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TURK INSAAT SEKTORUNDE ORGUTSEL BAGLILIK VE IS TATMINi
OZET

Bu calismanin amaci Tiirk insaat sektoriinde orgiitsel baglilik ve is tatmini 6lgekleri
arasindaki 1iligkiyi belirlemektir. Arastirmanin alan calismasi, insaat sektoriinde
calisan 219 beyaz yakaliya anketler uygulanmasiyla gerceklestirilmistir. Orgiitsel
baglilik ve is tatmini iligkisi istatistiksel analiz yontemleriyle stnanmislardir.

Birinci boliimde konunun kapsami, c¢alismanin amaci ve ¢alismada izlenen
yontemlerle ilgili bilgiler verilecektir.

Ikinci bdliimde orgiitsel baglilik kavrami kuramsal acidan ele alinacak ve orgiitsel
baglilik yaklagimlar: incelenecektir. Orgiitsel bagliligin Meyer ve Allen tarafindan
gelistirilen alt olgekleri olan duygusal baglilik, devamlilik baghiligi ve normatif
bagliliktan detaylica s6z edilecek ve orgiitsel bagliligi sonuglarina yer verilecektir.

Ugiincii boliimde ise diger temel kavram olan is tatmininin tanim1 ve alt dlgekleri;
isin kendisinden duyulan tatmin, is arkadaslarindan duyulan tatmin, {stlerden
duyulan tatmin, maddi kazangtan duyulan tatmin, terfi imkanlarimdan duyulan tatmin
kavramlar1 yer alacaktir. Is tatmini iizerine gelistirilen teoriler, is tatmini ve
motivasyon iligkisi ve son olarak da is tatmini ve Orglitsel baghlik iligkisi
irdelenecektir.

Dordiincii boliimde insaat sektoriiniin yapisal Ozellikleri ve daha Once insaat
sektoriinde yapilmig oOrgiitsel baglihik ve is tatmini ile ilgili arastirmalara yer
verilecektir.

Besinci boliimde arastirmanin ¢ergevesi sunulacaktir. Arastirmanin yontemi, dl¢tim
araci ve analiz teknigine deginilecektir.

Altinc1 bolimde, arastirmanin bulgulart verilecektir. Tanimlayic1 ve iliskisel
cozlimlemeler bu boliimde yer alacaktir.

Yedinci boliimde arastirmanin sonu¢ kismi yer alacaktir. Sonuglar tartisilacak ve
yorumlanacaktir.

Sekizinci boliimde tiim g¢alismanin sonucu, yorumu yapilacak ve Onerilere yer
verilecektir.
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ORGANIZATONAL COMMITMENT AND JOB SATISFACTION IN
TURKISH CONSTRUCTION SECTOR

SUMMARY

This study aims to determine the relationship of organizational commitment and job
satisfaction in Turkish construction sector. The field study of the research is fulfilled
by carrying out questionaires at 219 white-collar workers of the construction sector.
The relationship of organizational commitment and job satisfaction is tested with the
statistical analyses.

In section 1, some information about the scope, objectives and methodology of the
study is given.

Section 2 is a review of theoretical approaches to organiztional commitment. Facets
of organizational commitment which are affective, normative, and continuance
commitments will be discussed detailly. The results of organizational commitment
will be described.

In section 3, one of the main concepts; job satisfaction’s definition and its facets
which are pay, promotions and promotion opportunities, coworkers, supervision, and
the work itself. Theories about job satisfaction, relaitonship between job satisfaction
and motivation, and also relationship between job satisfaction and organizational
commitment will be discussed.

The structure of construction sector and researches about organizational commitment

and job satisfaction in construction sector which were done before will be in section
4.

In section 5, the framework of the field study will take place. The methodology, the
questionnaire and analyse method will be explained.

Section 6 consist of the analysis of research findings. The findings are reported under
two headings which are descriptive and relational analyses.

Section 7 is devoted to the conclusion. Results will be discussed and interpreted.

In section 8, the results of the research will be interpreted and then some proposals
will be mentioned.
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1. GIRIS

1.1 Konunun Belirlenmesi

Giiniimiizde rekabet kiiresel anlamda yasanmaktadir. Orgiitler bu ortamda ayakta
kalabilmek i¢in ellerindeki sinirli kaynaklari en iyi ve en verimli sekilde kullanmak
istemektedirler. Yeni gelistirilen teknolojileri kullanan kuruluslar bazi agilardan
avantajl goriinse de, insan kaynaklarinin 6nemini kavrayamamis kurumlar, basarili
olamayacaklardir. Unutulmamalidir ki, tiim bu makinelesen iiretimin ardinda insan

eli ve zekasi vardir.

Her tiirlii teknolojinin kolayca taklit edilebildigi bir ortamda, taklit edilemez ve essiz
olan faktor, o drgiitteki insan kaynaklaridir. Insan kaynaklarina dnem veren orgiitler,
calisanlarindan yiiksek performans ve biiyiik basarilar bekleyebilirler. Calisanlarini
yalnizca birer liretim giicli olarak goren ve isgorenlerin sosyal ihtiyaclarini dikkate
almayan isverenler, bu durumdan zararli c¢ikacaklardir. Baska bir ifadeyle,

gilinlimiizde insan kaynaklarini 1y1 yonetebilen 6rgiitler basarili olabilmektedirler.

Is diinyasinda tiim calismalarin odaginda insan vardir; c¢alisanlar, isverenler,
danigmanlar, miisteriler vs. Calisanlarina giiven duygusu verebilen, miisterilerinin
isteklerini dogru anlayip, karsilayabilen, birlikte calistig1 kisilerle 1iyi iligski kurabilen,
kisacast insan1 ve isteklerini anlayabilen Orgiitler, rekabet ortaminda hep bir adim

Oonde olacaklardir.

Isgorenlerin mutlulugu ve motivasyonu, performanslarina da yansiyacak, calisan
mutlu olurken, orgiit de kazanacaktir. Bu noktada iki 6nemli kavramdan s6z etmek
gerekir. Birincisi; kisinin bulundugu orgiite karsi kendini bagli hissetmesi durumu
olan ‘Orgiitsel baglilik’, digeri ise; isgdrenin yaptigr ise karst hissettigi olumlu

duygular1 ifade eden ‘is tatmini’.

Kuskusuz ki isletmeler, en biiyilkk yatwrimi c¢alisanlarina yapmaktadirlar.
Deneyimlerini, bilgi kaynaklarini ¢alisanlariyla paylasirlar. Onlar yeterli diizeyde
egitilene kadar, zaman ve para harcarlar. Amag; isgorenlerin orgiit icin faydali hale

gelmesidir. Bir siire sonra yapilan yatrmmim karsiligini almaya baslarlar. iste bu



noktada is gilicii devri biiylik problem olusturmaktadir. Calisanlarin Orgiitten
ayrilmasi ya da orgiitiin faydasi i¢in ¢aba gostermiyor olmasi, olumsuz sonuglar
dogurmaktadir. Ote yandan kisilerin 6rgiitlerine baghligy, gesitli araclarla saglanirsa,
orglitii bir aile gibi goren kisi o orgiitiin ¢ikarlarini kendi ¢ikar1 olarak benimseyip ve

orgiitiin basarisi i¢in biiylik ¢aba gostereceklerdir.

Isini severek yapan kisi, orgiitii icin daha verimli ve faydali olacaktir. Yaptig1 isten
ve igin ona sagladig1 imkanlardan tatmin olan c¢alisanin performansi, dolayl olarak
artacaktir. Bu nedenle, yOneticiler isgorenlerin is tatminlerini arttiracak adimlar

atmaly, ¢alisanlarin beklentilerine kulak vermelidirler.

Ingaat sektdriine bakarsak, parcali yapisi sebebiyle ¢ok cesitli kisilerin katilimiyla
gerceklesmektedir. Farkli iliski tipleriyle insanlar bir araya gelmektir. Isveren, genel
yiiklenici, alt yiiklenici, danisman, proje yoneticisi, malzeme ve ekipman tedarikgisi,
tasarimei gibi gorevlerdeki kisiler birbiriyle iletisim halindedir. Tiirk insaat sektoriine
gelecek olursak, her giin piyasaya ¢ikan hizli iiretim sistemleri olsa da hala
yogunlukla insan emegi ile yiiriiyen bir sektordiir. Bu acidan, bahsettigimiz orgiitsel
baglilik ve is tatmini konular1 bu sektordeki isverenler tarafindan dikkate alimmalidir.
Yapilan literatiir arastirmasinda, Tiirkiye’de insaat sektoriinde orgiitsel baglilik ve is
tatmini konularmi arastiran az sayida arastirmaya rastlanmistir. Bu eksiklik fark

edilmis ve ¢alisma bu konular lizerine yogunlastirilmistir.

1.2 Amac¢ ve Kapsam

Bu calismada temel amag Tiirk insaat sektoriinde ¢alisanlarda orgiitsel baglilik ve is
tatmini iliskisini irdelemektir. Orgiitsel baghlik ve is tatmini iizerinde cinsiyet,
meslek ve yas grubu gibi demografik faktorlerin etkisi olup olmadigi irdelenecektir.
Literatiirde en ¢ok kabul goren, sik¢a atifta bulunulan Meyer ve Allen’mn orgiitsel
baglilik yaklasimi esas almmacaktir. Bu yaklasimda oOrgiitsel baglhlik; duygusal
baglilik, devamlilik baglilig1 ve normatif baglilik olarak ii¢ boyutta ele almmustir. Is
tatmini i¢in ise, diger yaklasimlarin iyi bir derlemesi olan Lock’in yaklagimi bu
arastirma i¢in uygun bulunmustur. Is tatmini; isin kendisi, maddi kazang, sef, is

arkadaslar1 ve terfi imkanlarindan duyulan tatminin toplami olarak alinmustir.

Is tatmini ve orgiitsel baghiligm birbiri ile iliskisi incelenirken, yas, insaat sektorii

toplam deneyimi, cinsiyet, meslek, Orgiitteki pozisyonu da g6z Oniinde



bulundurulacaktir. Caligma sartlari, calisma ortami (santiye, ofis vb.), c¢alisilan
kurumun biiylikligli ve ¢alisma alan1 (mimari biiro, miiteahhit vb.) gibi faktorler

kapsam disinda birakilmstir.

1.3 Calismanin Yontemi

Tirk insaat sektoriinde Orgiitsel baghlik ve is tatmininin arastirildigi bu tez
calismasinda ilk olarak orgiitsel baglilik ve is tatmini kavramlarinin tanimlari
yapilarak, bu kavramlarin Onemleri sorgulanmistir. Ayrica kavramlar {izerine
gelistirilmis kuramlar incelenmistir. Arastrmada kullanilacak kuramlarin yani sira
literatiirde kabul goren diger yaklasimlara da yer verilmistir. Bir de orgiitsel baglilik

kavramu ile is tatmini kavram iligkisi farkli agilardan incelenmistir.

Ingaat sektdriinde bugiine dek yapilmis orgiitsel baglillk ve is tatminine dair

calismalara da yer verilmistir.

Literatiir arastirmasmin yaninda alan caligmasi yapilmistir. Yapilan anketlerden elde
edilen verilen analiz edilerek Tiirk insaat sektoriinde calisanlarin orgiitsel bagliliklar:

ve 1s tatminlerini etkileyen faktorler irdelenmistir.

Tezde Orgiitsel baglilik ve is tatmini kavramlarini arastirmak i¢in kullanilan 6l¢tim

araci ankettir. Veriler bu anket araciligiyla elde edilmistir.

Orgiitsel baglihig1 dlgmek icin, Wasti tarafindan Tiirkce’ye ¢evrilen, Meyer ve ark.
(1993) tarafindan gelistirilen 14 maddelik orgiitsel baghlik 6lcegi ve Wasti (2000)
tarafindan miilakatlarda {tretilen 10 kiiltiirel ifade kullanilmistir. Meyer ve
arkadaslar1 (1993), calisanlarin baglilik tutumlarin1 daha iyi kavrayabilmek icin, her
ii¢ baglilik boyutunun birlikte degerlendirilmesi gerektigini sdylemislerdir. Yazarlar,
bir bireyin bu boyutlar1 ayn1 anda, farkli derecelerde yasayabilecegini
savunmaktadirlar. Bu bakimdan, Meyer ve Allen’in gelistirmis oldugu model,
isgorenlerin Orgiitlerine duyduklar1 bagliligin c¢esidini ve derecesini anlamada ve
isgorenlere istenilen davramiglarin kazandirilmasinda, yoneticilere yol gosterici
oldugu sdylenebilir. Orgiitsel baglilk boliimiinde i{i¢c baglilik tiiriine ait sorular
sorulmaktadir, bunlar; duygusal baglilik, devamlilik baglilig1 ve normatif baglhiliktir.
Ankete katilanlarin 5’11 likert Olcegiyle ‘kesinlikle katihyorum’dan ‘kesinlikle
katilmiyorum’a kadar sorular1 degerlendirmeleri istenmistir. 5 kesinlikle
katiliyorum’u, 1 ise kesinlikle katilmiyorum’u ifade etmektedir. Degerler arttikca

orgiitsel baghlik da artmaktadir.



Is tatmini kavrami, Job Deseription Index adli dlgegin kisaltilmis versiyonu ile
olciilmiistiir (Roznowski, 1989; Smith, Kendall ve Hulin 1969). Olcek, Wasti
tarafindan Tirkgelestirilmistir. Bu Olcek, isin genel yapisi, is arkadaslari, {istler,
maddi kazanclar ve terfi imkanlar1 ile ilgili 9'ar sifattan olugsmaktadir. Calisanlara her
sifat i¢in 'Evet', 'Kararsizim' ya da Hayir seklinde cevap alternatifleri sunulmaktadir.
Bu cevaplar, olumlu sifatlarda Evet = 3, Kararsizim= 1 ve Hayir = 0 olarak; olumsuz
sifatlarda ise Evet = 0, Kararsizim = 1 ve Haywr = 3 olarak kodlanmustir. Degerler

arttikca 1s tatmini artmaktadir.

Anketler, yiliz ylize gorlisme, e-posta ve internet ilizerinden ¢evrimig¢i anket olarak
yapilmistir. Orneklemden toplanan verilerin istatistik analizleri, SPSS 16.0 for

Windows yazilim programi araciligi ile yapilmuistir.



2. ORGUTSEL BAGLILIK

2.1 Orgiitsel Baghhgin Tanim

Glintimiizde Orgiitler caligmalarini siirdlirebilmek i¢in insan faktoriine ihtiyag
duyarlar. Orgiitin hedeflerine ulasabilmesi i¢in isgdrenlerin ise devamlilig:

saglanmalidir. Bu noktada orgiitsel baglilik kavrami 6nem kazanir (Cinel, 2008).

