirini etkiler: Bu iki olumlu &rgiitsel davranis

arasinda karsilikl1 bir etkilesim oldugu 6ne siiriiliir.

e Orgiitsel baghlik ile is tatmini arasinda bir iliski yoktur: Bu gbriis, bu iki

davranis arasinda dogrudan bir baglant1 olmadigina dayanur.
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Is tatmini ve orgiitsel baglilik kavramlari, drgiitsel davranis alaninda birgok
arastirmacinin dikkatini ¢ekmistir. Tlgili literatiirde, bu iki kavram arasindaki iliskiye
dair genellikle celigkili bulgular goriilmektedir. Bu baglamda yapilan arastirmalar, is
tatmininin orgiitsel bagliligin hem bir belirleyicisi hem de sonucu oldugunu ele
almaktadir. Ancak, i tatmininin orgiitsel bagliligin 6niine gegtigini gdsteren bircok
teorik ve ampirik bulgu da mevcuttur. Farkli aragtirmalar, is tatmininin orgiitsel
bagliligin 6nemli bir onciisii oldugunu desteklemektedir. Benzer sekilde, calismalar is
tatmininin orglitsel bagliligin 6nemli bir 6ngoriiciisii oldugunu gostermektedir (Varol,

2017, s. 201).

Orgiitsel baglilik, bir organizasyondaki ortak eylem ve fikir birliginin temel
unsurudur ve calisanlar1 ortak hedeflere yonlendirir. Artik, iiretim veya satiglari
artirmak kadar, ¢alisanlarin islerinden ve organizasyonlarindan memnun olmalarini
saglamak da 6nemlidir. Orgiite bagh calisanlar, islerine sik1 sikiya baglidirlar ve bu da
performanslarim artirir. Orgiitsel baglilik, ¢alisanlar1 organizasyonlariyla biitiinlestirir
ve Orgiitlin ¢ikarlarini kendi ¢ikarlarinin 6niine koyabilirler. Bu, organizasyonlarin
maliyetlerini azaltir, kar marjlarin1 artirir ve itibarlarimi giiclendirir. Ancak, orgiite
bagl ¢alisanlarin genellikle is tatminlerinin yiiksek oldugu diisiiniilebilir. Is tatmini
olan personel, yiiksek performans sergileyerek miisteri memnuniyetini artirir.
Memnun olmayan personel ise diisiik performansa ve yliksek personel degisimine
neden olabilir, islerine bagliliklar1 azalabilir ve bu da miisteri memnuniyetsizligine yol
acabilir. Bu sorunlarin ¢oziimii i¢in en etkili yol, personelin giiclendirilmesidir.
Personelin aktif katilimi, organizasyona herhangi bir maddi kayip olmaksizin zaman
ve enerji kazandirabilir. Bu sekilde hem personelin hem de miisterilerin organizasyona

olan baglilig: artirilabilir (Bilgig, 2017, s. 47).
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2. UZAKTAN CALISMA TEKNOLOJILERI

Is diinyasindaki siirekli degisim, isletmelerin {iretim teknikleri, organizasyon
yapilar1 ve insan kaynaklari yonetiminde mevcut uygulamalarini siirdiirmelerini
zorlastirarak, yeni bir yapilanma siirecine girmelerine yol agmistir. Bu degisim, is
hukukuna esnek is iliskileri olarak yansimig ve diinya genelinde oldugu gibi iilkemizde
de yeni isttihdam modellerini ortaya ¢ikarmistir. Bu boliimde, uzaktan ¢alisma olgusu

detayl1 bir sekilde ele alinacaktir.

2.1. Uzaktan Cahisma Kavram

Uzaktan c¢alisma, temel olarak "isin tamaminin veya bir kisminin olagan
calisma alaninin disinda, alternatif bir yerde gerceklestirildigi calisma bigimi" olarak
tanimlanabilir. Bu ¢alisma modelinin ortaya ¢ikisinda genellikle teknolojik
ilerlemelerin etkili oldugu diislintilse de bu bakis acis1 tam olarak gercegi
yansitmamaktadir. Zira uzaktan calismanin tarihi, sanayi devrimi 6ncesine kadar
gitmektedir. Ancak, baslangi¢ta daha ¢ok geleneksel ev tabanli calisma anlamina gelen
uzaktan ¢alisma, gelisen teknoloji ile yeni bir boyut kazanmistir (Sakar ve Sahin, 2021,
s. 250).

1980'li yillardan itibaren iletisim teknolojilerinin ilerlemesi, ofis disinda
calisma konseptini daha c¢ekici hale getirerek, lretim odakli sistemlerden bilgi
ekonomisine gegis siirecinde uzaktan ¢aligmanin kapsamini genisletmistir. 2000'li
yillarda Ozellikle bilisim sektorii gibi bir¢ok alanda benimsenen uzaktan calisma
modeli, 2020 yilinda yaganan pandemi siireci ile bir¢ok sektor ve kurumun tercih ettigi
bir ¢alisma bigimi haline gelmistir. Sanayi devriminin, artan talebi karsilamak adina
fabrika sistemini kullanarak istthdam devrimi yarattii gibi, pandemi doneminde de
isyerinden uzaktan (evden) ¢alismaya gecisin yeni bir istthdam devrimi olusturdugu

sOylenebilir (Saribay, 2023, s. 227).

Calisma hayatinin zaman igerisinde degisen kosullar1 isletmelerin iiretim
tekniklerinde, organizasyon yapilarinda ve insan kaynaklar1 yonetiminde mevcut
uygulamalarint devam ettirmelerini olanaksiz kilmis ve yeni bir yapilanma siirecine
girmelerine neden olmustur. Yasanan bu degisimin is hukukuna yansimasi ise is

iliskilerinin esneklestirilmesi seklinde ger¢eklesmis olup bu durum hem diinyada hem
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de iilkemizde yeni istihdam modellerini ortaya ¢ikarmistir. Bu sekilde ortaya ¢ikan
esnek calisma modellerinden biri de uzaktan ¢alismadir. Klasik istihdam iligkilerini
isin yapildigi yer bakimindan oldukga farklilastiran bu ¢alisma sekli mevzuatimiza
2016 yilinda 6715 sayili Is Kanunu ile Tiirkiye Is Kurumu Kanununda Degisiklik
Yapilmasina Dair Kanun aracilifiyla girmistir. Baglarda bu is iliskisinin diger esnek
calisma modellerine nazaran is hayatinda daha az yer kaplamasi konunun detayli
olarak calisilmasini geciktirmistir. Ancak 2019 yili itibariyle ortaya ¢ikan Covid-19
salgini ile uzaktan ¢alisma is hayatinin devamlilig1 i¢in adeta bir zorunluluk haline
gelmis ve bdylece konunun farkli boyutlar ilizerinden ayrintili olarak incelendigi
calismalara duyulan ihtiyag artmustir. (Sakar ve Sahin, 2021, s. 249). Uzaktan ¢alisma
modelinin iilkemizde yasal zemine kavusmas1 2016 yilinda 6715 sayili is Kanunu ile
Tiirkiye Is Kurumu Kanunu’nda Degisiklik Yapilmasma Dair Kanun araciligiyla
olmustur. 6715 sayili Kanun, 4857 sayili Is Kanunu’nun 14. maddesinde yaptig
degisiklik ile uzaktan c¢alisma modelini mevzuatimiza kazandirmistir. Kanun
maddesinde yer alan tamma gére ‘“Iscinin, isveren tarafindan olusturulan is
organizasyonu kapsaminda is gorme edimini evinde ya da teknolojik iletisim araglar
ile isyeri disinda yerine getirmesi esasina dayali ve yazili olarak kurulan is iliskisi”

hukukumuzda uzaktan ¢alisma olarak kabul edilmektedir.

2.2. Uzaktan Calisma Modelleri

Uzaktan calisma, hem zamansal (mesai) hem de mekansal (konum) anlamda
geleneksel ofis disinda calisma pratigi olarak tanimlanmaktadir. Calismanin bu

boliimiinde uzaktan ¢aligma modellerine yer verilmektedir.

2.2.1. Tam Zamanh Uzaktan Calisma

Uzaktan ¢alisma, isverenin igyeri diginda, genellikle akilli telefonlar, tabletler,
diziistii bilgisayarlar ve masaiistii bilgisayarlar gibi bilgi ve iletisim teknolojilerini
kullanarak gerceklestirilen bir c¢alisma bi¢imini ifade eder. Bu ¢alisma modeli,
geleneksel bir ofise her sabah gitmeyen, esneklik amaciyla evden, yurt disindan veya
uygun bir ortak ¢alisma alanindan yar1 zamanli veya tam zamanli olarak calismay1

tercih eden ¢alisanlar arasinda yayginlasan bir egilimi temsil eder. Uzaktan ¢aligma,
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teknolojik gelismeler ve verimlilik anlayisiyla birlikte biliylimektedir (Bilginoglu,
2021, s. 1101).

Biitiin organizasyonlar, tamamen uzaktan ¢alisma modelini benimseyemezler.
Ancak bu modele gegis yapabilen kuruluslar, daha 1yi bir is-yagsam denge sunarak, {ist
diizey yetenekleri ¢cekerek, tiretkenligi artirarak ve mutlu ¢alisanlar elde ederek avantaj
saglayabilirler. Bu modele gore, calisanlarin nerede yasadiklarina ve gergek zamanl
iletisimin hizina bagl olarak iki farkli ¢alisma modeli ortaya ¢ikmaktadir. Birincisi
senkron (eszamanl iletisim), digeri asenkron (iletisim is ile eszamanl degil) tamamen
uzaktan ¢alisma modelidir. Bu modelleri kisaca sdyle agiklayabiliriz (Ozel, 2023, s.
5):

e Tamamen Uzaktan Senkron Calisma Modeli: Bu modelde, kurumun belirli
calisma saatleri belirlenir. Senkronize yaklasim, toplantilar gibi ger¢ek zamanli
etkilesim gerektiren durumlar i¢in daha elverislidir. Bu sekilde, iki veya daha fazla
kisi ayn1 anda iletisim kurabilir. Dolayisiyla, giinliik iletisimin biiyiik bir kismi1 bu
sekilde gerceklesir.

e Tamamen Uzaktan Asenkron Calisma Modeli: Bu modelde, ¢alisanlar diinya
genelinde herhangi bir yerde yasayabilirler. Calismalar ve iletisimleri zamana
bagl degildir. Bu calisan grubu icin saat dilimlerinin bir 6nemi yoktur. Bunun
sebebi, islerin ilerletilmesi i¢in asenkron iletisimin kullanilmasidir. Calisanlar
farkli cografi bolgelerde ve farkli zaman dilimlerinde yasadiklarindan, teorik

olarak giinilin her saatinde ¢alisma yapilabilir.

Bilgi teknolojilerinin ¢alisma hayatinda kullanilmasiyla ortaya ¢ikan esnek
calisma modellerinden biri, evden calisma sekli olarak bilinir. Home office veya
uzaktan ¢aligsma olarak da adlandirilan bu model, isin kismen veya tamamen, is yerinin
disinda, genellikle ev ortaminda, bilgi teknolojileri araciligiyla gerceklestirilmesini
ifade eder (Serenikli, 2021, s. 281). Tam zamanli uzaktan ¢alisma, gelencksel ofis
ortam1 disinda, genellikle evden veya baska bir uzak lokasyondan gerceklestirilen bir
calisma seklidir. Teknolojinin gelismesi ve internetin yayginlasmasiyla birlikte son
yillarda oldukga popiiler hale gelen bu ¢alisma modeli, isverenler ve ¢alisanlar i¢in
bircok avantaj ve dezavantaj sunmaktadir. Tam zamanli uzaktan calisma, bir¢ok

acidan cazip bir ¢alisma modeli olsa da, bazi dezavantajlar1 da bulunmaktadir. Bu
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modelin igverenler ve ¢aliganlar i¢in uygun olup olmadigini degerlendirmek i¢in, her
iki tarafin da bu ¢alisma seklinin getirilerini ve gotiirdiiklerini dikkatlice incelemesi

onemlidir.