Orgiitsel baglilik konusunda en 6nemli calismalar1 Meyer ve Allen gergeklestirmistir.
Bu arastrmacilarin oOrgiitsel baglihik tanimi soyledir: ‘Bireyi Orgiite baglayan
psikolojik bir durum’ (1991). Orgiitsel baglilik kavrami i¢in yapilan tanimlardan bir

digeri ise; orgiitte kalma arzusudur (Mowday ve dig., 1979).

Bir bagka tanima gore; orgiitsel baghlik, kisinin orgiitiin hedeflerini benimsemesi,
orgiitiin yarar1 i¢in ylksek diizeyde caba harcamasi ve orgiit icinde varhigini

siirdiirmek i¢in giiclii bir istek duymasidir (Baysal ve Paksoy, 1999).

Yukaridaki tamimlardan yola c¢iktigimizda Orgiitsel baghiligim kisinin ic¢inde
bulundugu oOrgiite basit bir inanig ve baghiligindan ¢ok, bazi1 6diil ve ¢ikarlar elde
etmek amaciyla Orgiitle biitiinlesmesi ve kendini adamasi durumu oldugunu

goriiyoruz (Balci, 2003).

Ozet olarak orgiitsel baglilik, kisinin bulundugu &rgiite duydugu giiclii bir sadakattir.
Orgiitiin ideallerini 6ziimseyerek, cesitli ¢cikarlar elde etmek amaciyla kisinin kendini
orgiitiine psikolojik olarak bagli hissetmesi ve Orgiitten ayrilmak istememesi

durumudur.

2.2 Orgiitsel Baghihgin Onemi

Orgiitlenme ve yararlar1 iizerine birgok arastirma mevcuttur. Tinbergen’in ortaya
attig1 fikir soyledir; orgiitlii caligmalar bireysel ¢alismalarla karsilastirildiginda, kisi
basma diisen verimliligin, orgiitlerde ylizlerce kat fazla oldugu goriilmektedir (1952).
Dolayisiyla, orgiitler verimliligi arttirdigindan, iilke ekonomilerinde vazgegilmez

yapilar olarak kabul edilirler. Calisanlarin verimliliklerinin artmasi ve bulunduklari



orgiitte istekle caligmalari, biiyiikk Olglide Orgiitlerine bagliliklar1 ile ilgili

goriilmektedir.

Orgiitsel baghlik {izerine yapilan ¢alismalar son yillarda artmustr. Bunun nedenleri

su sekilde siralanabilir (Bayram, 2005):
e Orgiitsel baglilik ve isgdrenin genel tutumu arasindaki iliskinin anlasilmasz,

e Isten ayrilmalarda orgiite bagh olmamanin, is tatminsizliginden daha etkili rol

oynadiginin arastirmalarla ortaya konmasi,
e Orgiitsel baglilik ve performans arasinda pozitif iliskinin saptanmasi
e Orgiitsel baglihgin orgiitsel etkililigin faydal bir gdstergesi olmasi,

e Orgiitsel baglilik; olumlu &zellikler olan fedakarlik ve diiriistliik gibi orgiit

vatandaslig1 tutumunun bir yansimasi olarak goriilmesi.

Savary ve Syme’ye gore; her orgiit calisanlarmin orgiite olan bagliliklarini arttirmak
ister, c¢iinkii Orgiitiine bagl kisiler orgiit igerisinde sorun degil, ¢coziim firetirler
(1994). Bir orgiitteki baglilik arttikga, Orgiitiin giicii de beraberinde artacaktir.
Orgiitler bu giiglerini korumak i¢in ¢alisanlarma tesvik edici zam, terfi gibi ddiiller

vererek Orgiitte kalmak istemelerini saglamalidir (Cetin, 2004).

Kisaca, oOrgiitsel baglilik arttikca c¢alisan performans artisiyla beraber, olumlu
davraniglar sergilemekte, Orgiitiin yarar1 i¢in daha fazla caba gostermektedir. Bu
baglamda, ¢alisanlarinda orgiitsel baglilig1 saglayabilen orgiitler, bundan azami yarar
saglamaktadirlar. Bu sebeple, son yillarda orgiitsel baglihga etki eden faktorler,
orgiitsel bagliligin diger benzer kavramlarla iligkileri konusundaki arastirmalar

artmistir.

2.3 Orgiitsel Baghhk Yaklasimlari

Orgiitsel baglilik konusunda farkli yaklasimlar bulunmaktadir. Gelistirilen drgiitsel

baglilik modellerinden literatiirden en ¢ok yer bulan modeller asagidaki siralanmistir.

2.3.1 Becker’in yaklasimlan

Becker’in ortaya attigr orgiitsel baglilik yaklasimi devamlilik bagliligini esas
almaktadir. Yazar’a gore kisiler, bulunduklarini 6rgiitleri yaptiklar: yatirimlarin bosa

gidecegi ve maddi kayiplara ugrayacaklar1 korkusu ile orgiitlerine bagl kalmay1



zorunluluk olarak gormektedirler. Algilanan is alternatifi azligi da bu duyguyu

pekistirmektedir (1960).

Calisanin Orgiitii i¢in harcadigi emek ve zaman ne kadar fazla ise Orgiitten
ayrilmalar1 durumunda kaybedecekleri para, statii gibi degerler de o kadar fazla
olacaktir. Bu tip bagliliga sahip kisiler orgiitte kalmak i¢in gerekli asgari cabayi
gostermektedirler. Bu nedenle, isverenler tarafindan tercih edilmeyen bir baglilik

tirtidiir. (Uygug ve Cimrin, 2004).

Kisacas1 Becker’a gore isgorenler orgiitlerine duygusal bir bag hissetmemektedirler.
Onun yerine, Orgiitten ayrilmalar1 durumunda kaybedeceklerini diisiinerek orgiitte

kalmay1 stirdiirmektedirler.

2.3.2 Mowday, Porter ve Steers’in yaklasimlari

Mowday, Porter ve Steers’a gore orgiitsel baglilik isgdrenin orgiitii ile 6zdeslesmesi
ve ona duygusal olarak baglanmasidir. Bu kurama gore orgiitsel baglilign ti¢ 6zelligi

vardir (1979):

e Orgiitiin amaglarma ve ideallerine inanma
e Orgiitiin basaris1 i¢in ¢aba harcama istegi
e Orgiitte kalmak icin biiyiik bir istek duyma

Bu modele gore calisanlar orgiitlerine duygusal olarak baglanmakta, orgiitlerinde
severek bulunmakta ve kendilerini Orgiitle Ozdeslestirmektedirler. Yapilan
arastirmalarda duygusal baghlik ile calisan devri arasmda negatif bir iliski

bulunmustur (Kondratuk ve dig., 2004).

Yapilan arastirmalarda goriilmistiir ki, orgiitiiyle 6zdeslesen calisanlar orgiitlerinin

yarar1 i¢in yiksek caba gdstermekte ve isten ayrilmak istememektedirler.

2.3.3 O’Reilly ve Chatman’in yaklasimlar

O’Reilly ve Chatman oOrgiitsel baglilig1 psikolojik bir baghlik olarak ele almis ve
1984 yilinda gelistirdikleri yaklagimlariyla, orgiitsel bagliligi 3 asamada incelemistir,
bunlar; uyum, 6zdeslesme ve igsellestirmedir. Uyum asamasinda isgorenler cesitli
odiiller ya da cezayr savusturmak icin Orgiitlerine ve Orgilit kiiltlirline uyum

saglamaya calisirlar. Ozdeslesme asamasmda orgiitteki diger kisilerle dzdeslesme



vardir ve tutum ile hareketlere yansimaktadir. I¢sellesme ise; kisinin ve orgiitiin

degerleri arasinda uyum olustugunda gerceklesir (O’Reilly, 1995).

Baska bir deyisle, orgiitsel bagliligin agamalar1 vardir. Bunlar: Uyum, 6zdeslesme ve
i¢sellestirmedir. Uyum siirecinde orgiitiin kiiltiirline uyum saglayan kisi, 6zdeslesme
ve daha sonra igsellesme asamasinda Orgiitiin ideallerini benimsemekte ve yiiksek

diizeyde baglilik gdstermektedir.

2.3.4 Wiener’in yaklasim

Wiener’in Orgiitsel baglhlik iizerine yaptigr c¢alismada aracsal bagliliktan soz
edilmektedir. Bu tip baglilik soyle agiklanabilir; Orgiit isgdrenin bazi giidiilerini
doyurarak ondan orgiit icin faydali olmasini beklemektedir. Bu karsilikli oran
dengede ya da isgorenin lehine oldugu siirece kisi Orgiitten ayrilmak istemeyecektir

(1982).

Ozetle, Wiener’in yaklasgiminda &rgiitsel baglilik beklentilerin  karsilanmasi

durumunda orgiite verilen karsilik olarak goriilmektedir.

2.3.5 Kanter’in yaklasimlan

Kanter’e gore orgiitsel baglhlik kisinin; istek ve ihtiyaclarini karsilayan bir orgiitte
sadakatini ve enerjisini vermesi ve o oOrgiitle 6zdeslesmesi durumudur. (Ince
Mehmet, GUL Hasan, Orgiitsel Baglilik:Y6netimde Yeni Bir Paradigma, Cizgi
Yayinlari, Nisan 2005, s:29). Yazar’a gore ii¢ farkli baglilik tiirii vardir. IIki, zorunlu
bagliliktir. Bu baglilik tiirtinde isgoren orgiitii i¢in yaptigi yatirim ve fedakarliklar
sebebiyle drgiitten ayrilamamaktadir. Ikincisi, yakin iliski bagliligidir. Orgiit i¢indeki
sosyal iliskilere, gelenek ve ritiiellere baglilik olarak ortaya ¢ikmaktadir. Ugiinciisii
ise, denetim bagliligidir. Bu tip baglilikta kisi davranislarini 6rgiitiin normlarma gore
yonlendirmis ve bunu benimsemistir. Bu ii¢ baglilik da birbiri ile iliskilidir (Ergiil,

2010).

2.3.6 Etzioni’nin yaklasimlar

Etzioni’nin orgiitsel baghlik modelinde negatif, nétr ve pozitif baglilik olmak tlizere
iic boyut bulunmaktadir. Negatif yani yabancilastiric1 baglilikta kisi 6rgiite baglilik
hissetmemesine ragmen oOrgiitiin liyesi olmaya zorlanmaktadir. Notr yani hesapci

baglilikta kisi aldig: ticret karsiliginda ona uygun bir baglilik gostermektedir. Pozitif



yani moral baglilikta ise kisi oncelikle isine deger verdigi i¢cin ve Orgiitiin amaglarini

benimsedigi i¢in Orgiitte kalmak istemektedir (Balay, 2000).

2.3.7 Allen ve Meyer’in yaklasimlar

Orgiitsel baghlik iizerine arastirmalar yapan Allen ve Meyer, orgiitsel baghligin
psikolojik bir boyutu oldugunu One siirmiislerdir. Ayni zamanda, isgdrenlerin
orgiitleriyle olan iligkileri ile sekillenen ve Orgiitte kalma arzusu yaratan bir davranis

olarak da nitelendirmislerdir (1996).

Meyer ve Allen (1984), ilk once iki tip oOrgiitsel bagliligi kapsayan bir model
onermisler, birinci tip baghiligi 'duygusal baghlik', ikinci tip baghilig1 'devamlilik
baghlig' olarak tanimlamislardir. Daha sonra, bu modele ilk olarak Weiner ve
Vardi'nin (1980) 6nerdigi 'normatif ¢ diye tanimlanan iigiincii bir boyut eklemislerdir

(Wasti, 2000).

2.3.7.1 Duygusal baghhk

Duygusal baglilik, calisanlarin orgiite karsi duygusal baglilik hissetmesi, orgiitle
0zdeslesmesi ve kendi istekleriyle orgiitte kalma durumunu ifade eder. (Meyer ve
Allen, 1991). Bir baska arastirmacit duygusal baghligi Orgiitiin amaclarmi ve
ideallerini 6ziimseme ve oOrgiitle 6zdeslesme olarak tanimlamistir. (Cekmecelioglu ve
Atlas, 2007). Allen ve Meyer’e gore duygusal baglilik asagida siralanan faktorlere
baghdir (Balay,2000):

o Isin cazibesi: Isgorenin orgiitte yaptig1 calismalarin zorlayici ve heyecan verici
olmasi

e Rol acikhgr: Orgiitiin isgdérenden ne bekledigini net bir sekilde ortaya koymasi

e Amac¢ acikhg: Isgorenin oOrgiitte yaptigi calismalarm amacmm agik sekilde
bilmesi

e Amac giicliigii: Is gorenden is gerekliliklerinin yerine getirilmesinin talep
edilmesi

e Yoneticilerin oneriye agqikh@i: Ust yonetimin isgorenlerin fikirlerine 6nem
vermesi

o Is gorenler arasinda uyum: Orgiitte bulunanlar arasinda samimi iliskilerin
olmasi

e Orgiitsel giivenirlik: Orgiitiin verdigi sozleri tutacagina dair isgdrenin giiveni



e Esitlik: Orgiitte herkesin esit haklara sahip olmas1

e Bireye onem: Bireysel olarak yapilan islerin orgiitiin amaglar1 dogrultusunda
onemli katkilar sagladigina dair isgorenin duygularinin gelismesinin saglanmasi

e Geri besleme: Isgorenlerin belli araliklarla ¢alismalar1 ve performansi konusunda
bilgilendirilmesi

e Katim: Is yiikii ve performans standartlartyla ilgili kararlar alinirken isgdrenin

de katiliminin saglanmasu.

Yukarida siralanan duygusal baglilik faktorlerine bakacak olursak isin cazibesi, rol
aciklig, esitlik, geri besleme ve katilim gibi ilkeleri benimseyen orgiitler, orgiitsel

baglilig1 saglamada biiyiik avantaj saglamis olurlar.
2.3.7.2 Devamhlik baghhg:

Devamlilik bagliligi, mevcut Orgiitten ayrilmanin bedellerini dikkate almakla
ilgilidir. Isgdrenlerin orgiite baghlik duymalarmin ve drgiitte kalmay1 istemelerinin
esas nedeni, Orgiitte kalmaya olan ihtiyaglaridir (Meyer ve Allen, 1991). Buna gore
devamlilik bagliligi, bir isgérenin oOrgiitte calistig1 siire icerisinde harcadigi efor,
zaman, ve ¢abanm karsiligi alamayacagi ve edindigi statii, para gibi kazanglari
orgiitten ayrilmasiyla kaybedecegi inanciyla olusan bagliliktir (Yalgin ve Iplik).
Ayrica, calisanlar kendileri i¢cin uygun is alternatiflerinin az olduguna inaniyorlarsa
mevcut orgiitlerine olan bagliliklar1 daha ytiksek olacaktr (Allen ve Meyer, 1990a).
Dolayisiyla ekonomik kriz ortamlarinda, is alternatifi azlig1 sebebiyle, calisanlar

mevcut orgiitlerine daha fazla baglhlik hissetmektedirler.

Allen ve Meyer devamlilik bagliliga etki eden faktorlerini soyle ifade etmistir
(1990a):

e Beceriler: is gorenin mevcut drgiitiinde kazandig1 becerilerin ne kadarini farkl
orgiitlere transfer edebilecegi endisesi

e Egitim: Is gorenin formal egitiminin halen gdrev yaptig1 orgiit ve benzerleri
disinda ona yarar saglamayacagi diisiincesi

e Yer degistirmek: Orgiitten ayrilmasi durumunda isgdrenin yeni bir lokasyona
yerlesmek zorunda kalma korkusu

e Bireysel yatinnm: Isgorenin drgiitiine harcadigi ¢aba ve zaman ile kendine yatirim

yaptigina inanmast
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e Emeklilik primi: Isgorenin drgiitten ayrilmasi durumunda alabilecegi emeklilik
primini kaybetmesi
e Secenekler: isgorenin daha iyi sartlarda farkli bir rgiitte calisma imkan1 bulup

bulamayacagi endisesi

Goriilecegi tlizere isgorenlerde devamlilik bagliligi yaratan etmenler mevcut orgiitte
verilen emeginin maddi ve manevi karsiligini bir bagka Orgiitte bulamama

diistincesidir.

Bagka bir ifadeyle, isgorenin bir orgiitteki yatirimlari, orgiitten ayrilmanin maliyetini
astyorsa, iggéren mevcut orglitiine baglanmaktadir (Balay, 2000). Kisaca, devamlilik

bagliliginda esas olan, 6rgiitte kalma ihtiyacidir.

2.3.7.3 Normatif baghhk

Normatif (kuralc1) baglilik; orgiitiin birey icin yaptig1 egitim harcamalar1 ve diger
yatirimlar sebebiyle kisinin kendini Orgiitte kalma zorunda hissetmesi durumudur.
(Meyer ve Allen, 1991). Baska bir ag¢idan bakildiginda; normatif baghlik ailevi ve
kiiltiirel normlardan ve orgiitsel sosyallesmeden etkilenen ve gii¢lenen kisisel baglilik
duygusu; daha sonra orgiitsel baglilik olarak da kendini gdsterir (Allen ve Meyer,

19904a).

Normatif baglilikta, bireylerin orgiite baglilik duymalarmin sebebi, yaptiklarmin
dogru ve ahlaki olduguna inanmalaridir (Obeng ve Ugboro, 2003). Ahlak anlayislar1
kiiltiirden kiltiire farklilik gostermektedir. Tirkiye’de yapilan bir arastirmada
normatif baglilig1 en ¢ok etkileyen degiskenlerin sadakat normlari, aile etkisi,
toplulukgu orgiit kiiltlirii ve es-dost ricasi ile ise alinma oldugu saptanmistir (Wasti,

2000).

Uygug’a gore ozellikle, Tiirkiye gibi toplulukgu kiiltiirlerde ise ve c¢alismaya ¢ok
deger verilir. Is onceliklidir, isi sevmek, isi benimsemek ve Ozverili ¢alismak
gereklidir. Bu diisiinceler isletmelerimizin toplulukcu kiiltiir 6zelligini gdsteren ve
calisanlarda sorumluluk duygusu olusturan igse yonelik davranigsal normlar ve
degerlerdir (2003). Buna bagl olarak Tiirkiye’de yapilan arastirmalarda normatif
baghligm yiiksek ¢ikmasi beklenmektedir.

Sekil 2.1°de de goriildiigli lizere duygusal baglilik, isgérenin Orgiitle 6zdeslesmesi

orgiite duygusal olarak baglanmasi anlamina gelmektedir (Giiglii, 2006). Devamlilik
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bagliligi, isgorenin orgiitten ayrilma ile iligkili maliyetlerin bir sonucudur. Normatif
baglilik ise, ¢alisanin orgiitiinde kalmaya yonelik sorumluluk hisleriyle ilgilidir.

(Erdheim ve dig., 2006).

Orgiitiin Amag

Ve Degerleriyle

Ozdeslesme Ve
Uyum

Duygusal Baghhik

Degerleri
Paylasma

Yatirimlar / Yan
Bahisler

ORGUTSEL
Devamlilik baghhgr ——» BAGLILIK
Alternatif
Eksikligi
Ailesel ve
Kiltarel
Degerler

Normatif Baglilk

Kigisel Sadakat
Normlari

NV

Sekil 2.1 : Meyer ve Allen’ orgiitsel baglilik modeli.

Ozetle, orgiitlerine duygusal baglilikla baglananlar istedikleri, devamlilik baghligi ile
baglananlar zorunda olduklari, normatif baglilikla baglananlar ahlaki oldugu i¢in
orgiitlerine baglanmaktadirlar (Ertan, 2008). Bu tez kapsaminda Meyer ve Allen’in

ii¢ boyutlu orgiitsel baglilik modeli iizerinde durulmustur.

2.4 Orgiitsel Baghhga Etki Eden Faktorler

Orgiitlerine bagli ¢alisanlarin performansinim, érgiite bagh hissetmeyenlere gore daha
yiiksek oldugu bilinmektedir. Bu nedenle oOrgiitlerin orgiitsel baghihgi etkileyen
faktorleri bilmesi 6nemlidir (Cetin, 2004).
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Mowday, Porter ve Steers’in siiflamasima gore orgiitsel baglilig1 belirleyen faktorler
dort grupta toplanabilir. Bunlar; kisisel 6zellikler, rol ve is 6zellikleri, is deneyimi ve
orgiit yapisina iliskin faktdrlerdir. (Azmi ve Iplik, 2005). Bu faktorler, asagida

ayrmtili olarak agiklanmstir.

2.4.1 Kisisel ozellikler

Orgiitsel baglhliga etki eden kisisel faktorler, demografik faktorler ile is ve ¢alisma

hayatina iliskin faktorler olmak {izere iki alt baglikta incelenmektedir.

Demografik fakorler kapsaminda; yas, cinsiyet, egitim diizeyi, kidem, isgdrenin
psiko-sosyal ozellikleri, basar1 giidiisti, kontrol odagi, igsel motivasyon, calisma

degerleri, merkezi yasam ilgisi bulunmaktadir (Boylu ve dig., 2007).

Eldeki bulgular yas ve kidemin Orgiitsel baglilikla pozitif bir iligkisi oldugu
yoniindedir. Kisinin yas1 ve orgiitte bulunma siiresi arttikca elde ettigi kazang da
artmakta, buna bagli olarak Orgiite baglanmaktadir. Bir bagka genel yargi da egitim
diizeyi ve oOrgiitsel baglhlik iligskisi hakkinda sdylenebilir. Egitim diizeyi arttikca
beklentiler ve is alternatifleri arttig1 i¢in orgilitsel baghlik azalmaktadir, kisaca egitim
diizeyi ve orgiitsel baglilik yas ve kidemin aksine negatif iliskilidir (Yal¢in ve Iplik,
2005).

2.4.2 Rol ve is ozellikleri

Rol ve is ozellikleri kapsaminda; isin kapsami ve igerigi, rol belirsizligi ve rol
catismast bulunmaktadir. Bunun yani sira yonetimde s0z sahibi olma, odiiller, is
yiiki, is stresi, grup bilinci, yetkilendirme ve otonomi sistemleri, 6§renme firsatlari

da bu faktor kapsamina girmektedir (Boylu ve dig., 2007).

Is gorenlerin orgiit i¢inde aldiklar1 rol agik ve net degilse ya da birden fazla rol
istlenmislerse bu kisinin performansini ve Orgiitsel bagliligini olumsuz yonde
etkileyecektir. Ote yandan yaptig1 isin niteligi, yaptig1 isin karsihiginda kazandiklar
da orgiitsel bagliliga direkt olarak etki eden faktorlerdendir.

2.4.3 Yapisal ozellikler

Bir orgiitiin yapisi, belirli amaclar1 gerceklestirmek i¢in bir araya gelmis bir grubun
faaliyetlerini diizenleyen ve birbirine uyumlu hale getiren bir mekanizmadir. (Terzi,

2000). Yapisal oOzellikler denildiginde, Orgiitiin biiyiikliigli, kontrol derecesi,
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sendikalasma orani, Orgiit imaji, toplam kalite yOnetimi uygulamalari, c¢alisma
saatlerindeki esneklik, iicret sistemi, kariyer imkanlari, isgdrenlerin Orgiitsel etik

anlayislar1 akla gelmektedir (Boylu ve dig., 2007).

2.4.4 is deneyimi

Bir orgiite yeni katilan kisilerin ilk egitim siirecindeki orgiitsel bagliliklar: ile 6 ay
sonundaki bagliliklar1 arasinda ciddi farklar bulunmustur. Orgiitte gecirilen siire
arttikca orgiitsel baglilik da artmistir. (Allen ve Meyer, 1990b). Baska bir ifade ile
isgorenleri Orgiit sosyal yapismma uyumu ve orgiite gecirdigi siire arttikca Orgiitsel

baglilik diizeyi de artmaktadir.

Orgiitsel baglilig1 etkileyen dnemli faktdrlerden biri olan is deneyimi kapsamida
isgorenlerin sosyallesme siireci, yonetici ile iligskiler ve is tatmini gibi faktorler ele
alimmaktadir. Yapilan arastirmalarda 6zellikle is tatmini ile 6rgiitsel baglilik arasinda

yiiksek bir pozitif iliski bulunmustur (Boylu ve dig., 2007).

2.5 Orgiitsel Baghhgin Sonuclar

Yapilan arastrmalarda orgiitsel baglhiligin yiiksek ya da diisik olusuna gore
performans artisi, devamsizlik, is giici devri ve ise ge¢ kalma gibi sonuclari

bulunmaktadir (Baron, 1986).

Tirk calisanlar iizerinde yapilan bir arastrmada duygusal ve normatif baghlik ile
isten ayrilma karar1 arasinda negatif iliski oldugu; devamlilik baghligmmn isten
ayrilma kararmi etkileyen bir faktér olmadigi saptanmistir (Wasti, 2000). Bu bulguya
paralel olarak benzer bir ¢alismada yaptiklar1 isten ve orgiit yapisindan memnun olan
Tiirk ¢alisanlarin isten ayrilma egilimde olmadiklar1 ve orgiite karsi devamlilik
baglilig1 hisseden calisanlarin normatif veya duygusal baghlik hissedenlerden daha

diisiik bir sadakate sahip olduklar1 goriilmiistiir (Wasti, 2000).

Orgiite kars1 baglilik hissetmeyen kisilerde geri ¢ekilme davranislar1 gdzlenmektedir.
Sekil 2.2°de kisinin oOrgiitiine bagli olmamasinin olas1 sonuclar1 gosterilmistir

(Colquitt ve dig, 2009).
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Sekil 2.2 : Geri ¢cekilme davranisi.

Geri ¢ekilme davranis1 psikolojik ya da fiziksel geri c¢ekilme olarak
goriilebilmektedir. Psikolojik sonuclardan ilki dalgmliktir. Kisinin isle ilgileniyor
gibi goziikiip aslinda farkli diistincelere dalmaktadir. Sosyallesme ise isgdrenin is
arkadaslariyla is disindaki konularda sohbet etmesi olarak diistiniilebilir. Mesgul
goriinme ¢abasindaki kisi tistlerine karsi is yapar goriinmektedir ancak gereken isleri

yapmamaktadir (Hulin, 1991).

Calisanlarm basvurdugu bir bagka yontem ise o orgilite ait olmayan bagka bir 6rgiitiin
islerini yapmaktir (Lim, 2002). Ek bir iste ¢caligmak ve mesai saatleri igerisinde o isle

ilgilenmek bu kapsamda diisiiniilebilir.

Beyaz yakali calisanlarin psikolojik geri ¢ekilme olarak en ¢ok kullandiklar1 yontem
internette gezinmektir. Kisisel epostalarla ilgilenmek, kisisel eglence icin sohbet

etmek gibi aktiviteler siklikla goriilmektedir.
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Fiziksel geri cekilme, kisa siireli ya da uzun siireli olarak is alanindan ayrilmak
olarak tanimlanabilir. Bilingli olarak ise ge¢ kalma ya da isten erken ¢ikma buna
ornek gosterilebilir (Hamper, 1991). Ogle aralarm uzatma, kahve molas1 gibi
molalar alma da fiziksel geri ¢ekilmeye dahil edilebilir. Bir is giinliniin tamaminda
ise gelmeme durumu ise devamsizlik olarak adlandirilir (Munchinsky, 1997). Orgiite
bagli olmayan kisilerde devamsizlik siklikla goriilmektedir. Son olarak da ¢alisan

kendi istegiyle isten ayrilabilir.

Tiim geri ¢ekilme davranislarinin sonucu olarak ¢alisan devri artmaktadir. Orgiitler
calisanlarini orgiit icerisinde tutmak i¢in daha fazla maas, terfi imkani ya da daha iyi
sartlar onerebilirler. Calisan devri siiphesiz ki 6rgiite bagh olmayisin bir sonucudur.

(Colquitt ve dig., 2009).

Bir bakis agisina gore orglitsel baglilik tam olarak saglanmissa, o orgiitte digerlerine
nazaran is giicii devri goriilmez. Orgiitiine baglilik hisseden ¢alisanlar daha az geri

cekilme davranisi gergilerler ve degisime kolay alisirlar (Iverson ve Buttigieg, 1999).

Tirk calisanlar lizerinde yapilan bir arastirmaya gore duygusal ve normatif baglilik
ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif iliski oldugu; devamlilik bagliligmin isten

ayrilma niyetini etkileyen bir faktor olmadig1 saptanmigstir (Wasti, 2000).

Orgiitsel bagliligm eksikligi durumunda ortaya ¢ikan davranissal sonuglar dikkate
alindiginda oOrgiitlerin baghiligi arttirmak i¢in adimlar atmasi gerekliligi daha da
artmaktadir. Ucret artirnmi, terfi ya da gesitli ddiillerin isgdrenlerin orgiitsel
bagliliklarina olumlu yonde etkisi bilindigine gore, orgiitlerin dezavantajina olan

calisan devrini azaltmak i¢in bu araglar dogru sekilde kullanilmalidir.

16



3. 1S TATMINI
3.1 is Tatmininin Tanim

Is tatmini kavramu ile ilgili literatiirde birgok farkli tanim bulunmaktadir.

Tatmin duygusu bir bagka kisi tarafindan gozlenemeyen ve sadece ilgili kisi
tarafindan hissedilerek tanimlanabilen ve ifade edilebilen mutlulugu ve i¢ huzuru

ifade eder. (Eroglu, 1996).