2.2.2. Kismi (Hibrit) Uzaktan Calisma

"Hibrit" teriminin evrensel bir tanimi olmamakla birlikte, hibrit ¢alisma
modeli, uzaktan c¢aligmay1 geleneksel ofis islemleriyle entegre etmeyi Oneren bir
yaklagim sunmaktadir. Bu modelin 6ne ¢ikan 6nemli 6zellikleri arasinda sinirsizlik,
coklu gorev, is dis1 kesintiler ve siirekli 6grenme gerekliligi bulunmaktadir. Sinirsizlik
kavrami, bireyin is ve is dis1 yasam alanlar1 arasindaki zamansal ve/veya cografi
siirlarin ne ol¢ilide ortadan kalktigini ifade eder. Bu, bireyin ¢alisma saatleri ve yerine
bagli kalmadan isini gerceklestirebilme yetenegini gosterir (Tenderis ve Kazdal, 2023,
S. 4).

Hibrit uzaktan is modelinde, gruplar genellikle ya uzaktan ya da ofiste
calisirlar. Bazilar1 ¢ogunlukla ofiste iken, digerleri biiyilik 6l¢iide uzaktan ¢alisir. Bu
model, yoneticilere ¢alisanlarin tercih ettikleri ¢alisma ortamini segme veya nerede
calisacaklarini belirleme esnekligi sunar. Y oneticiler, ¢calisanlarin cografi konumlarina
ve saat dilimlerine bagli olarak kisitlamalar getirebilir. Hibrit uzaktan is modeli,
kismen uzaktan ¢alisma modeline benzer, ancak uzaktan ve ofiste ¢alisanlarin bir araya
gelmesini de igerir. Hibrit model, uzaktan ¢alisma ilkelerini uygulamak i¢in daha genis
bir firsat sunar. Ornegin, bir kurulus hibrit bir model benimserken, tamamen uzaktan
calisan ekipleri ve ofis calisani ekipleri bir araya getirebilir. Bu modelde, uzaktan
calisanlar ile ofis ¢alisanlar1 arasinda esit sartlar saglanabilir. Bu farkliliklar, hibrit

uzaktan is modelinin avantajlarini olusturur (Ozel, 2023, s. 8).

Sirketler, haftanin belirli giinlerinde ofise gelip diger giinlerde uzaktan calisma
imkan1 saglayan hibrit bir ¢alisma modelini benimsemektedir. Tele ¢alisma ve hibrit
calisma, esnek calisma modellerinin yan sira kisa ¢alisma, fazla mesai, iicretsiz izin
(Gcret destegi), yar1 zamanli ¢alisma, vardiyali calisma ve iicretli calisma gibi
secenekleri igermektedir (Uzuner ve Bozkurt, 2023, s. 11). Kismi (hibrit) uzaktan
caligma, geleneksel ofis ortaminda ve uzak lokasyonda, genellikle evden veya baska

bir uzak lokasyondan belirli zamanlarda calismay1 i¢eren bir ¢alisma seklidir. Bu
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model, tam zamanli uzaktan ¢aligma ve ofiste tam zamanli ¢alisma arasinda bir orta
yol sunmaktadir. Kismi (hibrit) uzaktan c¢alisma, birgok agidan cazip bir ¢alisma
modeli olsa da, bazi dezavantajlar1 da bulunmaktadir. Bu modelin isverenler ve
calisanlar i¢in uygun olup olmadigini degerlendirmek i¢in, her iki tarafin da bu ¢alisma

seklinin getirilerini ve gotiirdiiklerini dikkatlice incelemesi dnemlidir.

2.3. Uzaktan Calisma Sisteminin Avantajlar1 ve Dezavantajlari

Uzaktan ¢alisma, c¢alisanlara ev ortaminda daha fazla zaman geg¢irme olanag:
sunarak maliyet tasarrufu, is verimliligi ve yaraticiligin artmasina katkida bulunan,
konforlu, esnek ve saglikli bir ¢alisma ortam1 olusturan bir uygulamadir (Aksoy, vd.
2021, s. 130). Uzaktan ¢alisma, isletmelere 6nemli maliyet avantajlar1 saglamanin yani
stra ¢alisanlar i¢in de zaman tasarrufu saglamaktadir. Ayrica, dezavantajl gruplardan
olan engelli bireyler gibi kisiler, bu ¢calisma modeline kolayca entegre olabilmekte, bu
durum da isletmeler i¢in genis bir personel havuzuna erisim saglama konusunda

firsatlar yaratmaktadir (Sakar ve Sahin, 2021, s. 250).

Giiniimiizde birgok sektor ve kurum tarafindan tercih edilen bir ¢alisma modeli
haline gelen uzaktan ¢alismanin calisanlar ve igverenler acisindan bir¢ok avantaj ve
dezavantaji bulunmaktadir. Kisaca uzaktan ¢alismanin avantajlar1 sunlardir (Giinsan,

2023, s. 44);

e (alisma saatlerinde esneklik: Calisanlar, istedikleri zaman calisabilir ve kendi
caligma programlarini belirleyebilirler. Kendi is programini olusturan bir ¢alisan,
kendisi i¢in en verimli oldugunu diisiindiigii her an ¢alisabilir. Ornegin, bir Cin
sirketinde yapilan arastirmaya gore, calisanlarin esnek ¢alisma saatleri sayesinde
verimliliklerinde %13 oraninda bir artis goriilmiistiir. Clinkli ¢alisanlar, uzaktan
calisirken ofiste oldugundan daha rahat ve konforlu bir ortamda olduklar1 i¢in daha
motive olmusglar ve ayn1 siirede daha fazla is basarabilmislerdir. Ancak igverenler
icin, uzaktan calisanin ¢alisma saatlerini ve seklini izlemenin zorlugu gibi ciddi
sorunlar da bulunmaktadir. Bu durum, kiiltiirel farkliliklar, degerler, ve kontrol
mekanizmalar1 gibi unsurlarla da iliskilendirilebilir. Uzaktan ¢alisma, yonetim
acisindan 6zel ve benzersiz bir dizi zorluk ortaya ¢ikarir. Bu zorluklar genel

organizasyonel baglam i¢inde ele alinabilir.

34



e Konsantrasyon diizeyini artirma: Uzaktan ¢alisanlar, ofis ortamina kiyasla daha
bagimsiz bir ortamda calistiklar1 i¢in daha iyi odaklanabilirler. Calisanin dikkatini

dagitan faktorler en aza indirilir ve tam konsantrasyon saglanabilir.

e Trafikten zaman tasarrufu saglama: Ise giderken gecen trafik siiresi 6nemlidir,
ozellikle bliylik sehirlerde insanlar gilinlin neredeyse iki saatini trafikte
gecirebilirler. Bu stirekli trafikte gecen zaman, ise gitme stresiyle beraber gelir.

Uzaktan caliganlar, bu siirelerde kendilerine daha fazla zaman ayirabilirler.

e Daha az stres: Her iste farkli zorluklarla karsilasilir ve ¢alisanlar bu zorluklarla
basa ¢ikmak zorundadir. Ofiste ¢alisanlar, diger ¢alisanlarla ve patronlariyla daha
fazla etkilesim icindedir, bu da is yerindeki stresi artirabilir. Ancak uzaktan

calisanlar, daha bagimsiz olduklari i¢in is stresinden daha az etkilenirler.

Uzaktan caligmanin genel olarak bireyler, kurumlar ve toplum iizerindeki
potansiyel olumsuz etkileri ¢esitli kaynaklarda dile getirilmistir. Bu etkileri asagida

detayl bir sekilde inceleyebiliriz (Saribay, 2023, s. 235):
» Artan bilgi teknolojisi talepleri ve giivenlik sorunlari.
« Artan elektrik ve internet maliyetleri.
* (Calisma kiiltiirti ve iletisim sorunlari.
* Ev-is yasam dengesinin bozulmasi ve ig-ev siirlarinin korunamamasi.
» Kariyer gelisimi, statii ve terfi endiseleri.
«  Orgiitsel baglilik azalmast.
* Performans izleme ve 6l¢me zorluklari.
* Profesyonel yardim eksikligi ve teknik destek sorunlari.
* Sanal kaytarma davraniginin artmasi.
* Sosyal iletisim eksikligi ve aidiyet azalmasi.
* Uygun olmayan durumlar i¢in uzaktan ¢alismanin uygun olmamasi.

* Uzun ¢aligma saatleri ve baglantinin kopamamasi sorunu.
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Calisma saatlerinin uzamasi ve is yiikiindeki artig, denetimde hata oranlarinin
artmasina ve genel verimliligin diismesine neden olabilir. Uzaktan ¢aligmanin
yayginlagmasiyla birlikte bir¢ok sirketin, ¢alisanlarini yeterince korumadigi, hatta bazi
durumlarda somirdiigii gozlemlenmektedir. Bu baglamda, c¢alisanlarin haklarinm
korumak ve adil bir ¢aligma ortami saglamak amaciyla yasal diizenlemelerin yapilmasi

onem arz etmektedir (Aksoy ve digerleri 2021, s. 130).

2.4. Uzaktan Calisma Teknoloji ve Sistemleri

Endiistri 4.0'm getirdigi pek ¢ok yenilik, sirketleri, hem hizla evrilen teknolojik
taleplere adapte olma hem de yeni nesil ¢alisanlara ¢ekici bir ¢alisma ortami sunma
konusunda uzun siiredir ¢aba harcamaya yonlendirmistir. Uzaktan ¢alisma sistemi,
bir¢ok firma tarafindan denenmis ve is siirekliligi planlarinin 6nemli bir parcasi haline
gelmistir. Ancak, diinya genelinde etkisini gosteren COVID-19 salgini, bu ¢alisma
sistemiyle neredeyse tiim sirketlerin karsilasmak zorunda kaldigi bir zorunluluk haline

gelmistir (Siitli ve Taysir, 2022, s. 230).

Gilinlimiiz sartlar1 ve dijital donemdeki ilerlemeler, insanligin bilgi temelini ve
teknolojik kabiliyetlerini olaganiistii derecede genisletmistir. Milyarlarca insanin
sinirsiz  yeteneklere sahip mobil cihazlar araciligiyla baglantili oldugu, onceki
donemlerde benzeri goriilmemis bir bilgi isleme giicii, depolama kapasitesi ve bilgiye
erisim imkanlar1 saglayan bir diinya ortaya ¢ikmistir. Bu evrim, hizla devam etmekte
ve is siireclerinden tutun da her seyi kokten degistirmektedir (Akar ve Mecik, 2021, s.
406).

2.5. Alanyazinda Yapilmis Calismalar

Abilash ve Siju (2021), calismalar1 sonucunda, bir organizasyonun uzaktan
calisma modelini benimsemesi siirecinde, yapilan arastirmalar ¢alisan baglilig ile is
tatmini arasinda olumlu bir iliski oldugunu gostermistir. Bu arastirma, uzaktan
caligmanin, mevcut durumlarda rutin gorevlere ve resmi toplantilara basariyla uyum
saglayabildigini gozlemlemistir. Ayrica, ¢alisanlarin uzaktan ¢alisma modeline gecis

yapmadan 6nce uygun ¢aligma ortaminin saglanmasi da dnerilmektedir.