Adams’a gore is tatmini ‘¢alisanin algiladig: girdi ve ¢ikt1 dengesidir’ (1963). Sekil
3.1°de de gorildiigii gibi iggdrenin iicret, mevki, 6diil gibi konulardaki beklentisi,
gerceklesenden fazla ise tatminsizlik, az ise tatmin olusmaktadir (Marsap, 1995).
Locke’a gore is tatmini, calisganin isini ya da is deneyimini degerlendirdiginde
olumlu duygular hissetmesidir (1979). Wilson’a gore is tatmini; ise verilen deger,
isteki 6grenme firsatlar1 ve yeteneklerini kullanma firsat1 olarak da degerlendirebilir
(1995). Baska bir deyisle isgorenin istekleriyle isin Ozellikleri birbirine uyumlu
oldugunda is tatmini gerceklesir (Davis, 1988). Is tatmini denince akla, kisinin
yaptig1 isten elde ettigi maddi kazang, birlikte keyifle calisilan is arkadaslar1 ve
ortaya ¢ikan iiriniin verdigi mutluluk gelir (Eren, 2004).

6§§5I;I\EIN BIREYIN ORGUTE BIREYIN
BIREYIN ORGUTE ALDIKLARI VERDIKLERI BRGUTTEN
VERDIKLERI
ALDIKLARI
TATMINSIZLIK TATMIN

Sekil 3.1: Tatmin- tatminsizlik.

Is tatmininin {i¢ bileseni vardir. Bunlar; degerler, degerlerin dnemi ve algi. Degerler,
kisinin bilingli veya biling dis1 olarak sahip elde etmek istedikleri olarak

tanimlayabiliriz. Bu degerler kisiden kisiye gore degisebilir, drnegin biri icin is
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glivenligi degerli iken, bir digeri i¢cin seyahat imkanlar1 degerli olabilmektedir.
Kisiler yalnizca sahip olduklar1 degerlerle degil bu degerlerin kendileri i¢in 6nemi ile
de birbirlerinden ayrilmaktadirlar. Ayni O6rnekten gidecek olursak, is gilivenligine
onem veren bir kisi uzun siireli islerle, seyahat etmek isteyen bir kisi buna imkan
saglayan bir iste tatmin olacaktir. Son bilesen ise algidir. Algi, kisinin mevcut
durumu kendi degerleri agisindan nasil degerlendirdigidir. Dolayisiyla isle ilgili bir

durumun nasil oldugu kisinin algisa baghdir (Wagner ve dig., 1998).

Is tatmini kisinin is ve is sartlarina kars1 gelistirdigi pozitif tutumlardan biridir. Is
tatmini, igin 6zellikleri, idarenin tutumu gibi is sartlarinin ya da maas, statii gibi isten
elde edilen sonuglarin kisisel bir degerlendirmesidir. Is tatmini, is durumuna kars1

duygusal bir reaksiyondur (Weiss, 2002).

Ceylan’a gore oOrgiite belirli beklentilerle giren kisi, bu beklentileri karsilandigi

oranda isinden ve orgiitiinden tatmin olmakta ve verimli ¢calismaktadir (1998).

3.2 Is Tatmininin Onemi

Is tatmini ¢alisanlarm islerine yonelik duygularinin bir sonucudur. Ik kez 1920’li
yillarda ortaya atilan ig tatmini kavrammim 6nemi 19301940 yillarinda anlasilmaya
baslanmustir. Is tatmini, yasam tatmini ile iliskilidir dolayisyla ruh ve beden sagligin
dogrudan etkilemektedir. Bunun yani swa is tatmini verimlilikle de iliskilidir

(Sevimli ve Iscan, 2005).

Is tatmininin artmasiyla performans ve isgdrenin iirettigi ¢iktilar da artacak bu da
orgiite kazan¢ saglayacaktir. Bu acidan baktigimizda yoneticiler orgiitlerinde

calisanlarin tatminsizliklerini tatmine ¢evirmek i¢in ¢aba sartf etmelidir.

Is tatminin 6nemi, is odakli degil de insan odakli yaklasimmn kabul gdrmeye
baslamasiyla daha da artmistir. Bir¢ok iilkede insanin duygusal durumunun dikkate
alinmas: ile yasam kalitesinin yiikselecegine inanilmaktadir. Insani amaglar giderek
ekonomik biiylime arzularinin 6niine ge¢mektedir (Isikhan, 1996). Bireyler kisisel
yetenekleri Olgiitiinde yaptiklar1 isle kendilerini gdstermek isterler. Is tatminini
saglayamayanlar hayal kirikli§1 yasar ve bu durumun sonucu olarak isten soguma,
moralsizlik, verimsizlik, ise gitmede isteksizlik, hata yapma, stres, diisiik bedensel ve
ruh saghigir ve diisiik orgiitsel baghlik ortaya ¢ikar. Beklentileri karsilanan birey

verimli ¢alismakta ve isinden tatmin olmaktadir. Is tatminsizligi ise performans
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disiikligiine, devamsizliga ve nihayetinde is giicli devrine sebep olmaktadir (Ceylan,

1998).

Yapilan arastirmalarda isgorenin verimli ve mutlu calisabilmesi i¢in isten tatmin
olmas1 gerektigini ortaya koymaktadir. Bu nedenle is tatminini arttiric1 uygulamalar
orgiitler icin Oncellikli konular haline gelmistir (Erdogan, 1996). Calisanlarin is
doyumu arttik¢a performansi ve bagliliklar1 artacagindan, orgiitle biitiinleserek daha

iiretken ve mutlu bireyler olacaklardir (Ugkun ve Pelit, 2004).

Baska bir ag¢idan bakacak olursak is tatmininin eksikligi Orgiitsel bagligi da
azaltmaktadir (Moser, 1997). Dolayisiyla orgiitten ayrilmalar artmaktadir. Kisacasi,
kisinin beklentilerini karsilayamayan oOrgiitler, ¢alisanlarini tatmin edememekte bu da
performans diisiikliigii basta olmak tizere orgiitten ayrilmalara varan sonuglara neden
olmaktadir. Bu yiizden is tatminine etki eden faktorler bilinmeli ve orgiitler is tatmini

saglamak i¢in gerekli adimlar1 atmalidirlar.

3.3 Is Tatmini Teorileri

Is tatmini konusunda bir¢ok arastirma yapilmustir ve farkli teoriler gelistirilmistir.
Literatiirde en ¢ok karsimiza ¢ikan VIE Teorisi, Kiyas Teorisi, Kars1 Siire¢ Teorisi

ve Performans Dongiisti Teorisidir.

3.3.1 VIE Teorisi

VIE Teorisi, Porter ve Lawler tarafindan Vroom Beklentiler modelinden tiretilmistir.
Teori, kisinin yetenek ve kisisel 0Ozellikleri gorev algisini, igsel ve dissal
miikafatlarini, odiillendirilmedeki adalet algisin1  igermektedir. ~ Gorevinin
gerekliliklerini algilayabilen kisinin, yetenek ve kisisel 6zelliklerine uygun bir ¢aba
ile beklenen seviyede caba gostermesi gerekliligini ortaya koymaktadir. Bu modele
gore kisi hem maas ve terfi gibi digsal miikafatlar hem de isi basariyla tamamlamanin
verdigi gurur gibi i¢csel miikafatlar icin ¢alistigii sdylemektedir. Kisinin gosterdigi
caba ve performans seviyesi arttikca 6diil beklentileri de artmaktadir (Dipboye ve
dig., 1994). Sekil 3.2°de Porter ve Lawler’in motivasyon ve is tatmini modeli

verilmektedir (Tyilana, X., 2005):
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Sekil 3.2: Porter ve Lawler’in motivasyon ve is tatmini modeli.

3.3.2 Kiyas Teorisi

Kiyas Teorisi, VIE Teorisinin uzantist niteligindedir. Bu teori, maas, idare, isin
kendisi gibi 6zellikleri dikkate alarak, kisinin maas ve terfi gibi beklentileri ile elde
ettiklerini kiyaslamasini ortaya koymaktadir. Kiyas teorisi ayrica yas, egitim diizeyi,
isin zorluk derecesi gibi faktorleri de dikkate almaktadir. Sekil 3.3’te Kiyas
Teorisinin basit bir modeli verilmektedir (Tyilana, 2005). Buna gore, isgorenin
beklentileri (A) ile elde ettigi (B) miktar esit ise kisi kendini tatmin olmus ve mutlu
hisseder. Isgdrenin beklentileri (A) ile elde ettiklerinden fazla ile kisi kendini tatmin
olmamis ve mutsuz hisseder. Eger kisinin elde ettikleri (B), beklentilerinden (A)
fazla ise, bu durumda kisi kendini su¢lu ve rahatsiz hisseder. Bu durumda bir

adaletsizlik oldugunu diisiintir (Dipboye ve dig., 1994).

3.3.3 Kars Siirec Teorisi

Is tatminini agiklayan son teori Landy tarafndan gelitirilen kars1 siire¢ teorisidir.
Landy, isle ilgili ilk tepki ile daha sonra gelen tepkinin birlesmesi sonucunda is

tatminini olusturan kararli dengenin ortaya ¢iktigini 6ne siirmektedir (Landy, 1983).

Kars1 siire¢ teorisine gore, kisinin ise karsi tutumu kendi psikolojik durumuna
baghdir. Landy’nin teoremine gore asir1 duygusal bir durum yasayan kisinin merkezi
sinir sistemi etkisiyle duygusal denge durumuna geger. Kisi dogal duruma gegerken
bu duygusal durum denge durumundan baskin ¢ikarak tam zit yonde duygusal

duruma sebebiyet verebilmektedir. Is ortamindan 6rnek verecek olursak, ise ilk
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basladig1 zamanlarda tatmin olan kisinin durumu zamanla denge durumuna hatta
mutsuz bir duruma gecebilmektedir. Karsi siire¢ teorisi kisilerin bir zamanlar zevk
aldiklar1 isten zamanla neden sikilip tatmin duymadiklarina bir agiklama getirmistir

(Dipboye ve dig., 1994).

Elde Edilmesi
Beklenen
A
A=B — Tatmin
A>B —p Tatminsizlik
A<B — Sucluluk, Adaletsizlik, Rahatsizlik
Elde Edilen
B

Sekil 3.3: Lawler’in tatmin modeli.

3.3.4 Yiiksek Performans Dongiisii Teorisi

Bu modele gore yiiksek hedef ve biiyiik basar1 beklentisinin yiiksek performansi
doguracagini ve yiiksek performansin ddiillendirilmesiyle, tatmin ve orgiite bagliliga
dontisecegini ortaya koymaktadir. Yiiksek Performans Dongiisii Teorisinde kisisel
yetenekler, gorevin karmasikligi gibi kisisel ve durumsal faktorler de dikkate
almmastir. Sekil 3.4’te Locke ve Latham’in Yiiksek Performans Dongiisii verilmistir

(Tyilana, 2005).

3.4 is Tatminine Etki Eden Faktorler

Yapilan arastirmalarda is tatmini degiskenine etki eden farkli faktorler saptanmistir.

Porteous bu faktorleri 2 grupta toplamistir. Bunlar bireysel faktorler ve isle ilgili

fakorler.
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3.4.1 Bireysel faktorler

Is Tatminine etki eden bireysel faktdrler kapsaminda, yas, cinsiyet, medeni durum,
ik ve egitim diizeyi bulunmaktadir. Watson’un yaptigi bir arastirmada yas ve
medeni durumun is tatmini lizerine etkisi bulunmustur (Porteous, 1997). Kisinin
orglit hiyerarsisindeki yeri, mesleginin prestiji, yonetici ise kademesi gibi 6zellikler
kisinin isteki statiisii olarak tanimlanabilir. Arastirmalar statii ve is tatmini arasinda
pozitif bir iliski oldugu yoniindedir. Yoneticiler arasinda yapilan arastirmalarda iist
diizey yoneticilerin yetki ve sorumluluklarmmin fazla olmasi, daha c¢ok saygi
gormeleri, yliksek maas almalari ve daha fazla izin haklarmin olmalar1 gibi
sebeplerle daha ¢ok tatmin olduklar1 ortaya ¢ikmistir. . Bunun yam sira, kisinin
karakter Ozellikleri, zekasi ve yetenekleri de is tatminini belirleyen faktorler

arasindadir (Erdogan, 1996).

Moderator Faktorler
Hedefe Baglilik
- > Geribildirim
Yetenek
Gorevin Karmasiklig
Durumsallik
|
Belirli
> Yiksek Ara‘_:' N Beklendik ve
Hedefler Mekanizma Yiksek B .
5| Beklenmedik
Caba Performans -
N . Odller
Sareklilik .
Yiksek Yonetme
—® Beklentiler
Kuruma ve
< Hedeflerine | Tatmin
Baglilik

Sekil 3.4: Locke ve Latham’in Yiiksek Performans Dongiisii.

3.4.2 Tsle ilgili faktorler

Is tatmini ve is tatminsizligi Sekil 3.5’te de gdsterildigi gibi kisinin isten beklentileri

ile igin fiili durumunun karsilastirmasi sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Ceylan, 1998):
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iSTEN BEKLENTILER iSiN FiiLi DURUMU

1 Beklentilerin

Gergeklesmesi

Ucret ve Odemeler
isin Yapisi
Terfi ve ilerleme
YOnetim Tarzi
Calisma Grubu
Galisma Sartlan

Ucret ve Odemeler
isin Yapisi
Terfi ve ilerleme
YOnetim Tarzi
Calisma Grubu
Galisma Sartlan

Beklentilerin
Gergeklesmemesi

Sekil 3.5: Is tatmini modeli.

[s tatmini etkileyen isle ilgili fakorler ise su sekilde siralanabilir:

e isin kendisi: Is tatmini iizerinde en biiyiik rol isin kendisidir. Isin gesitliligi ve isi
yapma yontemleri iizerindeki kontrol dnemlidir. Ornegin kolay ve tekrar eden bir is
isgorenin sikilmasma sebep olurken, karmasik bir i de strese sebebiyet verebilir.
Genel olarak yeterli ¢esitliligi ve zorlugu olan bir is isgoreni daha ¢ok tatmin eder
(Arnold ve Feldman, 1986).

e Odeme: Maas ve 6demeler is tatmini i¢in 6nemli faktorlerdir. Ayrica isgdrenlerin
goziinde aldiklar1 maas, yonetimin onlarin Orgiite olan katkisint nasil gordiiklerinin
de bir yansimasidir. Bu agidan da is tatmini tizerinde etkisi bulunmaktadir (Luthans,
1995).

o Terfi: Bir orgiitte daha yiiksek bir mevkiye gecmek beraberinde daha yiiksek maas,
daha zorlu gorevler, daha ¢ok tanmmma ve daha fazla 6zgirliikk gibi imkanlar1 da
beraberinde getirir. Bu durum is tatmini lizerinde olumlu etki saglar. Ancak diger
taraftan artan sorumluluk ve riskle beraber terfi etmeye hazir olmayan ya da bunu
istemeyen kisilerde tam tersi ile de sonuglanabilir (Argyle, 1989).

¢ Denetim: Bazi calisanlar yonetimde s6z sahibi olmak isterken, bazilari ise kararlar1
istlerinin vermesini isterler boylece daha az sorumluluk almis olurlar. Bu fark
kiiltlirlere gore de degisiklik gostermektedir. Bu baglamda kararlara katilmak isteyen
calisanlara bu hak tanindiginda tatmin olurlarken, digerleri daha az sorumluluk

aldiklarinda islerinden tatmin olmaktadirlar (Arnold ve Feldman, 1986).
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e Calisma gruplan: Uzlasmaci1 ve arkadas canlist is arkadaglar1 isi daha eglenceli
hale getirip is tatminini arttiracaktir. Iyi is arkadaslar1 birbirini destekler, rahatlatir ve
tavsiyelerde bulunur. Diger taraftan baskalariyla iletisim halinde olmayan zor kisiler
1 tatminini olumsuz yonde etkileyecektir (Luthans, 1995).

e Cahisma kosullari: Calisma kosullar1 da calisma grubu ile benzer sekilde is
tatminine etki eder. Calisma ortami temiz ve ¢ekici ise isgoren isleri kolayca
halledebilirken, ortam sicak, soguk ya da giiriiltiilii ise ise konsantre olamamaktadir

(Luthans, 1995).

1974 yilinda Locke’n ortaya attigi is tatminine etki eden is degiskenleri siralanabilir

(Locke, 1976):

- Isin kapsami1

- Calisma

- Maddi kazang

- Yiikselme imkanlar1

- Taninma

- Sosyal haklar

- Calisma haklar1

- Denetleme

- Birlikte ¢alisilan kisiler
- Kurulus ve yonetim (sef)

Bu tez kapsaminda bu faktorlerden isin kapsami, birlikte calisilan kisiler, sef, maddi

kazang ve yiikselme imkanlar1 incelenmistir.

3.5 Is Tatmininin Sonuclar

Is tatmininin baz1 sonuglar1 da beraberinde getirdigi bilinmektedir. Freeman konuyu
makro bakis acist ile ele almis ve is tatminini ekonominin bir de§iskeni olarak
degerlendirmistir. Arastirmaciya gore is tatmini, isglicii pazarindaki hareketliligin

temel nedenidir (Freeman, 1978).
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Mikro oOlcekte degerlendirecek olursak isgdrenin isine karsi tutumunun olumlu
olmas1 oncelikli olarak isgorenin mutlulugunu arttiracak, ek olarak yeterli bir is
doyum diizeyinin olmasi iggdrenin isine baglanmasi, veriminin artmasi, firenin
azalmasi, isgiicli devir oraninin diismesi gibi olumlu sonuglarin gergeklesmesini

saglayacaktir (Baysal ve Tekarslan, 1996).

Is doyumu, isgorenlerin bedensel ve zihihsel saghiklarmin bir belirtisidir (Bingdl,
1997). Ancak saglikli ve mutlu kisiler orgiitleri icin faydal ve yeterince liretken

olabilirler.

3.6 Is Tatminsizliginin Sonuglari

Isgdrenin isinden tatmin olmamasi durumunda bunun oOrgiite ya da kisiye bazi
yansimalar1 olacaktir. Literatiirde yer alan is tatminsizligi sonu¢larindan bazilari; igse
devamsizlik, calisan devri, diisiik verimlilik, ise ge¢ kalma, erken emeklilik, anormal
davraniglar, is yerinde siddet, ruh ve beden saghiginda bozulma ve yasamdan

doyumsuzluk ve diisiik orgiitsel bagliliktir.

3.6.4 ise devamsizhk

Bu alandaki ¢alismalar is tatminsizligi olan kisilerde ise devamsizligin daha ¢ok
goriilmesi. Burada ele alinan devamsizlik hastalik ya da ailevi 6ncelikler gibi zorunlu

yapilan devamsizliklar disindaki istege bagh devamsizliktir (Vecchio,1995).

3.6.5 Cahsan devri

Is tatmininin orgiitte kalma ya da Orgiitten ayrilma karar1 {izerine etkisi
bulunmaktadir. Is tatminsizligi yasayanlarda drgiitten ayrilma goriilebilmektedir. Ote
yandan eger isgdren adil davranildigini ve Odiillendirildigini diisiiniirse orglitten
kalmak istemektedir. Is tatminsizligi sonucu olusan calisan devrine etki eden baska
faktorler de bulunmaktadir. Bunlar baglilik ve genel ekonomik durum. Orgiitiine
baglh kisiler kotlii ekonomik kosullar sebebiyle daha iyi bir is bulamayacaklarina
inandiklarmdan orgiitlerinde kalmay tercih etmektedirler. Baghh olmayan calisanlar
ise ekonominin iyiye gittigine inandiklarinda farkli is olanaklar1 aramaktadirlar

(Luthans, 1995).
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3.6.6 Diisiik verimlilik

Bir¢ok kisi isinden tatmin olan kisinin daha {iretken oldugunu diisiiniir ancak yapilan
arastirmalar is tatmini ve i verimi arasinda zayif bir iliski saptamistir (Vecchio,

1995).

3.6.7 Erken emeklilik

Is tatmini ile iliski bir baska konu da erken emekliliktir. isinden tatmin olmayan
kisiler erken emekli olmak istemektedirler. Ayni zamanda Orgiitlerinde alt
kademelerde calisanlar da erken emeklilikten yararlanmayi tercih etmektedirler. Ust

diizey yoneticilerde ise bu istek bulunmamaktadir (Vecchio, 1995).

3.6.8 Anormal davranis

Tatminsizlik yasayan calisan anormal davraniglar gosterebilmektedir. Makinelere
zarar verme, hirsizlik, vandalizm, adil olmayan bir sekilde isvereni miisterilere
elestirme ya da is arkadaslarma veya iistlerine fiziksel siddet gibi sekillerde

olabilmektedir (Vecchio, 1995).

3.6.6 Is yerinde siddet

Is yerinde siddet biiyilk bir oOrgiitsel problemdir. Siddet sorunlar1 genellikle
tatminsizlik ve stres sebebiyle ortaya c¢ikmaktadir. Isverenler bu problemi
¢cOzebilmek i¢in is paylasimi, catisma ¢6ziimii ve olumlu yonde destek olma yoluna

gitmelidirler (Wagner ve dig., 1998).

3.6.7 Ruh ve beden saghg

Bu alandaki ¢aligmalar gdsteriyor ki igsinde yiiksek tatmin yasayan kisilerin ruhsal ve
bedensel olarak saglikli oluyor. Diger yonden bakacak olursak ruh ve beden
sagliklar1 1y1 olan kisiler isleri ile ilgili yeni gorevleri daha cabuk ve kolay

ogreniyorlar ve daha az hata yapiyorlar (Luthans, 1995).

3.6.8 Yasamdan doyum

Bir bagka konu da isten duyulan tatminin tiim yasam doyumuna etkisidir. Bu konuda
ii¢ farkli hipotez vardir. Tasma hipotezine gore kisinin evinde yasadigi problemler is
hayatina yansimakta, is hayatindaki tatminsizlikler de ev hayatim etkilemektedir.

Dengeleme hipotezi ise kisi eger hayatinin bir alaninda tatminsizlik ya da sorun
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yasiyorsa diger alanda tatmin olarak bu durumu dengeleyecektir diyor. Uciincii
hipotez olan boliinme hipotezi ise kisinin hayatindaki farkli alanlar1 ayri

degerlendirdigini ve aralarinda iliski olmadigini savunmaktadir (Vecchio, 1995).

3.6.9 Diisiik Orgiitsel Baghhk

Is doyumsuzlugu, genelde orgiitsel baglilikta azalmaya neden olan &nemli bir
faktordiir (Wagner ve dig., 1998). Yaptig1 isten tatmin olmayan kisi Orgiitiinden de
git gide uzaklasir. Bu durum orgiitsel baglilikta azalmaya neden olur; ancak
literatiirde bu iki kavram arasindaki iliski {izerine farkli yaklagimlar bulunmaktadir.

Bu tezde bu iki kavram arasindaki iligki irdelenmistir.

3.7 Motivasyon (Giidiilenme) Kavram ve is Tatmini Iliskisi

3.7.1 Motivasyonun tanimi

Is tatmini ve motivasyon kavramlar1 birbiriyle yakindan iliskili kavramlardir.
Motivasyon kavraminin tanimina ve teorilerine kisaca bakacak olursak is tatmini ile

ortak ve ayrilan yonlerini gorebiliriz.

Motivasyon terimi, bir bireyi bazi etkilere maruz birakarak, onun bu etkiler olmadan
once gosterecegi davranistan baska bir bigimde davranmasimi saglamay1 ifade eder.
Sonug olarak, bireyin davramiginda gozlenebilir bir degisikligin meydana gelmesi,

onun glidiilenmesini ifade eder. (Gellerman, 1970).

Orgiitsel anlamda motivasyon, &rgiitiin ya da kisinin ihtiyaclarmni tatmin edecek bir
ortam yaratilarak kisinin isteklendirilmesi olarak tanimlanabilir. Genellikle,
orgiitlerde c¢alisanlarmn islerini istekle yapmalar1 i¢cin motive edilmeleri gerekir.

Motivasyon siireci asagida Sekil 3.6°da basitce ifade edilmistir (Can ve dig., 1994) :

TATMIN IHTIYACIN IHTIYACIN

EDILMEMIS DAVRANIS TATMINI

o UYARILMASI
IHTIYAC

Sekil 3.6: Motivasyon siireci.
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3.7.2 Motivasyon Teorileri

Insanlarm nasil motive edilecegi sorununu cevaplamak amaciyla gesitli kuramlar
gelistirilmistir. Motivasyon teorilerini; kapsam teorileri ve siire¢ teorileri olarak iki
gruba ayrrabiliriz. Birinci grup olan kapsam teorileri, insanlari ¢alismaya yonelten
faktorleri ortaya koymaya caligirlar. Bu teorilere gore insanlar, ihtiyag ve isteklerini
tatmin etmek i¢in calisirlar. ikinci grup olan siire¢ teorilerinin yaklasin kisileri
belirli bir davranis eylemine sevk eden dis etkileri agiklamaya dayanmaktadir.
Boylece siire¢ teorilerinin degiskenleri, bireye disaridan verilen digsal faktorlerden

meydana gelmektedir (Kogel, 2005).

3.7.2.1 Kapsam teorileri
Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Kapsam teorilerinin ilki, Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi’dir. Maslow’un,
ihtiyaglari smiflandirilmasinda temel aldig1 iki varsayim vardir. Bunlardan birincisi,
insan davraniglarinin temelinde ihtiyaglarin oldugudur. Bu nedenle, bireylerin
davranislarini anlayabilmek i¢in onlarin ihtiyag¢larinin neler oldugunu bilmek gerekir.
Ihtiyaclar hiyerarsisinin ikinci varsaymmi ise, ihtiyaglarin 6nceligi ve siddeti ile
ilgilidir. Maslow’a gore, kimi ihtiyaglarin tatminine insanlar, digerlerinden daha
fazla onem verirler. Bu ihtiyaclarin doyurulmasindan sonra, bireyler daha iist

diizeyde ihtiyaglar aramaya ve bunlara tatmine etmeye yonelirler. (Eroglu,2000).

Bu teoriye gore kisinin ihtiyaclar1 bes ana grupta toplanmaktadir. Birinci grup en alt
diizeydeki ve en ilkel ihtiyaglar1 kapsarken, besinci grup en yliksek diizeydeki
ihtiyaclart kapsamaktadir. Sekil 3.7’de ihtiyaglar hiyerarsisinin basamaklar1
gosterilmistir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003):

1. Fizyolojik Thtiyaclar: Yemek yeme, su, uyku, seks, barmmak, korunmak gibi
temel ve ilkel ihtiyaclardir. Ornegin acikan bir insan i¢in dncelikli ihtiyac yiyecek,
susayan biri i¢in ise sudur. Bu ihtiyaglar giderilmedikce, insan bagska seyler
diistinemez.

2. Giivenlik Ihtiyaclari: Birey fizyolojik gereksinmelerini karsiladiktan sonra,
fiziksel ya da sosyal anlamda giivence altinda olmak ister. Kisi ¢alistig1 yerde fiziksel

olarak giivende oldugunu hissetmek ve gelecegini giivence altina alan sosyal sigorta

gibi haklarmin olmasini ister.
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Tamamlama

Kendini Gosterme

ihtiyaci

Sosyal ihtiyaclar

Guvenlik ihtiyaci

Fizyolojik ihtiyaclar

Sekil 3.7: Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi.

3. Sosyal Ihtiyaclar: Bireyin fizyolojik ve giiven gereksinmeleri giderildikten sonra
Maslow'a gore, sira sosyal ihtiyaclara gelir. Bu basamakta bagskalar1 tarafindan
sevilme, sevme, bir grubun parcasi olma, arkadas edinme, iliskileri gelistirme gibi
duygusal ve toplumsal gereksinmeler 6n plana geger. Birey, giinlin biiyiik kismini
isyerinde gecirir ve bu siire icinde calisirken ya da bos zamanlarinda belirli kisilerle
iligkiler kurar. Bu tiir iliskiler onu sosyal yonden belirli bir doyuma ulastirir ve

calisma gilidiisiinii arttirir.

4. Kendini Gosterme (Sayginhik) fIhtiyaci: Fizyolojik, giivenlik ve sosyal
ihtiyaglarmi giderin kisi kendine glivenmeye baglar ve bagkalarinin takdirini ve
saygisin1 kazanmak ister. Bu gereksinmenin giderilmesi bireyin moral diizeyini

yiikseltir.

5. Kendini Tamamlama (Kisisel Biitiinliik Gereksinimi) Thtiyaci: Maslow'a gore
bu son basamaga kadar gelebilen birey, yaratma ve basarma giiciinii ortaya koyabilir.

Birey gercek anlamda 6zgiirliigiine bu asamada kavusur. Boylelikle bireyin gergek
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kisiligi, yaratict ve yapici giicii ortaya ¢ikar. Ekonomik ve sosyal giivencesini
saglamis, toplum i¢inde belirli bir statiiye kavusmus, kisisel sayginlik kazanmis bir
kisi, artik 0zlinde var olan ancak bazi smirlamalar nedeniyle ortaya ¢ikarmadigi
isteklerini ve yaratici giiciinli ortaya c¢ikarabilir. Kisisel ve diisiinsel 6zgiirliigiine

kavusan birey, gizli kalmis yeteneklerini ortaya koyma giidiistiyle etkilenir.

Maslow’un gelistirdigi bu ihtiyaglar hiyerarsisi modelini, genel bir kalip olarak
gormek daha uygun olacaktir (Herbert ve Gullet, 1976). Yani herkesin ayni
sekilde,ve ayni sirayla ihtiyaclarin giderilmesi ile motive edildigini sdylemek

miimkiin degildir. Bu siralama ve ihtiyacglar kisiden kisiye gore degismektedir.
Herzberg’in CiftFaktor Teorisi

Frederick Herzberg, cift faktdr teorisi veya hijyenmotivator teorisi olarak

adlandirilan bir ihtiyaglar teorisi gelistirmistir (Plunkkett ve Attner, 1994).