36



Oztiirk ve Eyel (2021) yaptiklari arastirmanin sonuglarma gore, ozellikle
bilisim sektoriinde faaliyet gosteren c¢alisanlarin, esnek calisma diizenlemelerine
yonelik tutumlarinin, is tatmini ve isten ayrilma niyeti iizerinde sinirh bir etkiye sahip

oldugu belirlenmistir.

Kim ve Seo (2021) arastirmanin bulgularma gore birinci olarak, is-yasam
dengesinin is tatminini olumlu bir sekilde etkiledigi ve is tatmininin calisanlarin
duygusal 6rgiitsel bagliligin1 olumlu yoénde etkiledigi ortaya konmustur. Ikinci olarak,
1§ tatmininin hem is-yasam dengesi ile orglitsel baglilik arasindaki iliskide hem de is-
aile dengesi ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskide tamamen aracilik ettigi, is-biiyiime
dengesi ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskide ise kismen aracilik ettigi bulunmustur.
Ucgiincii olarak, akilli calisma ortaminin is tatmini ve orgiitsel baglilik {izerinde olumlu
bir etkisi oldugu belirlenmistir. Ayrica arastirmanin diger sonuglari, is ve aile, is ve
eglence ile is ve biiyiime dengelerinin, COVID-19'un neden oldugu degisen is
ortaminda c¢alisanlarin is tutumlarimi gelistirmede Onemli etkenler oldugunu

gostermektedir.

Taborosi, vd. (2020) ¢aligmasinin sonucuna gore uzaktan ¢alisanlar, geleneksel
calisanlara kiyasla daha kuvvetli bir kurumsal baghlik ve is giiveni sergilemektedir.
Bu durum, 6zellikle dort boyutta gergeklesmistir. Buna gore orgiitsel 6zdeslesme,
akranlarin niyetlerine inang, akranlarin eylemlerine giiven ve yonetimin eylemlerine
giiven bu boyutlar1 olusturmaktadir. Ayn1 zamanda genel 6rneklem, ise baglilik diizeyi
ile kurulusa olan sadakat derecesinin, ¢alisma yontemine (geleneksel veya uzaktan)
bagli olmadiginm1 gostermektedir. Ancak, erkek calisanlarin 6rgiitsel bagliliklar diisiik
diizeyde olup, kendilerine bagka bir kurulusta daha iyi bir pozisyon teklif edilmesi
durumunda mevcut islerinden ayrilmaya daha egilimli olabilirler. Daha yaglh uzaktan
calisanlar, istatistiksel olarak anlamli bir sekilde, gen¢ meslektaslarina kiyasla
yonetimin niyetlerine daha fazla giiven duymaktadir. Geleneksel organizasyonlardaki
liderler ve yoneticiler, calisanlarin kurumsal kimliklerinde ve meslektaslarina ve
yoneticilerine olan giivenlerinde bir diislis yasama olasiliginin bilincinde olmalidir.
Uzaktan c¢alisma uygulayan kuruluslar, 6zellikle erkek ¢alisanlarin diisiik orgiitsel

bagliliklar1 ve isten kolayca ayrilabilmeleri durumunu ele almalidir.
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Emer (2022) calismasmin sonuglarina goére muhasebe meslek mensuplari
arasinda teknoloji kullanim diizeyinin, is tatmini iizerinde olumlu bir etkisi oldugu
tespit edilmistir. Wimbley (2022) c¢alismasi sonucunda sanal egitim ve gelistirme,
orgiitsel bagliligr etkilerken, calisan bagliligi da insan kaynaklari uzmanlarinin is
tatminini belirleyen diizenleyici bir etki sergilemektedir. Eyitmis, vd. (2022) “uzaktan
ogretim doneminde belirsizlik ve stresin okul yoneticileri tizerindeki etkisi” isimli
caligmalarinin sonucunda belirsizlik toleransi ile orgilitsel baglilik ve is performansi
arasinda negatif bir iligkinin istatistiksel olarak belirlemistir. Calismanin diger
sonuglarina gore, model {izerinde bilgi aligverisinin herhangi bir etkisinin
olmamasidir. Secilen drneklemin sinirh biiyiikligii nedeniyle elde edilen sonuglarin

genellestirilmesi kisith olabilir.

Bu arastirmalarin ortak ¢ikarimlari, uzaktan ve esnek ¢alisma modellerinin is
tatmini, orgiitsel baglilik ve is-yasam dengesi gibi faktorler tizerindeki etkilerini net
bir sekilde ortaya koymaktadir. Abilash ve Siju (2021), uzaktan ¢alismanin ¢alisan
bagliligi ile is tatmini arasinda olumlu bir iligki olusturdugunu belirtirken, Emer (2022)
teknoloji kullaniminin is tatminini artirdigin1 vurgulamistir. Kim ve Seo (2021) ise is-
yasam dengesinin 1§ tatmini ve dolayisiyla duygusal orgiitsel baglilig1 olumlu yonde
etkiledigini, is tatmininin bu iligkilerde araci bir rol oynadigim1 ortaya koymustur.
Ayrica, Taboro$i vd. (2020) uzaktan calisanlarin kurumsal baglilik ve is giiveni
acisindan daha iyi performans sergiledigini, ancak erkek calisanlarin diisiik orgiitsel
baglilik gosterdiklerini ve baska bir is teklif edildiginde ayrilmaya daha meyilli
olduklarini belirtmistir. Oztiirk ve Eyel (2021) esnek calisma diizenlemelerinin bilisim
sektoriindeki caligsanlar i¢in is tatmini ve isten ayrilma niyeti izerinde sinirh bir etkiye
sahip oldugunu gosterirken, Eyitmis vd. (2022) uzaktan 6gretim doneminde belirsizlik
ve stresin okul yoneticileri lizerindeki olumsuz etkilerini vurgulamis, belirsizlik
toleransi ile orgiitsel baglilik ve is performansi arasinda negatif bir iliski bulmustur.
Wimbley (2022) sanal egitim ve gelistirmenin orgiitsel bagliligi etkiledigini ve ¢alisan
bagliliginin insan kaynaklari uzmanlarinin is tatminini belirlemede diizenleyici bir etki
sergiledigini belirtmistir. Genel olarak, bu bulgular, uzaktan ¢alisma ve esnek ¢alisma
modellerinin avantajlarini ve zorluklarini ortaya koymakta, is tatmini, érgiitsel baglilik
ve is-yasam dengesi lizerindeki olumlu etkileri vurgularken, belirli demografik

gruplarin Orgiitsel bagliliklarina yonelik dikkat edilmesi gereken noktalari isaret
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etmektedir. Bu c¢aligmalar, uzaktan c¢aligma diizenlemelerini iyilestirmek ve
calisanlarin ihtiyaclaria daha iyi yanit vermek icin stratejiler gelistirilmesine yonelik

degerli bilgiler sunmaktadir.
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3. ORGUTSEL BAGLILIK VE UZAKTAN CALISMA TEKNOLOJILERINIiN
IS TATMINI UZERINDEKI ETKILERI

Uzaktan ¢alisma modellerinin yayginlagsmasiyla birlikte, ¢alisanlarin orgiitsel
baglilik diizeyleri ve is tatmini iizerindeki etkilerini anlamak giderek daha 6nemli hale
gelmistir. Teknolojik ilerlemeler ve iletisim araglarinin gelisimi, is yapis sekillerini
dontistiirmiis ve fiziksel mesafelerin artmasiyla birlikte ¢alisanlarin is yerlerine olan
bagliliklar1 iizerinde yeni dinamikler olusturmustur. Bu baglamda, bu ¢alismanin
amaci, uzaktan ¢alisma teknolojilerinin ¢alisanlarin orgiitsel baghlik diizeyleri ve is

tatmini lizerindeki etkilerini detayl bir sekilde incelemektir.

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin temel amaci, modern is diinyasinda hizla yayginlasan uzaktan
calisma modellerinin ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilik diizeyleri ve is tatmini tizerindeki
etkilerini kapsamli bir sekilde incelemektir. Teknolojik gelismeler ve iletisim
araclarinin yaygin kullanimi, is yapis sekillerini ve ¢alisma ortamlarmi koklii bir
sekilde degistirmistir. Uzaktan c¢alisma, calisanlara esneklik saglarken, is yerlerine
olan fiziksel mesafeyi artirmakta ve bu durumun c¢alisanlarin is yerlerine olan
bagliliklarin1 ve is tatminlerini nasil etkiledigi onemli bir arastirma konusu olarak
karsimiza c¢ikmaktadir. Arastirma dogrultusunda hazirlanan anket sorulari ile
degiskenler arasindaki iligki incelenerek literatiire katki saglamak tez ¢alismasinin bir
diger amacidir. Bu amagla ¢alismaya 281 katilimciya toplam 42 soru yoneltilmistir.

Cevaplar Besli Likert dl¢egi iizerinden degerlendirilmistir.

3.2. Arastirmamin Modeli

Orgiitsel baglilik, bir ¢alisanin bulundugu 6rgiite karst duydugu baghlik ve
sadakat diizeyini ifade eder. Bu baglilik, calisanin orgiitle olan iligkisini, isine ve
meslektaglarina olan tutumunu ve genel olarak is yerinde sergiledigi davranislari
etkiler. Orgiitsel baglilik diizeyi yiiksek olan ¢alisanlar, genellikle is yerinde daha
motive, verimli ve sadik olurlar. Bu durum, is tatmininin artmasina da yol acgar.
Arastirmalar, orgiitsel baghilik ile is tatmini arasinda pozitif bir iligki oldugunu

gostermektedir. Orgiitlerine bagl olan galisanlar, islerinden daha fazla memnun olma
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egilimindedir. Bu memnuniyet, ¢alisanlarin islerinde daha uzun siire kalmalarina, daha
az devamsizlik yapmalarina ve is yerinde daha az catisma yasamalarina yardimeci
olabilir. Arastirmada orgiitsel baglilik ve uzaktan ¢alisma teknolojilerinin is tatmini
tizerindeki etkileri incelenmistir. Once drgiitsel bagliligin is tatmini iizerindeki etkileri,
sonra uzaktan calisma teknolojilerinin is tatmini {izerindeki etkileri incelenmistir.

Degiskenlere ait arastirma modeli grafiksel olarak da verilmistir.

ORGUTSEL

BAGLILIK \
IS TATMINI
CALISMA

TEKNOLOJILERI

Sekil 2. Arastirma Modeli

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

3.3. Arastirma Yontemi

Bu arastirma, orgiitsel baglilik ve uzaktan ¢alisma teknolojilerinin is tatmini
tizerindeki etkilerini incelemek amaciyla yapilmistir. Aragtirmanin ydntemi nicel
arastirma yaklasimina dayanmaktadir ve veri toplama araci olarak anket kullanilmistir.
Nicel aragtirma, verilerin sayisal olarak ifade edilip analiz edildigi bir yontemdir ve bu

calismada katilimcilara ¢esitli sorular yoneltilerek elde edilen veriler analiz edilmistir.

3.4. Arastirmanin Yéntemi ve Kullanilan Olcekler

Anket Yontemi:

Arastirma kapsaminda kullanilan anket, Besli Likert 6l¢egine dayali olarak

hazirlanmistir. Likert 6lgegi, katilimeilarin belirli bir ifadeye katilim derecelerini
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belirlemek amaciyla kullanilan bir 6l¢ektir ve genellikle "Kesinlikle katilmiyorum"dan

"Kesinlikle katiliyorum"a kadar bes secenek sunar.

Anket Uygulama Stireci:

Anketin Hazirlanmasi: Aragtirma sorulart ve hipotezler dogrultusunda,
orglitsel baglilik, uzaktan calisma teknolojileri ve is tatmini ile ilgili ifadeler

gelistirilmistir.