Herzberg, bireylerin isyerinde motivasyonunu etkileyen degiskenlerle, iste
tatminsizlik yaratan degiskenlerin iki ayr1 grupta toplandigimi saptamustir. Bu iki
grubu iki faktor olarak nitelemistir. Birinci grup faktorleri motivatdrler, ikinci grup
faktorleri ise hijyen (koruyucu) faktorleri olarak isimlendirmistir (Baysal ve

Tekarslan. 1996).

Cizelge 3.1: Herzberg’in Cift Faktor Teorisi.

MOTIVATORLER HIJYEN FAKTORLERI
Terfi imkanlari Ydénetim Kalitesi
Kisisel Gelisim Firsati Ucret
Taninma Sirket Politikasi
Sorumluluk Alma Diger Calisanlarla iliskiler
Basari Is Guivenligi
MOTIVASYON TATMINSIZLIK

Cizelge 3.1°de Herzberg’in Cift faktor teorisinde yer alan motivatorler ve hijyen
faktorleri goriilmektedir. Birinci grup Motive Edici Faktorler ad1 verilen gruptur. Bu

grup isin kendisini, sorumluluk, ilerleme imkanlari, statii, basarma ve taninma gibi
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faktorleri kapsamaktadir. Bu faktorlerin varligi, kisiye kisisel basar1 hissi verdigi
icin, kisiye motivasyon saglayacaktir. Bunlarin yoklugu ise kisinin motive olmamasi
yani tatminsizlik ile sonuglanacaktir. Ikinci grup faktorler ise Hijyen Faktorleri
altinda toplanmustir. Ucret, maas, ¢alisma kosullary, is giivenligi gibi faktdrler hijyen
faktorlerini olusturmaktadir. Bu faktorlerin kisiyi motive etme 6zelligi yoktur; ancak
eger bu faktorler mevcut degilse kisi tatminsizlik yasayacaktir. Bunlarin mevcut

olmasi kisinin motive olabilecegi asgari kosullan saglayacaktir (Macit, 2001).
Alderfer’in ERG Teorisi

Maslow ve Herzberg'in kullandiklar1 smiflamalara benzer bir siniflama yaparak
motive edici faktorleri, Alderfer, {i¢ gruba ayirmistir: Varolma, Aidiyet ve Gelisme.
Ihtiyag¢ gruplar1 arasinda kesin smirlar ve hiyerarsik bir diizen yoktur. Thtiyaclar belli
bir siras1 olmadan ortaya ¢ikabilmektedir. Birden fazla ihtiya¢ grubu ayni1 anda bireyi
giidiiliiyor olabilir. Varolma Ihtiyaci, fiziksel olarak iyi hissedebilmek igin tatmin
edilmesi zorunlu olan ihtiyaglardir. Aidiyet iliskisi kurma ihtiyaci, diger insanlarla
tatmin edici iligkilerde bulunma ihtiyacini, gelisme ihtiyaci ise kisisel potansiyelin ve
gelisimin rekabet ortami i¢inde arttirilmasi ihtiyacini temsil etmektedir. Once alt
diizeydeki ihtiyaglar tatmin edilmeli, daha sonra iist diizey ihtiyaclar tatmin
edilmelidir. Ancak Alderfer, Maslow'un teorisinden farkli bir bakis agis1
gelistirmistir. Hayal KirikligiGerileme Kurami adi verilen bu yaklasima gore
herhangi bir basamaktaki ihtiyacini tatmin eden kisi eger bir iist basamaktaki
ithtiyacini tatmin edemezse hayal kirildigina ugramakta ve bir 6nceki basamaga kadar
gerileyebilmektedir. Hayal kirikligini atlatabilmek icin de bir diisiik seviyedeki
ihtiyaca konsantre olmakta ve gereginden fazlasimi istemektedir. ERG Modeli,
Maslow’un Teorisi kadar kesin ¢izgileri yoktur ve kisilerin hiyerarside sadece yukari

dogru degil, asag1 dogru da hareket edebileceklerini 6ne siirmektedir (Daft, 1991).
Mc Clelland’in Basarma Ihtiyac1 Teorisi

Motivasyon ile ¢aligma hayatinin iliskisini, bireysel diizeyden yola ¢ikarak ulusal
diizeyde ele alan McClelland, insan ihtiyaglarimi {ic grupta toplamistir. Birincisi
basar1 ihtiyaci, ikincisi baglilik ihtiyac1 ve Tgiinciisii de giigliiliik ihtiyacidir

(McClelland, 1961).

Insan ihtiyaglar1 sonradan Ogrenmeyle kazanilabilecegini ileri siiren David Mc

Clelland ve arkadaslari, basari, giic ve baskasinin kararlarmi etkilemek i¢in
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ihtiyaclarin  roliinii incelemiglerdir. Teoriye gore kisinin baskalar1 ile sosyal
iligkilerini artrrma i¢in iligki kurma, bagkalarini etki altinda tutmaya yonelik gii¢
kazanma, baskalarinin yetenek ve becerileri ile belli bir basar1 elde etme gibi ¢esitli
ihtiyaglarmi1 gidermeye yonelik davranis gostermesidir. Bir¢ok farkli ihtiyag
olmasina ragmen en sik ortaya cikan iliski kurma, gii¢ kazanma ve basar1 giidiisti

iizerinde durulmaktadir (Champoux, 2006).

3.7.2.2 Siireg teorileri
Adams’in Esitlik Teorisi

Adams tarafindan gelistirilen bu teoriye gore, kisinin is basarist ve tatmin olma
diizeyi ¢alistig1 ortamla ilgili olarak algiladigi esitlige (veya esitsizliklere) baghdir.
Adams'a gore, kisi kendisinin gosterdigi ¢caba ve karsiliginda elde ettigi sonucu ayni
is ortaminda bagkalarmin gosterdigi ¢caba ve elde ettikleri sonug ile karsilagtirir. Bu
karsilastirma genellikle kisinin, gayret ile sonucu iceren bir ¢esit oran olusturmasi ile
olur. Kisi kendi oranini, kendisi ile ayni diizeyde saydigi baskalar1 ile
karsilagtirmaktadir. Kisinin bu karsilastirma sonucu algilayacagi her esitsiz durum,

kisinin bu esitsizligi giderici davranis1 gostermesi ile sonuglanacaktir (Kogel, 2005).

Bu teoriye gore, eger insanlar, aym performans ve katkiyr saglayan diger

kisilerin aldig1 ticret kadar iicret alirlarsa, bunun adil olduguna inanirlar.

Insanlar girdi ¢ikt1 oraniyla esitligi degerlendirirler. Bu oranin insanlar arasinda
esit olmas1 durumunda esitlik durumu ortaya ¢ikar. Girdi/¢ikt1 oranlar1 dengesiz
oldugunda esitsizlik ortaya cikar. Ornegin kendiyle aynmi egitim diizeyi ve is
tecriibesine sahip birinin kendisinden daha ¢ok fticret aldigini fark eden kisi bu
durumdan rahatsizlik duyacaktir ve bazen gerekli mercilere konuyu agmaktadir. Esit
olmayan durumlar bagka yonlerde de kendini gosterebilir. Eger bir calisan
sirkete esit girdilerle katkida bulunan diger insanlardan daha fazla kazandigmi fark
ederse daha siki ¢alisarak, egitimini gelistirerek veya daha diisiik licret almay1
teklif ederek bu esitsizligi diizeltmeye ihtiya¢ duyabilir. Meydana gelen esitsizlik
durumlar1 insanlarda, bu esitligi dengede tutabilmek icin baski yaratabilir (Daft,

2000).
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Victor H. Vroom’un Bekleyis Teorisi

Vroom’a gore harekete ge¢mek i¢in yalnizca ihtiyag yeterli degildir. Davranisa

giidiilenmek i¢in kisinin bir beklentisi olmas1 gerekir (3.1).
Giidiilenme=Amaca verilen onem x beklenti 3.1

Eger birey yapacagi isin hizmet edecegi amaca dnem vermiyorsa ve karsiliginda
alacag1r odiil kisi i¢in kiigiik boyuttaysa, bu durumda kisi ¢aba sarf etmek
istemeyecektir (Can ve dig., 1994).

Locke’un Amag Teorisi

Amag Teorisi Edwin Locke tarafindan gelistirilmis olup, bu teoriye gore kisilerin
motivasyon derecelerini belirledikleri amaclar belirlemektedir. Hedefler1 yiiksek ve
ulagilmasi gii¢ olan kisiler, kolay ulasilabilecek hedeflere sahip kisilere gore daha
fazla ¢aba sarf edecek, daha yiiksek performans gosterecek ve dolayisiyla daha fazla
motive olacaklardir. Teorinin ana fikri kisilerin kendileri i¢in belirledikleri amaclarm

ulasilabilirlik derecesidir (Kogel, 2005).

3.8 Orgiitsel Baghhk ve Is Tatmini Iliskisi

Calisanin isine kars1 olumlu tutumu is tatmini, érgiitiine karst olumlu tutumu orgiitsel
baglilik olarak nitelendirilir. Tanimlarindan da anlasilacagi gibi bu iki kavram
birbirine ¢ok yakindir. Diisiik is tatmini yasayan calisanlarda diistik orgiitsel baglilik
sik goriliirken, ayni sekilde orgiitsel bagliligi az olan kisilerde diisiik is tatmini
saptanmistir. Yapilan arastirmalar bu iki kavram arasinda pozitif bir iliski bulmustur.
Benzer sekilde her iki olgunun da eksikliginde ise devamsizlik, is giicii devri,
anormal davraniglar gibi olumsuz sonuglar gozlenmektedir. Kisacasi is tatmini
orgiitsel baghliga sebep olan tek etken olmamakla beraber onemli bir faktordiir

(Ytcel, 20006).

Yousef’un yaptig1 is tatmini ile ilgili bir calismada, is tatmini ile 6rgiitsel baglilik
arasindaki iliski incelenmistir. Bulgular is tatmininin duygusal ve normatif baglilig1
pozitif, devamlilik bagliligini ise negatif etkiledigini gostermistir (Makanjee ve dig.,
2006). Sekil 3.8’de de goriildigii gibi, is tatmini yiiksek olan iggdrenlerin duygusal
bagliliklar1 ve normatif bagliliklar1 yiiksek olmakta, ancak devamlilik bagliliklar
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diisiik olmaktadir (Ertan, 2008). Diger bir yonden bakacak olursak, is tatmini diisiik

olan ¢alisanlarin devamlilik bagliliklar1 yiiksek olmaktadir.

y

| (+) Duygusal Baghlik

(-) Devamhhk Baglilig

v

Is Tatmini

A 4

(+) Normatif Baghhk

Sekil 3.8: Is tatmini ve drgiitsel baglilik iliskisi.

Bir¢ok calismada oOrgiitsel baglilhik ve is tatmini arasinda yiliksek korelasyon
bulunmasina ragmen, aralarindaki nedensel iliski konusunda bir fikir birligine

varilmis degil (Rayton, 2006).

Mowday , Steers ve Porter’a gore is tatmini i deneyimlerinin bir sonucudur. Bu
tatmin Orgiitsel baglhlikla iliskili fakat farkli bir kavramdir. Baglilik degerler, idealler
gibi drgiitiin genelini kapsayan bir kavramdir. Is doyumu ise kisilerin is deneyimine

gore isin baz1 yonlerine kars1 hissettikleridir (1979).

Literatiirde 4 farkli model vardir. Bunlardan ilki is tatmininin Orgiitsel bagliliga
neden oldugunu savunur. Is tatmini isin dzelliklerine bagliyken, orgiitsel baglilik

orgiitiin tiimiiyle ilgilidir (Deshpande, 1996).

Gelistirilen ikinci model, ilk modelin aksine 6rgiitsel bagliliginin is tatminine sebep
oldugunu 6ne siirmektedir. Modele gore, kisiler orgiite ilk girdiklerinde bir baglilik
hissedebilirler ancak is deneyimleri ve is tatminleri ile bu baghihig1 arttirirlar

(Mathieu, 1991).

Ugiincii model nceki iki modelin birlesimi seklindedir. Bu modele gore is tatmini ve
orgiitsel baghlik karsilikli olarak birbirine neden olmaktadwr (Farkas ve Tetrick,

1989).

Dordiince ve son model ise orgiitsel baglilik ve is tatmini arasinda nedensel bir iliski
olmadigini ileri slirmektedir. Bu modele gore is tatmini ile orgiitsel baghlik arasinda
gliclii bir korelasyon olmasina ragmen bir iki degisken arasinda nedensel bir bag

yoktur (Rayton, 2006).
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Orgiitsel bagliligi etkileyen faktdrler iizerinde yapilan bir arastirma orgiitsel
baghligm, oran olarak, demografik faktorlerle daha diisiik, orgiitsel odiiller ve is
degerleri ile daha yiiksek bir iliski icinde oldugunu saptamis, katilimci degerler
sergileyen calisanlarin daha yiiksek diizeyde orgiitsel baglilik gosterdikleri sonucuna
varilmigtir. Bu sonuclara dayanarak, isgorenlerin katilimci degerler sergilemesinin

onlarin isten sagladiklar1 doyumla iligkili oldugu diisiiniilebilir (Oliver, 1990).
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4. INSAAT SEKTORUNDE ORGUTSEL BAGLILIK VE iS TATMINI

4.1 insaat Sektériiniin Yapisal Ozellikleri

Insaat sektoriinii dier sektorlerden ayiran birgok ozellik bulunmaktadir. Yapilan
arastirmalar bu farkliliklar1 ortaya koymaktadir. Giliner’in yaptig1 arastirmada

asagidaki farkliliklar siralanmistir:

e Ingaat sektoriinde proje kiiltiirii, iiretim endiistrisinde ise firma kiiltiirii vardur.

e Insaat sektdriinde iiretim smirl ve kisa zamanda tamamlanmalidir.

¢ Gergeklestirilecek hedefler i¢cin genis kapsamli planlama ve programlama yapilir.
e Maliyet kontrolii her asamada yapilmalidir.

¢ Ana yiiklenici iglerin tamamini1 ya da bir kismini alt yiiklenicilere devredebilir. Bu

durumda santiyede birden ¢ok ekip ayni anda imalat yapabilir.
e Proje programina bagli olarak calisan sayisi arttirilip azaltilabilir.

e Ingaat projelerinde standart iiriin kavrami yoktur. Her {iriin tektir. Ayn1 proje farkli
bir arazide uygulandiginda dahi iklim ve arazi sartlar1 farkl olacagindan imalat farkl

olacaktir.

e Miisteri beklentileri dogrultusunda tasarlanan bir {iriin s6z konusu oldugundan,
tasarimda Ozellikle tiretim sektoriinden farkli olarak sanatsal ve estetik kaygilar da

yer alir.

e Ingaat sektdriinde iiretim siiresinin uzunlugu ve degiskenlerin cok olmasi nedeni ile

geri beslemeler zorlagsmaktadir.

e Her proje i¢in siiregte yer alan kisiler (mal sahibi, tasarimci, yiiklenici, alt yiiklenici,
kullanici, vb.) farkli olacaktir. Proje ekibi, mal sahibi, tasarim ekibi, ihale ekibi,
yapim ekibi, isletme ekibi ve mal sahibinin talebi dogrultusunda proje ekibine dahil

olan proje yonetimi ekibinden olusmaktadir.

1. Mal sahibi: Isi yaptiran kisi, kurulus veya organizasyondur. Insaatin
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gergeklestirilme siirecini belirleyen, proje ile ilgili konularda karar verme
yetkisine sahip olan, proje ile ilgili harcamalar yapmakla ytikiimlii olan kisi
veya tiizel kisidir.

2. Tasarim EKibi: Projenin tasariminda gorev alan ve projenin gerektirdigi
uzmanlik konusunda danigsmanlik hizmeti veren tiim kisi ve kuruluslar
kapsamaktadir. Genellikle bu ekip mimar, insaat, makine ve elektrik
miihendislerinden olustugu gibi projenin niteligine gore bir¢ok uzman ya da
danisman firma da bu ekibe dahil olabilmektedir.

3. Thale Ekibi: Thale ekibi, ihale dosyasmn1 hazirlayip ihaleyi ilan eden, teklifleri
degerlendirip karar i¢in list mercilere sunan ekip olup is yaptirma bigcimine
bagli olarak tasarim veya yapim ekibi i¢inde yer alabilmektedir.

4. Yapim EKkibi: Binanm projeye gore insaat1 i¢in mal sahibi adina yapimi
iistlenen kisi veya kuruluglardir. Yiikleniciler, yapinin tiimiiniin veya belli bir
kisminin ingaat1 i¢in mal sahibi ile anlasma yapmaktadirlar. Genel yiiklenici,
binanin tamamini yapmak i¢in mal sahibi ile anlastiginda isin belli bir
boliimiinii alt yiiklenicilere devredebilmektedir. Genel yiikleniciler, yapim
hizmetlerini genel olarak blinyesinde toplayan firmalardir. Alt ylikleniciler
ise, belli bir alt sistem i¢in yapim hizmeti veren firmalardir.

5. isletme Ekibi: Yapim sonrasi kullanim asamasinda binanm isletiminden
sorumlu olacak kisi veya tiizel kisilerdir.

6. Proje Yonetimi EKkibi: Projenin minimum maliyet, siire ve en 1yi kalitede

gerceklesmesi amaci ile olusturulan proje yonetimi ekibi mal sahibinin

sorumluluk tistlenmek istemedigi durumlarda mal sahibi adina projeyi yonetmektedir

(2003).

Ingsaat sektdriinde santiyeler merkezlerden uzaktadir ve iiriin sabit oldugu halde

iiretim yeri projeden projeye degismektedir. Bu da merkezlerden uzak noktalarda

yapilanma ve ydnetimin dnemini ortaya koymaktadir. insaat projeleri dis etkilerden
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(iklim, topografik ozellikler, toprak, enerji vb.) en cok etkilenen sektordiir. Her
projede tiim bu ozellikler degistiginden, her proje i¢cin farkli yapilanmalara ve
yonetime gidilmektedir (Baysan, 2007). Ozellikle ydnetimsel agidan merkezden
santiyelerin yonetimi igin iletisim olduk¢a &nemlidir. Iki yonlii bilgi akisinin iyi

saglanamadig1 durumlarda isler aksamaktadir.

Stirekli ¢alisan ¢ekirdek kadro haricinde insaat sektoriindeki kadrolasma degiskendir.
Isciler agisindan bakildiginda, genellikle sezonluk calistiklar1 igin projelerde ekipler
icerisinde sirkiilasyon ¢ok olmakta ve her yeni gelen is¢i ekibi, calisma ortamina ve
ise aligma evresi ge¢irmek durumunda kalmaktadir. Bu da proje esnasinda belirli bir
verimim tutturulmasimi  engellemektedir. Yine teknik personel agisindan
bakildiginda, calisan teknik personel ve idari personel kadrosu donemsel olarak
arttirilip azaltilabilmekte ve ¢ogu zaman yeni baslayan veya devam etmekte olan
projelere kaydirilabilmektedir. Bu da isin belirli donemlerde yogunlagsmasina, diger

donemlerde yavaslamasina sebep olmaktadir (Baysan 2007).

Tez calismasinin konusu agisindan bakacak olursak, kisithh zamanda gerceklestirilen,
tekrar etmeyen bir {iriin, dis sartlara acik bir iiretim, uzaktan idare edilen bir yonetim
anlayis1 ve stirekli degisen kadrolar sebebiyle insaat sektoriinde orgiitsel baglilik ve

1s tatmini degiskenlerinin diger sektdrlerden farkli olmasi beklenmektedir.

4.2 insaat Sektoriinde Orgiitsel Baghhk ve Is Tatmini Uzerine Yapilmis

Calhismalar

Yapilan literatiir taramasinda orgiitsel baglilik ve is tatmini iizerine insaat sektoriinde

yapilmis sinirli sayida aragtirmaya rastlanmistir.

Tirkiye’de insaat firmalarmin proje miidiirleri izerinde yapilan bir arastirmada is
tatmini degiskeni lizerinde motivasyon, stres ve 1is yiikli degiskenlerinin etkileri
incelendiginde proje miidiirlerinin motivasyonlarmin is tatminleriyle pozitif
korelasyon ic¢inde oldugu, motivasyonlar1 arttikca is tatminlerinin arttigi,
bununla birlikte i§ stresinin 1§ tatminiyle negatif korelasyon i¢inde oldugu, is

stresi arttikca is tatminin azaldig1 belirlenmistir (Ildiz, 2009).

Yilmaz tarafindan hazirlanan yiiksek lisans tezinde Tiirkiye’deki mimari biirolardaki
organizasyonel yapi1 ile is tatmini iliskisi arastirilmistir. Cikan bulgulardan bazilari

sOyledir:
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e Isin 6zelliklerinden beceri cesitliligi, 6zerklik ve rutinlik ile is tatmini arasmda
giiclii iligskiler kaydedilmistir. Mimarlarin islerinde ¢esitli beceri ve yeteneklerini
kullanabilmeleri, kendi islerini planlayabilmeleri ve islerin rutinin diginda olmasi

onlarmn pozitif duygularla is yerlerine baglanmalarini saglamaktadir.

e s tatmini ile isten ayrilma istegi arasida gii¢lii bir iliski oldugu goriismiistiir.

Kisaca, is devrini etkileyen faktorlerden biri de is tatminidir (1999).

2004 yilinda yayimnlanan bir makalede uygulama kisminda 6zel sektorden bir
yatirimct ile bir insaat sirketinin stratejik ortalikligi ele alinmis. Makalede insaat
sektoriindeki stratejik ortakliklarda uzun siireli 6rgiitsel baghilik olusturmak icin sekiz

onemli noktanin tizerinde durulmus (Cheng ve dig., 2004):

e Ortaklik karar1 almirken yalnizca st diizey yOneticilerinin karar vermesi yeterli
degildir. Biitiin yoneticilere neden bir ortakliga ihtiya¢ duyuldugu ve bu ortakliktan

sirketin ne gibi ¢ikarlar saglayacagi detayli olarak anlatilmali.

e iki tarafin da onay: alindiktan sonra kurum yapisinda degisiklik gerekecektir. Bu
da ortak projelerin idaresini saglayacak bir birim. Bu birimde miidiir ve midiir
yardimcist ortakligin iki tarafindan birer kisi olmalidr. Bu kisiler kendi st diizey

yoneticilerine direk rapor veriyor olmali.

e Baglilig1 saglayabilmek icin ilk birka¢ ay haftada bir, daha sonralar1 da aylik

toplantilarla iki tarafin bir araya gelmesi 6nemlidir.

¢ Calisanlar1 birbiriyle iletisim haline ge¢irmek i¢in sosyal aktiviteler organize etme,
her departmanin ortak departmana ne sekilde katkida bulunabileceginin anlatilmasi

ve cesitli ddiillerle kisilerin tesviki faydali olacaktir.

e Calisanlar arasindan segilen temsilcilerle alinan kararlarda s6z sahibi olmalari

saglanabilir. Tabi ki 6nemli kararlar iist diizey yoneticiler tarafindan verilecektir.

e Ortak calisan firmalarda yonetim anlayisi1 farkliliklar1 olacaktir. Bu nedenle ortak
olusturulan yonetim birimine disaridan da tarafsiz yoneticiler getirilebilir. Yine de iki

tarafin birbiriyle uyumlu ¢alisabilmesi i¢in zamana ihtiyag vardir.

e Ortak takimda yer alanlar ne gibi sorumluluklar1 olduklarin1 ne kadar ¢abuk

ogrenirlerse kendilerini o kadar bagl hissederler.
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e Ayrica calisan temsilcilerinin sosyal yonlerinin gelismis olmasi énemlidir. Iki taraf

arasinda 1yi iliskilerin kurulmasi agisindan yararli olacaktir.

Deneysel olarak incelendiginde insaat sektoriinde kurulan stratejik ortakliklarda

baglilik olusturmanin kolay olmadig1 anlasilmistir (PenaMora, 2001).

Stratejik ortaklik en az iki katilimcmin ortak amaclar dogrultusunda kurdugu uzun
sireli bir isbirligidir. Katilimcilarin kendi amaclar1 ve hedeflerini desteklemesi
gerekir. Insaat sektdriiniin pargali yapis1 geregi anlasmazliklar ve ¢atismalar sik¢a
goriilmektedir. Ortakliklar iki taraf i¢in de faydali olabilir ancak iki tarafinda
baghligi olmadan ortaklik basariya ulagsmayacaktir. Ortaklik siiresince yiliksek
seviyede baglilik saglamak dnemlidir (Cheng ve dig., 2004).

Avustralya’da ingaat sektoriinde yapilan bir arastrmada isiyle alakali kadinlar
kariyer tercihlerine bagli, daha agik kariyer hedefleri olan ve kariyer ilerleyislerinden
tatmin olmus ve daha yiiksek orgiitsel baglilik gosterdikleri goriilmiistiir. Ayrica
kadin ve erkeklerin bir arada c¢alismasini destekleyen ve iistlerinden destek goren

kadinlar orgiitlerine yiiksek orgiitsel baglilik gostermislerdir (Lingard ve Lin, 2004).

Taiwan insaat sektoriindeki yabanci c¢alisanlarin Orgiitsel baghlik ve is tatmini
iizerine bir ¢alisma yapilmis. Bu ¢calismanin bulgularina gore, isin 6zellikleri orgiitsel
baglhilik iizerinde énemli ve olumlu bir etkendir. Isin &zerkligi ise isin dzellikleri
arasinda orgiitsel baglilik agisindan en dolaysiz ve olumlu etkiye sahip oldugu
goriilmiis. Ayn1 ¢alismada Orgiitsel bagliligin is tatmini iizerinde olumlu etkisi
oldugu gdzlenmistir. Isin dzelliklerinin is tatminine etkisi dolayli ve dolayli yoldan
orgiitsel baghlik tizerinden 1iletildigi, dolayisiyla oOrgiitsel baghiligin arabulucu

degisken oldugu saptanmistir (Y1 ve dig., 2009).

Amerika’da yapilan arastirmada insaat sektoriinde ¢calisan kadinlarin iicret, imkanlar,
is giivenliginden cok isin kendisinden tatmin olduklar1 saptanmustir. Is arkadaslarinin
tutumu ya da destegi kadin calisanlar i¢in 6nemli degil iken, dis mekanda ¢aligan

kadinlar daha ¢ok tatmin olmaktadirlar (Dabke ve dig., 2008).

Yapilan literatiir arastirmasinda oOrgiitsel baghlik ve i tatmini ilizerine insaat
sektoriinde yapilan az sayida arastirma bulunmustur. Tiirkiye’de ise bu konuda sinirli
sayida arastirma vardir. Bu eksiklik fark edilmis ve bu tez ¢aligsmasi ise bu eksiklik

giderilmeye calisilmustur.
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5. TURK INSAAT SEKTORUNDE ORGUTSEL BAGLILIK VE IS TATMINI
UZERINE BiR UYGULAMA

5.1 Arastirmanin Amaci

Amag boliimiinde de belirtildigi gibi bu calismada temel amag, Tiirk insaat
sektoriindeki beyaz yakali calisanlarin oOrgiitsel baghligi ile is tatmini iligkisini

incelemektir.

Bu dogrultuda asagidaki 6nermeler test edilmistir;

¢ Duygusal baglilik ile is tatmini arasinda pozitif bir iligki vardir.

e Devamlilik baglilig: ile i tatmini arasinda negatif bir iligki vardir.
e Normatif baglilik ile is tatmini arasinda pozitif bir iligki vardir.

Bu calisma, Tiirk insaat sektoriinde orgiite baglilik ve is tatmini konusundaki
eksikligin giderilmesi bakimindan 6nem tasimaktadir. Bunun yani sira, ¢caligmanin,
Tirk insaat sektoriinde ¢alisanlarinin orgiite bagliliklarini ve i tatminlerini etkileyen
degiskenlerin neler oldugu ve bu degiskenlerden Orgiite fayda saglamak amaciyla
nasil  yararlanabilecegi  konularinda  yoneticilere yol gosterici  olacagi

diistiniilmektedir.

5.2 Arastirmanin Yontemi

Arastirma kapsaminda Tirk insaat sektoriinde calisan beyaz yakali ¢alisanlardan
(mimar, ingaat miithendisi ve diger) bir drneklem alinarak, orgiitsel baghlik ve is

tatminini 6l¢en anketler uygulanmistur.

5.3 Olciim Araci ve Ozellikleri

Tezde Orgiitsel baglilik ve is tatmini kavramlarmi arastirmak i¢in kullanilan 6l¢tim

araci ankettir. Veriler bu anket araciligiyla elde edilmistir.
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Ankette toplam 78 soru vardir ve 3 bdliimden olusmaktadir. Ilk boliimde anket
yapilan kisi ile ilgili yas, cinsiyet, meslek, insaat sektoriindeki deneyimi, calistigi
boliim, {invani, bu gorev linvani ile ¢alisma siiresi ve egitim diizeyi sorularindan

olusmaktadir.