Olgeklerin Belirlenmesi: Anketin hazirlanmasi siirecinde, literatiirde yaygin

olarak kullanilan ve gegerliligi kanitlanmis 6lgeklerden yararlanilmistir.

Pilot Calisma: Anketin uygulanabilirligini ve anlasilirligini test etmek
amactyla kiigiik bir pilot calisma yapilmis ve geri bildirimler dogrultusunda

anket revize edilmistir.

Veri Toplama: Anket, belirlenen katilimer kitlesine ¢evrimi¢i veya basili
olarak uygulanmistir. Katilimcilar, anketi goéniillii olarak ve anonim sekilde

doldurmustur.

3.5. Anket Hesaplama Yontemi

Anket sonuglarinin analizinde SPSS (Statistical Package for the Social

Sciences) programi kullanilmistir. SPSS, sosyal bilimler icin istatistiksel analizlerin

yapildigr yaygin bir yazilimdir. Anket verilerinin analizi su adimlarla

gerceklestirilmistir:

Veri Girisi: Anketlerden elde edilen veriler SPSS programina girilmistir.

Veri Temizleme: Eksik veya hatali veriler kontrol edilerek gerekli diizeltmeler

yapilmustir.

Giivenilirlik Analizi: Anketin giivenilirligini test etmek amaciyla Cronbach's
Alpha katsayis1 hesaplanmistir. Bu katsayi, anketin i¢ tutarliligin1 dlger ve

genellikle 0.70'in {izerinde olmasi beklenir.

Faktor Analizi: Anketin gecerliligini test etmek ve anket maddelerinin ilgili
faktorler altinda toplanip toplanmadigmi belirlemek i¢in faktor analizi

yapilmustir.
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Tanimlayic1 Istatistikler: Verilerin genel dagilimmi ve merkezi egilim
Olctilerini (ortalama, medyan, mod) belirlemek i¢in tanimlayict istatistikler

hesaplanmustir.

Korelasyon Analizi: Orgiitsel baglilik, uzaktan ¢alisma teknolojileri ve is

tatmini arasindaki iliskileri belirlemek icin korelasyon analizi yapilmistir.

Regresyon Analizi: Degiskenler arasindaki neden-sonug iligkilerini belirlemek

amactyla regresyon analizi yapilmistir.

Kullanilan Olgekler:
Arastirmada kullanilan 6lgekler sunlardir:

Orgiitsel Baglilik Olgegi: Meyer ve Allen (1991) tarafindan gelistirilen ii¢
boyutlu orgiitsel baglilik 6lgegi kullanilmistir. Bu dlgek, duygusal baglilik,

devam baglilig1 ve normatif baglilik olmak iizere ii¢ alt boyuttan olugsmaktadir.
Duygusal Baglilik: Calisanin orgiite duygusal olarak baglanmasini dlger.
Devam Bagliligi: Caliganin orgiitte kalma gerekliligini hissetmesini dlger.

Normatif Baghilik: Calisanin orgiitte kalmay1 ahlaki bir zorunluluk olarak

gdrmesini Olger.
Is Tatmini Olgegi: Minnesota Is Tatmini Olgegi (MSQ) kullanilmistir. Bu
Olcek, calisanlarin islerinden ne derece memnun olduklarini 6lgmek amaciyla
gelistirilmis olup, igsel ve digsal is tatmini olmak {izere iki ana boyuttan
olusmaktadir.

Icsel Is Tatmini: Calisanin isin kendisi ile ilgili memnuniyetini Slcer

(6rnegin, isin dogasi, sorumluluklar).

Dissal Is Tatmini: Calisanin isin disindaki faktorlerle ilgili memnuniyetini

Olcer (6rnegin, licret, calisma kosullari).

Uzaktan Calisma Teknolojileri Olgegi: Bu &lgek, uzaktan calisma

teknolojilerinin kullanimini ve ¢alisanlarin bu teknolojilere yonelik algilarini
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O0lcmek amaciyla gelistirilmistir. Literatiirde yer alan gecerli 6l¢eklerden

uyarlanarak arastirma kapsaminda kullanilmistir.

Bu olgeklerin kullanilmasi, aragtirmanin gecgerliligini ve gilivenilirligini
artirmakta, ayn1 zamanda literatiirle tutarlilik saglamaktadir. Olgeklerin uygulanmasi
ve analiz sonug¢larinin yorumlanmasi, arastirmanin genel amacina ulagsmasina katki

saglamaktadir.

3.6. Giivenilirlik Analizi

Yapilan ii¢ giivenilirlik analizi, 6l¢eklerin i¢ tutarliligini degerlendirmek igin
Cronbach'in Alfa istatistigini kullanmaktadir. Ayrica, Olgeklerin farkli 6gelerinin

istatistiklerini de sunmaktadir.

[k tabloda, Cronbach'in Alfa degeri 0.888 olarak rapor edilmis. Bu, 6lgegin
yikksek i¢ tutarhiliga sahip oldugunu gosterir. Ayrica, standartlastirilmis Ogeler
tizerinden hesaplanan Cronbach'n Alfa degeri 0.892'dir, bu da giivenilirligin
standartlastirilmis verilere dayandirildifinda da yiiksek oldugunu gosterir. Olgek 42
6geden olusur ve dgelerin ortalama, minimum, maksimum ve varyans gibi istatistikleri
de verilmistir. Bu istatistikler, 6lgegin genel dagilimini ve Ogeler arasindaki
degiskenligi gosterir.

Ikinci tabloda, Cronbach'in Alfa degeri 0.853 olarak rapor edilmis. Bu deger,
Olcegin i¢ tutarliliginin kabul edilebilir oldugunu gdsterir. Standartlastirilmis 6geler
tizerinden hesaplanan Cronbach'mn Alfa degeri 0.857'dir. Bu da, 6l¢egin i¢ tutarliliginin
standartlastirilmis verilere dayandirildiginda da kabul edilebilir oldugunu gosterir. Bu

Olcek 17 6geden olusur ve 6gelerin istatistikleri sunulmustur.

Her iki analizde de, Cronbach'in Alfa degerleri kabul edilebilir diizeydedir ve
6l¢eklerin giivenilir oldugunu gosterir. Bununla birlikte, birinci tabloda daha fazla 6ge
ve daha yiiksek bir Alfa degeri bulunur. Bu, 6l¢egin daha giiclii bir i¢ tutarliliga ve
daha fazla 6l¢iim hassasiyetine sahip oldugunu onerir. ikinci tablodaki lgek daha
kiiciik oldugu igin, i¢ tutarlilik hakkinda daha az bilgi saglar, ancak yine de kabul

edilebilir bir giivenilirlik seviyesine sahiptir.
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Genel olarak, her iki dlgegin de i¢ tutarlilik acisindan kabul edilebilir oldugu

ve glivenilir 6l¢timler sagladigi sonucuna varilabilir. Ancak, daha biiyiik bir 6rneklem

boyutuna sahip olan ilk 6l¢egin, daha giiglii bir i¢ tutarliliga ve daha giivenilir

sonuglara isaret ettigini belirtmek énemlidir.

Tablo 1. Giivenilirlik istatistikleri

Standardize

Edilmis
Maddelere Gore
Cronbach's Cronbach’s Madde
Alpha Alpha Sayisi
,888 ,892 42

Tablo 2. Ozet Madde istatistikleri

Maksimum Madde
Ortalama | Minimum Maksimum Aralik / Minimum | Varyans Sayisi
Madde
Ortalamalart 3,387 2,488 4,299 1,811 1,728 127 42
Tablo 3. Giivenilirlik Istatistikleri
Standardize
Edilmis Maddelere
Cronbach's |Gore Cronbach’s Madde
Alpha Alpha Sayisi
,853 ,857 17

Orgiitsel Baghhk (17 maddelik 6lcek): Cronbach's Alpha degeri 0.853 ve

standartlastirilmis 6gelerle 0.857. Bu, 6lgegin oldukca yiiksek i¢ tutarliliga sahip

oldugunu gosterir. Genellikle, Cronbach's Alpha degerinin 0.70'in {izerinde olmasi,

6l¢egin giivenilir oldugunu gosterir.
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Uzaktan Calisma (20 maddelik 6lcek): Cronbach's Alpha degeri 0.898, bu da
yine yliksek bir i¢ tutarlilik gosterir.

Is Tatmini (5 maddelik 6lcek): 0.894 ve 0.898 olarak olgiilen yine yiiksek bir

giivenilirlik gosteriyor.

3.7. Arastirma Bulgular

Arastirmadan elde dilen bulgulara ait istatistiksel veriler asagida yer alan

tablolarda verilmektedir.

Tablo 4. KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterlilik

Olgiisii. 905
Bartlett Kiiresellik Testi Yaklasik Ki-Kare
2934,288
Serbestlik 136
Derecesi
Anlamlilik (Sig.) 0,000

KMO o6rnekleme yeterlilik olgiisii, bir faktdr analizinin uygulanabilirligini
degerlendirmek i¢in kullanilir. Degerler genellikle O ile 1 arasinda olur. 1'e ne kadar
yakinsa, faktor analizi i¢in o kadar uygun oldugunu gosterir. Burada, KMO degeri
0.905 olarak rapor edilmis. Bu oldukg¢a yiiksek bir degerdir ve faktdr analizinin veri

setine uygulanabilecegini gosterir.

Bartlett'in kiiresellik testi, degiskenler arasindaki iligkilerin anlamli olup
olmadigini belirler. HO hipotezi, degiskenler arasinda bir korelasyon olmadigini ifade
eder. Eger p degeri anlamli ise (genellikle 0.05'ten kiiciik), HO hipotezi reddedilir ve
degiskenler arasinda anlamli bir iligkinin oldugu kabul edilir. Burada, Bartlett'in
kiiresellik testi igin yaklasik chi-kare degeri 2934.288, serbestlik derecesi (df) ise 136
ve p degeri 0.000 olarak belirtilmis. Bu, p degerinin ¢ok kii¢iik oldugunu, dolayisiyla
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degiskenler arasinda anlamli bir iligski oldugunu ve faktor analizi i¢in uygun bir veri

seti oldugunu gosterir.

Sonug olarak hem KMO o6rnekleme yeterlilik Olglisii hem de Bartlett'in

kiiresellik testi, faktor analizinin bu veri setine uygun oldugunu ve degiskenler

arasinda anlaml iligkilerin oldugunu gostermektedir. Bu da faktor analizi yaparak veri

setindeki yapiy1 anlamak ve faktorleri belirlemek i¢in uygun oldugunu gosterir.

Tablo 5. Toplam Varyansin Aciklanmasi

Cikarma Karesi Yikleme

Dondiirme Karesel

Baslangic Ozdegerleri Toplamu Yiiklemelerin Toplami
Varyans | Kiimiilatif Varyans | Kiimiilatif Varyans | Kiimiilatif
Bilesen Toplam % % Toplam % % Toplam % %
1 6,901 | 40,593| 40593| 6,901| 40,593| 40,593| 5588| 32,868| 32,868
2 3,295| 19,385| 59,978| 3,295| 19,385| 59,978| 3,249 19,113| 51,981
3 1,131| 6,654 66,632| 1,131| 6,654| 66,632| 2491| 14651| 66,632
4 718| 4,226| 70,858
5 636| 3,739| 74597
6 593 | 3490| 78,087
7 541| 3181| 81,269
8 AT7| 2,806| 84,075
9 439| 2,5581| 86,656
10 407 | 2391 89,047
11 369| 2,170| 91,217
12 334 1962 93,179
13 324| 1,908 95,087
14 260 | 1,528| 96,615
15 227| 1,333| 97,948
16 211| 1,242 99,190
17 138 ,810 | 100,000

Cikarma Yontemi: Temel Bilesenler Analizi.

Bu analiz, bir faktor analizinin sonuglarini gosterir ve toplam varyansin

aciklanmasini incelemek igin kullanilir. Ilk siitun "Bilesen" (Bilesen) faktorlerin

numarasini, "Baslangi¢ Ozdegerleri" (ilk Ozdegerler) ise her bir faktdriin kendi basina

acikladig1 toplam varyans miktarini ifade eder. Ilk 6zdegerler, her bir faktdriin ne kadar

bilgi tagidigini belirtir. "Cikarma Karesi Yiikleme Toplami" (Cikarma Kare Yiikleme

Toplami), faktorlerin c¢ikarilmasindan sonra her faktoriin acikladigi varyansin
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miktarini gosterir. Bu degerler, her faktoriin ne kadar bilgi elde ettigini ve toplamda
ne kadar varyansin agiklandigini gosterir. "Dondiirme Karesel Yiiklemelerin Toplam1™
(Dondiirme Kare Yiikleme Toplami) ise faktorlerin dondiiriillmesinden sonra elde
edilen kare yiliklemelerin toplamini belirtir. Faktor dondiirme, faktor yapilarinin daha

anlamli ve yorumlanabilir hale getirilmesine yardimer olur.

Analizin sonuglarma bakildiginda, ilk bilesenin toplam varyansin yaklasik
%40.593"inii agikladign goriiliiyor. Ikinci bilesen ise %19.385'ni agikliyor ve
toplamda %59.978'e ulasiyor. Bu sekilde devam ederken, her bir bilesen toplam
varyansin bir kismini agiklamaya devam eder. Sonug olarak, bu analiz faktorlerin veri
setindeki varyansin ne kadarmi agikladigim gosterir. Ik birkag bilesen genellikle
toplam varyansin biiyiik bir kismini agiklar ve daha sonraki bilesenler daha az varyansi
temsil eder. Faktor analizi yapilan veri setinin yapisin1 anlamak ve temel faktorleri

belirlemek i¢in kullanilir.

Tablo 6. Bilesen Matris?

Bilesen

1 2 3
duygusalbl 799

duygusalb2 792

duygusalb3 829

duygusalb4 862

duygusalb5 855

duygusalb6 811

devambl 716

devamb2 1669

devamb3 777

devamb4 778

devamb5 756

devamb6 627

normatifbl ,505

normatifb2 846

normatifb3 714

normatifb4 780

normatifb5 703

Cikarma Yontemi: Temel Bilesenler Analizi.

a. 3 Cikarilan Bilegen.
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Her bir degiskenin faktorler iizerindeki yiiklemeleri, analizin sonucunda elde
edilen bilesen matrisinde yer alir. Yiiksek yiikleme degerleri, bir degiskenin belirli bir
faktorle iliskili oldugunu gosterir. Ornegin, "duygusalbl" ile "Bilesen 1" arasinda
0.799'luk bir yiiklenme degeri bulunurken, "duygusalb2" i¢in bu deger 0.792 ve
"duygusalb3" i¢in 0.829'dur. Bu, "duygusalb" degiskenlerinin "Bilesen 1" ile gii¢lii bir
iliskiye sahip oldugunu gosterir. Benzer sekilde, "devamb" degiskenleri "Bilesen 2"
ile iligkilidir, ¢linkii bu degiskenlerin yiiklenme degerleri sirasiyla 0.716, 0.669 ve
0.777'dir. "normatifb" degiskenleri ise "Bilesen 2" ve "Bilesen 3" ile iliskilidir.
Ornegin, "normatitb2" icin "Bilesen 2" ile iliskili yiiklenme degeri oldukea yiiksektir
(0.846), ancak "Bilesen 3" ile iliskili yiiklenme degeri daha disiiktiir (0.714). Bu
analiz, degiskenler arasindaki yapiy1 ve hangi faktorlerin hangi degiskenlerle iligkili
oldugunu anlamak i¢in kullanilir. Yiiksek ylikleme degerleri, belirli faktorlerin belirli

degiskenlerle giiclii bir sekilde iliskili oldugunu gosterir.

Tablo 7. Giivenilirlik istatistikleri

Standardize

Edilmig Maddelere
Cronbach's Gore Cronbach’s
Alpha Alpha
,898 ,898 20

Tablo 8. KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterlilik Olgiisii.
,934
Bartlett Kiiresellik Testi Yaklasik Ki-
Kare 4139,094
Serbestlik 190
Derecesi
Anlamlilik
. 0,000
(Sig.)
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Tablo 9. Toplam Varyansin Agiklanmasi

Cikarma Karesi Yiikleme

Dondiirme Karesel

Baglangic Ozdegerleri Toplam1 Yiiklemelerin Toplami
Varyans | Kiimiilatif Varyans | Kiimiilatif Varyans | Kiimiilatif
Bilesen Toplam % % Toplam % % Toplam % %
1 8,858 | 44,289 | 44289 | 8858 | 44289| 44289| 67214| 31,072| 31,072
2 2,987 | 14,935| 59,223| 2,987 | 14935| 59,223 | 4526| 22,632| 53,704
3 1,709 | 8543| 67,767| 1,709| 8543| 67,767| 2,812| 14,062| 67,767
4 866| 4,328| 72,094
5 710| 3551| 75645
6 615| 3,077| 78722
7 552 | 2,762| 81,484
8 486 | 2430| 83914
9 418| 2,092| 86,007
10 381 1906| 87,913
11 375| 1,876| 89,788
12 345| 1,725| 91,513
13 324| 1,618| 93131
14 290 | 1451| 94,582
15 245| 1,227| 95810
16 216| 1,082| 96,892
17 197 984 | 97,876
18 168 841| 98,717
19 145 27| 99,444
20 11| 556 | 100,000

Cikarma Yontemi: Temel Bilesenler Analizi

Bu analiz, faktor yapisinin ve toplam varyansin agiklanmasinin incelendigi bir

faktor analizine dayanmaktadir. iki farkli yiikleme tiirii ile sunulmus: "Cikarma Karesi

Yiikleme Toplami" (Cikarma Kare Yiikleme Toplami) ve "DoOndiirme Karesel

Yiiklemelerin Toplami" (Dondiirme Kare Yiikleme Toplami). Asagida bu iki

yiiklemenin yan1 sira "Baslangic Ozdegerleri" (1lk Ozdegerler) de verilmistir.

Ik &nce, "Baslangic Ozdegerleri" kisminda, her bir bilesenin kendi basina

acikladigi toplam varyans miktarmi gosterir. Ornegin, birinci bilesenin toplam

varyansin %44.289'unu, ikinci bilesenin %14.935'ini ve {i¢iincii bilesenin %8.543"inii

acikladigr goriilmektedir. "Cikarma Karesi Yiikleme Toplami" kismi, faktorlerin

cikarilmasindan sonra her bir faktoriin agikladigr varyansin miktarini ifade eder.

Ornegin, birinci bilesenin toplamda %44.289'luk bir varyans acikladig1 gériiliiyor.

"Dondiirme Karesel Yiiklemelerin Toplami" kismi, faktorlerin dondiiriilmesinden
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sonra elde edilen kare yiiklemelerin toplamini gosterir. Bu, faktorlerin daha anlamli ve

yorumlanabilir hale getirilmesine yardimci olur.

Sonug olarak, bu analizde, her bir bilesenin toplam varyansin bir kismini nasil
acikladigina dair bilgiler sunulmaktadir. Ozellikle, birinci ve ikinci bilesenlerin toplam
varyansin biiyiik bir kismmi agikladiglr goz oniine alindiginda, bu bilesenlerin veri
setinde onemli faktorler oldugu sdylenebilir. Bu analiz, faktdr yapisini anlamak ve veri

setindeki yapiy1 agiklamak i¢in 6nemlidir.

Tablo 10. Dondiiriilmiis Bilesen Matrisi®

Bilesen
1 2 3
ucl 802
uc2 885
uc3 ,906
ucd ,886
ucd ,869
ucé6 771
uc7 ,689
uc8 799
uc9 ,709
ucl0 715

ucll 775
ucl2 809

ucl3 745
ucla 707

ucls 716
uclé 784
ucl7 763
ucl8 737

ucl9 684
uc20 707

Cikarma Y ontemi: Temel Bilesenler Analizi.

Dondiirme Yontemi: Kaiser Normalizasyonlu Varimax

a. Dondiirme 5 iterasyonda yakinsadi.
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Her bir degiskenin faktorler iizerindeki yiiklemeleri, analizin sonucunda elde
edilen dondiiriilmiis bilesen matrisinde yer alir. Yiiksek yiikleme degerleri, bir
degiskenin belirli bir faktorle iliskili oldugunu gosterir. Ornegin, "uc3" ile "Bilesen 3"
arasinda 0.906'lik bir yliklenme degeri bulunurken, "uc4" i¢in bu deger 0.886 ve "uc5"
icin 0.869'dur. Bu, "uc3", "uc4" ve "uc5" degiskenlerinin "Bilesen 3" ile giiglii bir
iligskiye sahip oldugunu gosterir. Benzer sekilde, "uc2" ve "uc8" degiskenleri "Bilesen
2" 1ile iliskilidir, ¢linkli bu degiskenlerin yiiklenme degerleri sirasiyla 0.885 ve
0.799'dur. Bu analiz, degiskenler arasindaki yapiyr ve hangi faktorlerin hangi
degiskenlerle iligkili oldugunu anlamak i¢in kullanilir. Yiiksek yiikkleme degerleri,

belirli faktorlerin belirli degiskenlerle gii¢lii bir sekilde iliskili oldugunu gosterir.

Tablo 11. Giivenilirlik istatistikleri

Standardize

Edilmis
Maddelere Gore
Cronbach's Cronbach’s
Alpha Alpha Madde Sayisi
,894 ,898 5

Tablo 12. KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterlilik

Olgisii. 870
Bartlett Kiiresellik Testi Yaklasik Ki-Kare
842,148
Serbestlik 10
Derecesi
Anlamlilik (Sig.) ,000
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Tablo 13. Toplam Varyansin A¢iklanmasi

Baslangi¢ Ozdegerleri Cikarma Karesi Yiikleme Toplami

Kiimiilatif Kiimiilatif
Bilesen Toplam Varyans % % Toplam | Varyans % %
1 3,557 71,144 71,144 3,557 71,144 71,144
2 502 10,040 81,185
3 438 8,756 89,941
4 293 5,864 95,804
5 210 4,196 | 100,000

Cikarma Yontemi: Temel Bilesenler Analizi.

Bu analiz, birincil bilesenlerin ve toplam varyansin agiklamasini degerlendirir.
Ik olarak, "Baslangic Ozdegerleri" (ilk Ozdegerler) béliimiinde, her bir bilesenin
kendi bagma agikladig: toplam varyans miktarm gosterir. Ornegin, birinci bilesen
toplam varyansin %71.144"inii agiklar. "Cikarma Karesi Yiikleme Toplam1" (Cikarma
Kare Yiikleme Toplami1) boliimii, bilesenlerin ¢gikarilmasindan sonra her bir bilesenin
acikladigr varyansin miktarim1 gosterir. Bu boliimde, her bir bilesenin acikladigi
varyans orani belirtilmistir. Ornegin, birinci bilesen toplam varyansm %71.144'inii
aciklar ve ikinci bilesen %10.040"1n1 agiklar. Ugiincii, dérdiincii ve besinci bilesenler

sirastyla %8.756, %5.864 ve %4.196 oranlarinda varyans agiklar.

Bu analiz, veri setindeki degiskenligin ne kadarmin birincil bilesenler
tarafindan agiklandigim gosterir. Ozellikle, birinci bilesenin yiiksek bir oranda
varyansi acgiklamasi, veri setindeki dnemli oriintiilerin ve degisikliklerin bu bilesenle
iliskili oldugunu gésterir. Ikinci, iigiincii, dérdiincii ve besinci bilesenler ise toplam
varyansin daha kiiclik bir kismini agiklarlar, bu da daha az énemli Oriintiiler veya
degisikliklerle iligkilendirilebilir. Sonug¢ olarak, bu analiz, bir veri setindeki
degiskenligin nasil birincil bilesenler tarafindan agiklandigini degerlendirir ve bu
bilesenlerin ne kadar varyans agikladigin belirler. Bu, veri setinin yapisal 6zelliklerini

anlamak ve onemli oriintiileri tanimlamak i¢in 6nemli bir aragtir.
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Tablo 14. Bilesen Matris?®

Bilesen
1
tatminl 797
tatmin2 808
tatmin3 893
tatmin4 ,900
tatmin5 813

Cikarma Yontemi: Temel Bilesenler Analizi.

a. 1 Cikarilan Bilegen.

Orgiitsel Baglhlik igin Faktdr Analizi: ilk {i¢ faktdr toplam varyansin
%66.632'sini agiklar. Bu faktorlerin ytiklerine bakildiginda, duygusal, devam ve
normatif baglilik boyutlarini temsil ettigi goriilebilir. Uzaktan Calisma igin Faktor
Analizi: {lk ii¢ faktor toplam varyansin %67.767'sini agiklar ve bu, kullanilan dlgegin
anlamli faktorler igerdigini gosterir. KMO testi drneklemin yeterliligini dlger. Orgiitsel
baglilik i¢in 0.905, uzaktan ¢alisma i¢in 0.934 ve is tatmini i¢in 0.870 degerleri, faktor
analizi i¢in miikkemmel diizeyde 6rnekleme yeterliligi sagladigini gosterir. Bartlett
Kiiresellik Testi, gézlemlenen degiskenler arasinda bir iliski oldugunu dogrular. Her
ic Olgek icin de p-degerleri 0.000'dir, bu da faktorler arasinda istatistiksel olarak

anlaml iligkiler oldugunu gosterir.
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Tablo 15. Korelasyonlar

DEVA | NORM
M | ATIF
DUYGUSALF | FAKT | FAKTO | CALISM | CALISM | CALISM | TAT
AKTOR OR R A A A B AC | MIN
DUYGUSALF  Pearson
AKTOR Korelasy 1| -114| 738" 11| 2837|1547 739"
onu
Anlamlil
k2 056 000 063 000 010| 000
kuyruklu ! ! ! ! ' !
)
N 281| 281 281 281 281 281| 281
DEVAMEAKT  Pearson
OR Korelasy - 114 1 017 049 -,070 014 | -188"
onu
Anlamlil
ik (2 056 775 416 245 820| 002
kuyruklu ' ! ! ! ’ !
)
N 281| 281 281 281 281 281| 281
NORMATIFFA Pearson
KTOR Korelasy 738|017 1| -1677| 1977|1617 649"
onu
Anlamlil
1k (2 000| 775 005 001 007 | 000
kuyruklu ! 4 ! ! ' !
)
N 281| 281 281 281 281 281| 281
CALISMA A Pearson
Korelasy 11| 049 -167" 1| 632|156 -042
onu
Anlamlil
tk (2 063| 416 005 000 009| 482
kuyruklu ! ’ ! ! ] !
)
N 281| 281 281 281 281 281| 281
CALISMA B Pearson
Korelasy 283 | -o70| 97| 632" 1 033 | 335"
onu
Anlamlil
tk (2 000| 245 001 000 581| 000
kuyruklu ! ! ! ! ! !
)
N 281| 281 281 281 281 281| 281
CALISMA C Pearson
Korelasy 154~ | o014| 1617| -156™ 033 1| 133
onu
Anlamlil
lk (2 010| 820 007 009 581 025
kuyruklu ! ! ! ! ! !
)
N 281| 281 281 281 281 281| 281
TATMIN Pearson
Korelasy 739" | -188" | 649" .042| 335" 133 1
onu
Anlamlil
tk (2 000| 002 000 482 000 025
kuyruklu ! ! ! ! ! '
)
N 281| 281 281 281 281 281| 281

**_ Korelasyon, 0.01 diizeyinde anlamlidir (2 kuyruklu).
*. Korelasyon, 0.05 diizeyinde anlamhdir (2 kuyruklu).
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Korelasyon tablosu, aragtirmadaki farkli degiskenler arasindaki iligkilerin
giiclinii ve yoOniinii 6lgen istatistiksel bir analiz sunar. Her bir degisken cifti arasindaki

Pearson korelasyon katsayilari, bu iliskilerin ne kadar gii¢lii oldugunu gosterir.

Duygusal Faktor (DUYGUSALFAKTOR) Devam Faktort
(DEVAMFAKTOR) ile negatif bir korelasyon gosterir (-0.114), ancak bu iliski
istatistiksel ~olarak anlamli  degildir (p = 0.056). Normatif Faktor
(NORMATIFFAKTOR) ile oldukga giiclii ve pozitif bir iliski sergiler (r = 0.738, p <
0.01). Bu, duygusal baglilik arttik¢a normatif bagliligin da artma egiliminde oldugunu
gosterir. Is Tatmini (TATMIN) ile yiiksek ve pozitif bir korelasyon sergiler (r = 0.739,
p <0.01). Duygusal faktoriin is tatmini {izerinde giiclii bir etkisi oldugunu isaret eder.
Devam Faktorii (DEVAMFAKTOR) Diger faktorlerle genel olarak diisiik veya
istatistiksel olarak anlamsiz korelasyonlar sergiler. Ozellikle is tatmini ile negatif ve
anlamli bir iligki gosterir (r = -0.188, p < 0.01). Bu, devam faktoriinlin artmasiyla is
tatmininin azalma egilimi oldugunu gosterir. Normatif  Faktor
(NORMATIFFAKTOR) Duygusal faktorle giiclii pozitif bir iligki gosterir ve is tatmini
ile de giiclii ve pozitif bir iliski gdsterir (r = 0.649, p < 0.01), bu da normatif faktoriin
1$ tatmini iizerinde pozitif bir etkisi oldugunu belirtir. Uzaktan Calisma Degiskenleri
(CALISMA_A, CALISMA B, CALISMA_C) Bu degiskenler arasinda CALISMA B
ve CALISMA A arasinda giiglii ve pozitif bir iliski var (r = 0.632, p < 0.01). Bunun
anlami, bu iki uzaktan ¢alisma faktOriiniin birlikte artma veya azalma egiliminde
oldugudur. Is tatmini ile olan iliskiler daha diisiik giictedir. CALISMA B, is tatmini
ile orta derecede pozitif bir iligki sergiler (r = 0.335, p <0.01).

Tablodaki korelasyonlar, orgiitsel bagliligin farkli boyutlarinin (duygusal,
devam, normatif) ve uzaktan calisma faktorlerinin is tatmini iizerindeki etkisini
anlamamiza yardimci olur. Ozellikle duygusal ve normatif faktérlerin is tatmini ile
olan giiclii pozitif iligkisi, bu baghlik tiirlerinin ¢aliganlarin memnuniyetini énemli
Olctide etkileyebilecegini gosterir. Negatif iliskiler ise bazi faktorlerin (6rnegin, devam
faktorii) is tatminini olumsuz etkileyebilecegini gostermektedir. Bu sonuglar, orgiitsel
baglilik ve is tatmini arasindaki dinamikleri daha iyi anlamak i¢in 6nemli i¢goriiler

saglar.
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Tablo 16. Model Ozeti (REGRESYON 1)

Tahminin
Diizeltilmig | Standart
Model R R Kare R Kare Hatasi
1 778 604 595 59045
a. Yordayicilar: (Sabit), CALISMA_C, DEVAMFAKTOR,
CALISMA_B, NORMATIFFAKTOR, CALISMA_A,
DUYGUSALFAKTOR
Tablo 17. Katsayilar?
Standartlagtirnllmamis | Standartlagtirilmig
Katsayilar Katsayilar
Standart
Model B Hata Beta t Anlamlilik (Sig.)
1 (Sabit) 1,452 244 5,939 ,000
DUYGUSALFAKTOR
,435 ,053 487 8,212 ,000
DEVAMFAKTOR
-,118 ,037 -,123 -3,163 ,002
NORMATIFFAKTOR
221 ,051 ,250 4,314 ,000
CALISMA_A -,038 ,046 -,045 -,817 414
CALISMA_B ,166 ,056 ,168 2,981 ,003
CALISMA_C ,008 ,040 ,007 188 851

a. Bagimli Degigsken: TATMIN

Bu analiz, bir regresyon modelinin katsayilarini igerir. Model, tatmin diizeyini

etkileyen cesitli faktdrlerin etkisini incelemektedir. Ilk olarak, sabit terimi (Constant)

gozlemliyoruz. Bu, diger bagimsiz degiskenler sabit oldugunda tahmin edilen tatmin

diizeyini temsil eder. Sabit katsayist 1.452'dir ve bu, diger tiim bagimsiz degiskenler

sifir oldugunda tahmin edilen tatmin diizeyinin 1.452 oldugunu gosterir. Bu sabit

katsayist t-testinde 5.939'luk bir t-degerine sahip ve p degeri 0.000'dir, yani sabit
katsayisi anlamlidir. Sonrasinda, DUYGUSALFAKTOR, DEVAMFAKTOR ve
NORMATIFFAKTOR gibi faktorlerin katsayilarini inceliyoruz. Bunlar, modelde
belirtilen faktdrlerin etkisini temsil eder. Ornegin, DUYGUSALFAKTOR faktoriiniin
katsayis1 0.435'tir. Bu, DUYGUSALFAKTOR faktorii her bir birim arttiginda, tatmin
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diizeyinin 0.435 birim artacagini Onerir. Standartlastirilmis katsayilar (Beta) aym
Bu
0.487'dir.

durumda,

Bu,

etkiyi  standart birimleri  cinsinden  gosterir.

DUYGUSALFAKTOR faktoriiniin

sapma
standartlastirilmis  katsayisi
faktorler arasindaki goreli etkileri karsilastirmak i¢in kullanilir. Her {i¢ faktor de tatmin
diizeyini istatistiksel olarak anlamli bir sekilde etkiler. Son olarak, CALISMA_A,
CALISMA B ve CALISMA C gibi diger bagimsiz degiskenlerin katsayilarin
inceliyoruz. Bu degiskenlerin tatmin T{zerindeki etkisi DUYGUSALFAKTOR,
DEVAMFAKTOR ve NORMATIFFAKTOR faktorlerinden farkli olabilir. Ornegin,
CALISMA B degiskeninin katsayisi 0.166'dir, bu da CALISMA B degiskeninin her
bir birim artisinin tatmin diizeyini 0.166 birim artiracagini 6nerir. Bu katsayilar,
regresyon modelinin katilimcilarin tatmin diizeyini ne sekilde etkiledigini ve hangi
faktorlerin 6nemli oldugunu anlamamiza yardimci olur. Ayrica, t-testi ve p degerleri,
her bir katsayinin modelde anlamli olup olmadigini belirler. Bu analiz, tatmin diizeyini
etkileyen faktorlerin anlagilmasina ve belirli degiskenlerin 6neminin belirlenmesine

yardimci olur.

Tablo 18. Model Ozeti

Tahminin
Diizeltilmis | Standart
Model R R Kare R Kare Hatasi
1 ,7662 ,586 ,582 ,60034

a. Yordayicilar: (Sabit), NORMATIFFAKTOR, DEVAMFAKTOR,
DUYGUSALFAKTOR

Tablo 19. Katsayilar?

Standartlagtirilmanmus | Standartlastirilnmus
Katsayilar Katsayilar
Standart
Model B Hata Beta t Anlamlilik (Sig.)
1 (Sabit) 1,751 186 9,438 000
DUYGUSALFAKTOR
478 ,052 ,535 9,163 ,000
DEVAMFAKTOR
-,126 ,038 -,132 -3,350 ,001
NORMATIFFAKTOR
227 ,051 ,257 4,425 ,000

a. Bagimli Degisken: TATMIN
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Regresyon analizleri, is tatmini lizerindeki degiskenlerin etkisini dlgmeye
yoneliktir ve bu analizler, hangi faktorlerin is tatmini lizerinde daha belirgin bir etki
yarattigin1 gosterir. Iki regresyon modeli sunulmus: birincisi daha fazla degisken
icerirken, ikincisi ana faktdrlere odaklanir. ilk modelde, R kare degeri 0.604 olarak
bulunmus. Bu deger, modelin is tatminindeki varyansin %60.4'ini agikladigini
gosterir. Modeldeki degiskenler arasinda Duygusal Faktor, is tatmini ilizerinde en
giiclii pozitif etkiye sahip (Beta = 0.487, p < 0.01). Bu, duygusal baghlik arttik¢a is
tatmininin de arttigim1 gosterir. Devam Faktorii ise negatif bir etki gosterir (Beta = -
0.123, p < 0.01), bu da devam baghliginin is tatmini {izerinde olumsuz bir etkisi
oldugunu belirtir. Diger faktorler arasinda, Normatif Faktor de is tatmini lizerinde
pozitif bir etkiye sahipken (Beta = 0.250, p < 0.01), Uzaktan Calisma ile ilgili
degiskenlerin is tatmini {izerinde énemli bir etkisi olmadig1 goriiliiyor. ikinci modelde
ise, yalnizca ii¢ ana faktor incelenmis ve bu modelin R kare degeri 0.586. Bu model,
is tatminindeki varyansin %58.6'sin1 agiklar. Bu modelde de Duygusal Faktor, is
tatmini ilizerinde en gii¢lii pozitif etkiye sahip degisken olarak 6ne ¢ikar (Beta = 0.535,
p <0.01). Normatif ve Devam Faktorleri de bu modelde 6nemli degiskenler olarak yer
almaktadir. Normatif Faktoriin pozitif etkisi (Beta = 0.257, p < 0.01) devam ederken,
Devam Faktorii yine negatif bir etki gosterir (Beta =-0.132, p <0.01). Her iki modelde
de Duygusal Faktor'iin 1§ tatmini tizerinde gii¢lii ve pozitif bir etkiye sahip oldugunu,
Devam Faktorii'miin ise negatif bir etkiye sahip oldugunu gorebiliriz. Bu sonuglar,
orgiitsel baghilik boyutlarmin is tatmini tizerindeki etkilerini ve uzaktan g¢alisma
kosullarinin bu iliskide nispeten daha az onemli oldugunu gdsterir. Bu bulgular,
orgiitsel politikalar ve calisanlarin bagliligini artiracak stratejiler gelistirilirken dikkate

alinmalidir.

Regresyon analizlerinden c¢ikan diger onemli bir nokta, c¢alisanlarin is
tatmininde Normatif Faktoriin de 6nemli bir rol oynamasidir. Bu faktor, ise bagliligi,
yiikiimliiliik hissini ve Orgiitiin degerlerine olan sadakati yansittig1 i¢in, ¢alisanlarin
islerini degerli bulmalarina ve memnuniyetlerini artirmalarina katki saglar. Her iki
regresyon modelinde de Normatif Faktor'iin is tatmini {izerinde anlamli ve pozitif bir
etkisi bulunmasi, orgiitlerin calisanlarina islerinin 6nemini ve topluluk igindeki
yerlerini iyi bir sekilde anlatmalarinin gerekliligini vurgular. Bu, calisanlarin islerine

olan bagliliklarini ve i tatminlerini artirmak i¢in 6nemli bir strateji olabilir.
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Ayrica, uzaktan calisma ile ilgili degiskenlerin is tatmini lizerindeki etkisinin
az olmasi veya istatistiksel olarak anlamli bulunmamasi, bu faktorlerin ig tatminine
dogrudan etkisinin diger faktorlere gore daha az oldugunu gosterir. Ancak bu, uzaktan
calismanin c¢alisan memnuniyeti tizerinde higbir etkisi olmadigi anlamima gelmez.
Uzaktan calisma kosullarin, ¢aligma siirelerinin esnekligi, teknolojik altyapinin
yeterliligi ve ig-yasam dengesi gibi diger yonleri, is tatmininde rol oynayabilir. Son
olarak, bu analizlerin sonuglari, yoneticilere ve insan kaynaklar1 profesyonellerine,
calisan memnuniyetini artirmak ve is performansini optimize etmek icin hangi
faktorlere odaklanmalari gerektigi konusunda degerli bilgiler sunar. Ozellikle,
duygusal ve normatif bagllik yonlerini giiclendirici politikalar ve stratejiler, ¢alisan

tatmini ve genel organizasyonel performans icin kritik 6nem tastyabilir.
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SONUC

Aragtirma, orgiitsel baglilik boyutlarinin ve uzaktan ¢alisma faktorlerinin is
tatmini iizerindeki etkilerini kapsamli bir sekilde incelemistir. Elde edilen bulgular,
duygusal, devam ve normatif baglilik faktorlerinin is tatmini lizerinde 6nemli etkileri

oldugunu ortaya koymustur.

Ozellikle duygusal baglilik, ¢alisanlarin is tatmini iizerinde en gii¢lii ve olumlu
etkiye sahiptir. Bu bulgu, ¢alisanlarin islerine olan duygusal bagliliginin is tatminlerini
artirict bir etken oldugunu gostermektedir ve bu, Orgiitlerin calisanlarin ise olan

duygusal bagini giiglendirme ¢abalarinin ne kadar 6nemli oldugunu vurgular.

Regresyon analizleri, devam bagliliginin is tatmini iizerinde negatif bir etki
yarattigini ortaya koymustur. Bu durum, c¢alisanlarin iste kalma sebeplerinin
sorgulanmas1 gerekliligini isaret eder. Calisanlar yalnizca mevcut is alternatiflerinin
kisitlt olmas1 nedeniyle islerinde kaliyorsa, bu durum is tatminlerini olumsuz yonde
etkileyebilir. Bu nedenle, is tatmini stratejileri gelistirilirken calisanlarin iste kalma

sebeplerini iyilestirmek ve daha pozitif hale getirmek 6nem tasir.

Normatif baghlik da is tatmini {lizerinde pozitif bir etki gostermistir.
Calisanlarin orgiitiin degerlerine ve normlarina olan baglhiligi, is tatminini olumlu
yonde etkileyebilir. Bu bulgu, 6rgiitlerin misyon ve degerlerini ¢alisanlarina etkili bir
sekilde iletmeleri ve bu degerlerle uyumlu politikalar gelistirmeleri gerektigini

gosterir.

Uzaktan ¢alisma ile ilgili faktorlerin ig tatmini iizerinde dogrudan bir etkisi
gozlemlenmemistir. Bu, uzaktan ¢alisma kosullarinin is tatminine etkisinin diger
faktorlere gore daha karmasik olabilecegini diisiindiirmektedir. Uzaktan ¢alismanin is
tatmini iizerindeki etkilerini daha detayli anlamak icin ¢alisma kosullari, teknoloji

kullanim1 ve is-yasam dengesi gibi ek faktorlerin incelenmesi gerekebilir.

Bu arastirma, is tatmini ilizerinde Orgiitsel baglilik faktorlerinin belirleyici
etkilerini ortaya koymus ve uzaktan caligma faktorlerinin bu baglamda daha detaylh
incelenmesi gerektigini gdstermistir. Orgiitler, bu bulgular dikkate alarak calisan
baglhiligin1 ve is tatmini diizeylerini artirici stratejiler gelistirebilirler. Bu stratejiler,

calisanlarin islerine duygusal ve normatif bagliliklarini artirmayir hedeflemeli ve
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devam baglihginin olumsuz etkilerini minimize etmeye calismalidir. Ozellikle

asagidaki oneriler dikkate alinabilir:

Duygusal Baglhilig1 Artirma: Calisanlarin duygusal baghiligimi artirmak ig¢in
takim ¢alismasi etkinlikleri, kariyer gelistirme firsatlar1 ve ¢alisanlara yonelik destek

programlari uygulanabilir.

Normatif Baglhilig1 Giiglendirme: Orgiitiin degerlerini ve normlarini ¢alisanlara
etkili bir sekilde iletmek ve bu degerleri benimsetmek icin diizenli egitimler ve

bilgilendirme toplantilar1 diizenlenebilir.

Devam Bagliliginin Olumsuz Etkilerini Azaltma: Calisanlarin iste kalma
sebeplerini pozitif hale getirmek igin kariyer olanaklarini artirmak, adil ticret

politikalar1 uygulamak ve is glivenligi saglamak énemlidir.

Uzaktan Calisma Kosullarinin lyilestirilmesi: Uzaktan calisma kosullarmin
tyilestirilmesi i¢in teknolojik altyapmnin giiclendirilmesi, esnek calisma saatleri
saglanmas1 ve calisanlarin is-yasam dengesinin korunmasima yonelik politikalar

gelistirilebilir.

Sonu¢ olarak, yoneticiler ve insan kaynaklar1 profesyonelleri, c¢alisan
memnuniyetini artirmak ve is performansini optimize etmek icin bu faktorlere
odaklanmalidir. Bu bulgular, 1s yerindeki insan iligkileri ve is tatmini {izerine
politikalar gelistirmede degerli i¢goriiler sunar. Is tatminini ve orgiitsel baglilig
artiracak yenilik¢i ¢coziimler gelistirmek, ¢alisanlarin bagliligini giiclendirirken ayni

zamanda isten alma memnuniyetlerini de yiikseltebilir.
Detayli Analiz ve Yeni Bulgular:

Isin Dogas1: Isin kendisi, is tatmini iizerinde en giiglii etkiye sahip olan
faktorlerden biridir. Calisanlarin iglerini anlamli, ilging ve tatmin edici bulmalari,
genel is tatminini artirir. Hackman ve Oldham'in Is Karakteristik Modeli, isin
cesitliligi, kimlik, anlam, 6zerklik ve geri bildirim gibi unsurlarin is tatmini iizerinde

onemli bir etkisi oldugunu 6ne siirer.

Ucret ve Odiiller: Adil ve rekabetci bir iicretlendirme sistemi, ¢alisanlarim is

tatmini diizeylerini onemli dl¢iide etkiler. Ucretin yami sira, performans bonuslari,
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terfiler ve diger odiiller de ¢alisanlarin kendilerini degerli hissetmelerini ve islerine

olan bagliliklarini artirir.

Yonetim ve Liderlik Tarzi: Yoneticilerin liderlik tarzi ve calisanlarla olan
iliskileri, is tatmini iizerinde biiyiik bir rol oynar. Destekleyici ve agik iletisim kuran
yoneticiler, calisanlarin is tatmini diizeylerini yiikseltir. Ote yandan, otoriter ve kati

yonetim tarzlari ¢alisan memnuniyetini olumsuz etkileyebilir.

Calisma Kosullar1 ve Is Arkadaslariyla iliskiler: Fiziksel ¢alisma kosullar1 ve
is arkadaslariyla olan iligkiler de is tatmini {izerinde etkilidir. Giivenli, temiz ve saglikli
bir ¢alisma ortami sunmak, ¢alisan memnuniyetini artirirken, is arkadaslariyla olan

olumlu iliskiler is yerindeki genel atmosferi iyilestirir.

Is Giivencesi: Is giivencesi, ¢alisanlarin is tatmini iizerinde Snemli bir etkendir.

Isini kaybetme korkusu olmayan calisanlar daha mutlu ve verimlidir.
Orgiitsel Baglilik ve Is Tatmini:

Arastirmanizdaki gibi, orgiitsel baglilik unsurlarinin (duygusal, devam ve
normatif baglilik) is tatmini {izerindeki etkileri literatiirde de sik¢a incelenir. Ozellikle,
duygusal baghlik yiiksek olan g¢alisanlar islerini daha tatmin edici bulurken, devam
baglilig1 yliksek olanlar bazen daha diisiik is tatmini yasayabilir. Bu, ¢alisanin iste
kalma nedeninin daha c¢ok alternatif eksikliginden kaynaklanmasi durumunda

gozlemlenir.

Arastirmadan elde edilen bulgular, yoneticilere ve akademisyenlere ¢aligan
baglilik ve tatmini tizerine kapsaml stratejiler gelistirme konusunda degerli i¢gdriiler
sunmaktadir. Yoneticilere, Ozellikle duygusal ve normatif baglilik yonlerini
giiclendirerek, calisan tatminini artirma ve devam bagliligmin olumsuz etkilerini
azaltma yollarini arastirmalar1 6nerilir. Bu baglamda, is yerinde agik iletisim kanallar
olusturmak, calisanlarin seslerini duyurma ve katilim saglama firsatlar1 yaratmak,

orgiitsel baglilig1 ve is tatminini pozitif yonde etkileyebilir.

Akademisyenlere gelince, is tatmini ve orglitsel baglilik arasindaki iliskileri
daha derinlemesine incelemek ve bu faktorlerin farkli endiistriler veya kiiltiirel
kontekstlerde nasil varyasyonlar gosterdigini aragtirmak Onem tasiyabilir. Ayrica,

uzaktan ¢aligsma gibi yeni ve gelismekte olan is modellerinin ¢alisan tatmini tizerindeki
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etkilerini anlamak i¢in kapsamli ¢aligmalar yapilabilir. Bu tiir arastirmalar, 6zellikle
teknolojinin hizla gelistigi ve is diinyasimin siirekli olarak evrildigi modern is

ortaminda, isgiicii dinamiklerini daha 1yi anlamak adina kritik 6nem tagir.

Her iki grup icin de, gercek diinya verilerini kullanarak yapilan detayli
analizler, is yerindeki insan iligkileri ve is tatmini {izerine politikalar gelistirmede
kullanilabilecek somut veriler saglar. Bu stratejiler, orgiitsel yapilart giiclendirirken
calisan memnuniyetini ve bagliligini artirmaya yonelik olmali, bu sayede hem bireysel

hem de kurumsal hedeflere ulasmada daha basaril1 olunabilir.

Sonug olarak, yoneticiler ve akademisyenler, is tatminini ve orgiitsel baglilig
artiracak yenilik¢i ¢Ozlimler gelistirme konusunda is birligi yaparak, c¢alisma

yasaminin kalitesini artirabilirler.
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EKLER

EK- 1: Anket Formu

Degerli Katihmcilar,

Bu anket formu, Beykent Universitesi tarafindan yiiriitiilmekte olan “Orgiitsel Baglilik
ve Uzaktan Calisma Teknolojilerinin Is Tatmini Uzerindeki Etkileri” isimli
arastirmanin deneysel kismi ile ilgilidir. Bu arastirma ¢alismasi tamamen akademik
bir amaca yonelik olup, calismanin amaci; egitim ve gelistirmeye sirketlerin verdigi

onemle ilgili veriler elde ederek bu hususta anlamli bilimsel sonuglara ulasabilmektir.

Gonderilecek cevaplar kesinlikle gizli tutulacaktir. Elde edilen sonuglar isletme adi
belirtmeksizin genel ve ortalama Ozellikler seklinde, bu arastirmaya Kkatilan
sirketlerden arzu edenlere de gonderilecektir. Birbirine benzeyen ve tekrar gibi
goriinen sorular arastirma teknigi acisindan sorulmasi zorunlu sorulardir. Dolayisiyla
biitiin sorularin cevaplandirilmasi, degerlendirmenin saglikli yapilabilmesi i¢in biiyiik
onem arz etmektedir. ilginiz igin tesekkiirlerimizi sunar, calismalarinizda basarilar

dileriz.
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Firmanizin Sektari *
() Editim

Finans

Hizmet

Sadlk

Tarnm ve Gida
Teknolaji

Turizm

Oretim

Dider:

©@ ® OO0 000O0O0

Bu, yanitlanmasi zorunlu bir sorudur

Unvani *

() lgletme Sahibi/Ortag:
st Dizey Yonetici
MUddr

Sef

LUzman

Diger:

@ ® OO 0O

Bu, yanitlanmas zorunlu bir serudur
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Cahsilan Departman *

() ArGe

Bilisim Teknolojileri
Finams

idari Igler

insan Kaynaklan
Kalite Glvence
Uretim
Satig/Fazarlama
Tedarik Zinciri
Yénetim

Diger;

@ ®O0O000000O0O0

Bu, yanrtlanmasi zorunlu bir sorudur

Toplam Caligma Yilimz (Sadece rakam yaziniz) *

Yanrtimz

@- Bu, yanrtlanmasi zorunlu bir sorudur
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Asagidaki sorular orgiitsel baghhk ve is tatmini ile ilgilidir. Bu ol¢ekte; “1: kesinlikle
katilmiyorum”, 2: katilmiyorum, 3: kararsizim, 4: katihyorum ve 5: kesinlikle katilryorum

secenegini temsil etmektedir.

Kariyer hayatimin
geriye kalanini

bu kurumda
gecirmekten
mutluluk
duyarim.

Calistigim
kurumun
problemlerini
kendi

pargas1” gibi
hissediyorum

= problemlerim gibi
i hissediyorum

Q0

= Bu kurumda

= kendimi ““ailenin
= bir

=

@)

>

=

a

Bu kuruma kars1
duygusal bir bag
hissediyorum.

Calistigim kuruma
kars1 gii¢lii bir
aidiyet duygusu
hissediyorum

Calistigim
kurumdan,
disaridaki
insanlara gururla
bahsediyorum

Su an bu kurumdan
ayrilmam, bundan
sonraki hayatimda
maddi zarara
ugramama neden
olur.

Su an bu kurumda
kalmam, istekten
ziyade gerekliliktir.

DEVAM BAGLILIGI

Bu kurumdan
ayrilmayi
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diisiinmek

i¢in ¢ok az se¢im
hakkina sahip
olduguma
inaniyorum.

Benim i¢in bu
kurumdan
ayrilmanin
olumsuz
sonuglarindan biri
de, baska

bir kurumun
burada sahip
oldugum
olanaklar1
saglayamama
ihtimalidir.

Bagka bir is
ayarlamadan bu
kurumdan
ayrildigimda neler
olacagi
konusunda endise
hissediyorum.

Bu kurumda
calismaya devam
etmemin onemli
nedenlerinden biri
de, ayrilmamin
kisisel fedakarlik
gerektirmesidir.

NORMATIF BAGLILIK

Benim avantajima
olsa bile, galistigim
kurumdan simdi
ayrilmak bana
dogru

gelmiyor.

Bu kurum benim
sadakatimi hak
ediyor.

Bu kurumdan
simdi ayrilmanin,
burada ¢alisan
diger insanlara
kars1

duydugum
sorumluluklar
nedeniyle

yanlis olacagini
diistiniiyorum.
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Calistigim kuruma

¢ok sey
bor¢luyum.

Bu kurumdan
simdi ayrilirsam
sucluluk
hissederim.

iS TATMINi

Isimi severek
yaparim

Mutlulugu
isimdeyken
buluyorum

Mevcut isimden
memnunum

Isimi keyifli
buluyorum

Is yerinde zaman iyi
geciyor
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Asagidaki sorular Uzaktan Calisma ile ilgilidir. Bu o6lcekte; “1: kesinlikle katilmiyorum”, 2:

katilmiyorum, 3: kararsizim, 4: katiliyorum ve 5: kesinlikle katiliyorum secenegini temsil etmektedir.

PV1
Uzaktan ¢alisirken zamanimni iyi yonetebilirim.

Temel hedeflerimi gerceklestirmem ve is teslimlerimi
PV2 zamaninda yapabilmem noktasinda uzaktan ¢alismak beni daha

etkin duruma getirir.

Uzaktan galisirken isle ilgili gorevlerime daha iyi konsantre

PV3 -

olabilirim.

Toplam ig verimliligim, uzaktan ¢aligma konusundaki
PVv4

yeteneklerim/becerilerim sayesinde artmis durumda.

Ilgili becerilerimi ve davramislarim gelistirerek uzaktan
PV5

calismaya adapte olmus durumdayim.

Evde uzaktan ¢alisirken ailem/diger sorumluluklarim nedeniyle
PV6 yaptigim is bazen sekteye ugrasa bile amirimin kalite

beklentilerini karsilayabilirim

Evde uzaktan c¢alisirken ne zaman isime ara verecegimi bilirim,
PV7
boylece dinlenme firsatim olur.

g Uzaktan ¢aligma konusunda etkin biri olmak icin ne gerektigini
PV
biliyorum.

Uzaktan calisirken etkili bir performans gosteremedigimde,
OG1 | amirimin performansimin artmast konusunda bana yaptig1

yonlendirmelere/dnerilere giivenirim
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. Uzaktan ¢alisirken ¢alistigim kurum yaptigim iste etkili olmam
0G2
konusunda bana giiven verir.
Etkin bir sekilde uzaktan calismam i¢in, kurumumun bana iyi
OG3 | uzaktan galisma kosullari/olanaklari saglayacag konusunda
kurumuma giivenirim
5G4 Amirim, uzaktan ¢aligma siirecimi yonetebilmem ve ig-yasam
(0]
dengemi kurabilmem konusunda benim igin iyi bir rol modeldir.
. Uzaktan c¢alisirken, ne zaman ve nasil isimi tamamlayacagim
0G5
konusunda amirim bana tam yetki verir.
. Uzaktan ¢aligma nedeniyle ise siirekli sekilde (online olarak)
iver |
erigiyor olmak oldukga yorucudur.*
. Uzaktan c¢alisirken, normal galigsma saatlerimin diginda da
1YC2
siklikla isle ilgili problemleri diistintirim. *
. Uzaktan ¢aligmak, aileme/arkadaglarima ya da diger is dist
1YC3
aktivitelere ayirmayi istedigim zaman azaltir. *
. Uzaktan calisirken ofiste ¢alismaya kiyasla, isimle ilgili
1YC4
taleplerin daha fazla oldugunu hissediyorum. *
IYCS | Uzaktan calisirken sosyal yagamim sekteye ugruyor. *
Esy Amirim, tiim igimi zamaninda bitirmem karsiliginda,
ihtiyaglarimi gidermek tizere is Saatlerimi esnetmeme izin verir.
Eso Isim oldukgca esnek oldugu icin, uzaktan calisirken istedigim
zaman kolaylikla izin alabilirim.

PV: Performans ve Verimlilik; OG: Orgiitsel Giiven; IYC: Is-Yasam Catismasi; ES: Esneklik

* ile gosterilmis olan maddeler ters ifade niteligindedir.
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