Ikinci bolim orgiitsel baglihg dlgmektedir. Meyer ve ark. (1993) tarafindan
gelistirilen 14 maddelik orgiitsel baglilik oOlcegi ve Wasti (2000) tarafindan
miilakatlarda {retilen 10 kiiltirel ifade kullanmilmistir. Toplamda 24 soru
bulunmaktadir. Meyer ve arkadaslar1 (1993), calisanlari baglilik tutumlarini daha iyi
kavrayabilmek i¢in, her ii¢ baglilik boyutunun birlikte degerlendirilmesi gerektigini
sOylemislerdir. Yazarlar, bir bireyin bu boyutlar1 ayni anda, farkli derecelerde
yasayabilecegini savunmaktadirlar. Bu bakimdan, Meyer ve Allen’in gelistirmis
oldugu model, isgorenlerin orgiitlerine duyduklar1 baghiligin ¢esidini ve derecesini
anlamada ve isgorenlere istenilen davranislarin kazandirilmasinda, yoneticilere yol
gosterici oldugu sdylenebilir. Orgiitsel baglilik bdliimiinde iic baglilik tiiriine ait
sorular sorulmaktadir, bunlar; duygusal baglilik, devamlilik baglili§i ve normatif
baghliktir. Baghlik tiirleriyle ilgili sirasiyla 8, 6 ve 10 adet soru sorulmustur. Ankete
katilanlarm 5’11 likert Olgegiyle ‘kesinlikle katiliyorum’dan  ‘kesinlikle
katilmiyorum’a kadar sorular1 degerlendirmeleri istenmistir. 5  kesinlikle
katiliyorum’u, 1 ise kesinlikle katilmiyorum’u ifade etmektedir. Her bir boliim i¢in

toplam deger arttik¢a o baglilik tiirii de o kisi i¢cin artmaktadir.

Ugiincii bdliim ise is tatmini &lgmektedir. Job Deseription Index adli &lcegin
kisaltilmis versiyonunun Wasti tarafindan Tiirkcelestirilmis hali kullanilmistir.
(Roznowski, 1989; Smith, Kendall ve Hulin 1969). Bu élcek, isin genel yapisi, is
arkadaglari, tstler, maddi kazanclar ve terfi imkanlar1 ile ilgili 9'ar ifadeden
olusmaktadir. Ankete katilanlara her soru i¢in 'Evet', 'Kararsizim' ya da Hayir
seklinde cevap alternatifleri sunulmaktadir. Bu cevaplar, olumlu sifatlarda Evet = 3,
Kararsizim= 1 ve Haywr = 0 olarak; olumsuz sifatlarda ise Evet = 0, Kararsizim = 1

ve Hayir = 3 olarak kodlanmistir. Degerler arttikca 1s tatmini artmaktadir.

Anketlerin istatistik analizleri, SPSS 16.0 for Windows yazilim programi aracilig ile

yapilmistir.

Iki grup arasinda ortalamalar arasinda anlamli bir fark olup olmadigin1 anlayabilmek

icin t-test uygulanmistir. Bu ¢alismada kadm-erkek ve isgoren-yOnetici arasindaki
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farklar aranmustir. Ikiden fazla grubun ortalamalar1 karsilastirilirken bagimsiz
orneklem anova testi uygulanmistir. Burada yas gruplar1 ve meslekler arasindaki
farkliliklar aranmustir. Orgiitsel baglilik ve is tatmini lgekleri arasmdaki iliskinin
yoniinii ve boyutunu belirlemek amaciyla Pearson Korelasyon analizi uygulanmisgtir.
Daha sonra orgiitsel baglilik 6lceklerine etki eden bagimsiz degiskenleri hiyerarsik

olarak degerlendiren hiyerarsik ¢coklu regresyon analizi kullanilmistir.

Cizelge 5.1: Olgek Profili

Olgek Degerlendirme Ortalama Standart Cronbach
Sapma Alpha
Duygusal baglilik o 3.40 .68 74
1: Kesinlikle
Katilmiyorum
2: Katilmiyorum
3: Fikrim Yok
4: Katiliyorum
5: Kesinlikle
Katiltyorum

Devamlilik baghlig o 3.11 .82 .80
1: Kesinlikle

Katilmiyorum
2: Katilmiyorum
3: Fikrim Yok
4: Katiliyorum
5: Kesinlikle
Katiliyorum

Normatif baglilik o 3.12 .84 .90
1: Kesinlikle

Katilmiyorum
2: Katilmiyorum

3: Fikrim Yok
4: Katiliyorum
5: Kesinlikle
Katiltyorum
Isin genel ol 1.79 .89 .87
yapisindan duulan | V12
tatmin 3: Evet
Is arkadaslarindan 2.03 .84 .88
d lan tatmi 0: Hayr
uyulan tatmin 1: Kararsizim
_ 3: Evet
Ustlerden duyulan 1.88 .93 .88
. 0: Hayr
tatmin 1: Kararsizim
3: Evet
Maddi kazanglardan 1.48 .90 .87
d lan tatmi 0: Hayr
uyulan tatmin 1: Kararsizim
3: Evet
Terfi imkanlarindan 1.13 .89 .90
duvulan tatmi 0: Hayr
yulan tatmin 1: Kararsizim
3: Evet

45



SPSS 16.0 for Windows yazilim programi araciligi ile yapilan gilivenilirlik analizi ile
tim boliimlerdeki Cronbach Alpha degerinin 0,70’in iizerinde oldugu saptanmustir.
Daha once de farkl caligmalarda kullanilan 6lgegin giivenilirlige, bu calismada da

ulagilmistir.

5.4 Arastirma Orneklemi

Arastirmanin 6rneklemi Tiirk insaat sektoriinde ticretli olarak calisan, mimar, insaat
miihendisleri ve teknikerlerden olusmaktadir. Toplamda 219 anket degerlendirmeye
almmagtir. 22 ile 62 yaslar1 arasinda degisen 107 kadin ve 112 erkek bulunmaktadir.
Katilimeilarin biiyiik ¢ogunlugu 1-4 yil arasinda deneyime sahiptir. Orneklemin

%65 1ni iggorenler, %35’ini ise yoneticiler olusturmaktadir.

5.5 Veri Analizi ve Degerlendirme Teknikleri

Orneklemden toplanan verilerin istatistik analizleri, daha &nce ayrintilar1 agiklanan
anket yardimiyla, SPSS 16.0 for Windows yazilim programi aracilig ile yapilmistir.
Analiz siirecinde, SPSS 16.0 yazilim programi araciligi ile demografik faktdrlerin is
tatmini ve orgilitsel baglilik tizerine etkileri ve orgiitsel baglilik ve is tatmini iliskisi

analiz edilmistir.
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6. ARASTIRMA BULGULARI

6.1 Tamimlayic1 Coziimlemeler

Bu boliimde yapilan ¢esitli ¢coziimlemelerin belli baghilarma yer verilecektir.
6.1.1 Orneklemi olusturan Kisilerin demografik ozellikleri

Orneklemi olusturanlarmn 137°si mimar, 58’i insaat mithendisi, 24°ii ise farkli meslek
gruplarindan  kisilerdir. Cizelge 6.1°de Orneklemin meslek profili yiizde

dagilimlariyla gosterilmektedir.

Cizelge 6.1: Orneklemin Meslek Profili.

Yigisimh

Frekans Yiizde (%) Yiizde (%)

Mimar 137 62,6 62,6

Insaat Miihendisi 58 26,5 89.0

Diger 24 11,0 100,0
Toplam 219 100,0

Orneklem igerisinde 22 ile 62 yaslar1 arasinda 219 kisi bulunmaktadir. Yaslarin
dagilimlar1 Cizelge 6.2°de gosterilmektedir. Ankete katilanlarin biiyiik bir cogunlugu
26 yas ve alt1 grupta bulunmaktadir ve toplam drneklemin % 42’sini olusturmaktadir.
27-31 yas aras1 kisiler % 28,8; 3236 yas aras1 kisiler %17,4; 37-41 yas arasi kisiler

% 5,9; 42 yas ve lizeri kisiler ise 6rneklemin % 5,9’unu olusturmaktadir.
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Cizelge 6.2: Orneklemin Yas Profili.

Yigisimh

Frekans Yiizde (%) Yiizde (%)
26 yas ve alt1 92 42.0 42.0]
27 -31 yas 63 28,8 70,8
32 -36 yas 38 17,4 88,1
37 -41 yas 13 5,9 94,1
42 yas ve lizeri 13 5.9 100,0]
Toplam 219 100,0

Orneklem igerisindeki cinsiyet dagilimi birbirine yakindir. 107 kadm ve 112 erkek

ankete katilmistir. Cizelge 6.3’te cinsiyet dagilimi verilmistir.

Cizelge 6.3: Orneklemin Cinsiyet Profili.

Yigisimh
Frekans Yiizde (%) Yiizde (%)

Kadin 107 48,9 48,9
Erkek 112 51,1 100,0}
Toplam 219 100,0

Cizelge 6.4’te gosterildigi lizere ankete katilanlarin % 49,3’iinilin ingaat sektoriindeki
toplam deneyimi 14 yil arasindadir. %25,1°1 5-8 yil, %8,7’s1 9-12 yil, %9,1°1 13-16

yil ve %7,8°1 17 yil ve lizeri deneyime sahiptir.
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Cizelge 6.4: Orneklemin insaat Sektoriindeki Deneyimi.

Yigisimh

Frekans Yiizde (%) Yiizde (%)
1 -4yl 108 49,3 49,3
5-8yil 55 25,1 74,4
9-12y1l 19 8,7 83,1
13- 16 y1l 20 9,1 92,2
17 il ve lizeri 17 7,8 100,01
Toplam 219 100,0

Anket formunda acik uclu olarak sorulam calistiginiz boliimdeki gorev linvanmiz
sorusuna verilen yanitlar daha sonra yonetici ve isgoren olarak iki grupta
toplanmislardir. Ankete katilanlarin orgiitlerindeki pozisyonlara bakacak olursak 76
kisi yonetici pozisyonunda gorev yapar iken, 143 kisi iggéren konumundadir. Cizelge

6.5’te drneklemin orgiitteki pozisyona gore dagilimlar: verilmistir.

Cizelge 6.5: Yanitlayicilarin Orgiitlerindeki Pozisyonlari.

Yigisimh
Frekans Yiizde (%) Yiizde (%)
Y Onetici 76 34,7 34,7
Isgoren 143 65,3 100,0}
Toplam 219 100,0

Orneklemin egitim diizeyi oldukca yiiksektir. Cizelge 6.6°da gosterildigi gibi lisans
diizeyinde 119 kisi, yiiksek lisans diizeyinde 89 kisi, doktora diizeyinde 6 kisi

bulunmaktadir. 5 kisi ise 6n lisans seviyesi ve daha altinda egitim gérmiislerdir.
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Cizelge 6.6: Orneklemin Egitim Diizeyi Profili.

Yigisimh
Frekans Yiizde (%) Yiizde (%)
Lisans 119 54,3 54,3
Yiksek Lisans 89 40,6 95.,0]
Doktora 6 2,7 97,7
Diger 5 2,3 100,01
Toplam 219 100,0

6.1.2 Capraz Cizelgeler

Cizelge 6.7°de Orneklemin meslek ve cinsiyet profili gosterilmektedir. Bu verilere
gore mimarlarm % 63,51 kadm, % 36,5’i erkektir. Insaat miihendislerinde ise % 81°i

erkek, % 19’u kadindir. Diger meslek gruplarinda % 62,5’lik bir oranla erkekler yer

almaktadir.
Cizelge 6.7: Orneklemin Meslek ve Cinsiyet Profili.
Cinsiyet
Kadin Erkek Toplam
Mimar 87 50 137
63,5% 36,5% 100,0%
Ingaat 11 47 58
Meslek  Miihendisi
19,0% 81,0% 100,0%
Diger 9 15 24
37,5% 62,5% 100,0%
Toplam 107 112 219
48,9% 51,1% 100,0%
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Cizelge 6.8’¢ baktigimizda 41 mimar, 25 insaat mithendisinin ydnetici pozisyonda
calistigini, bunun yani sira 96 mimarin ve 33 insaat miithendisinin iggdéren olarak

gorev yaptigmi gérmekteyiz.

Cizelge 6.8: Orneklemin Meslek ve Pozisyon Profili.

Meslek
Insaat
Mimar Miihendisi Diger Toplam
Yonetici 41 25 10 76
53,9% 32,9% 13,2% 100,0%
Isgoren 96 33 14 143
67,1% 23,1% 9,8% 100,0%
Toplam 137 58 24 219
62,6% 26,5% 11,0% 100,0%

Cizelge 6.9°da orneklemin yas ve meslek profiline baktigimizda 26 yas ve altindaki
mimarlarin 62 kisi ile en biiyiik grubu olusturduklarini gérmekteyiz. 40 kisi ile 2731
yas grubundaki mimarlar bu grubu izlemektedir. Frekans: yiiksek ii¢lincii grup ise 26
kisi i1le 26 yas ve altindaki insaat miihendisleridir.

Orneklemin ingaat sektdriindeki toplam deneyimi ile mesleklere gore dagilimini
Cizelge 6.10°dan incelersek, mimarlarin %350,4 {iniin, ingaat miihendislerinin %
53,4’liniin 1-4 yil tecriibeli oldugunu goriiriiz. Benzer sekilde mimarlarin % 24,81,
ingaat miihendislerinin %25,9’u 5-8 yil tecriibelidir. Bu verilere gore 6rneklemin

biiyiik bir kisminin ingaat sektoriindeki toplam tecriibesi 8 yil ve altidir.
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Cizelge 6.9: Orneklemin Yas ve Meslek Profili.

Meslek
Insaat
Mimar Miihendisi Diger |Toplam
26 yag ve altt  Say1 62 26 4 92
(S;t)“ Yiizdesi 67,4% 28,3% 43%|  100,0%)
0
27 -31 yas Say1 40 16 7 63
(S;t)“ Yiizdesi 63,5% 25,4% 11,1%|  100,0%
0
Yas 32 -36 yas Say1 24 6 8 38
Grubu i i
(S;t)“ Yiizdesi 63,2% 15,8%|  21,1%|  100,0%
0
37 -41 yas Say1 7 4 2 13
(S;t)“ Yiizdesi 53,8% 30,8% 15,4%|  100,0%
0
42 yas ve lizeri Say1 4 6 3 13
(S;t)“ Yiizdesi 30,8% 462%|  23.1%|  100,0%
0
Toplam Say1 137 58 24 219
(S;t)“ Yiizdesi 62.6% 26.5%|  11.0%|  100.0%
0
izelge 6.10: Orneklemin Deneyim ve Meslek Profili.
izelge 6.10: Orneklemin Deneyim ve Meslek Profil
Meslek
insaat
Mimar | Miihendisi | Diger [Toplam
1 -4yl Sayi 69 31 8 108
Siitun Yiizdesi (%) 50,4% 53,4% 33,3% 49,3%
58yl Sayt 34 15 6 55
insaat Siitun Yiizdesi (%) 24,8% 25,9% 25,0% 25,1%
Toplam Sittun Yiizdesi (%) | 10:9% 1L7%|  12,5%|  8,7%
Deneyim
13 -16 yil Sayi 13 4 3 201
Siitun Yiizdesi (%) 9,5% 6,9% 12,5% %1%
17 yil ve Say 6 7 4 17
lzeri Siitun Yiizdesi (%) 4.4% 12,1% 16,7% 7,8%
Toplam Sayi 137 137 58 24
Situn Yiizdesi (%) | 100.0%  100.0%| 100,0%/ 100,0%
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Cizelge 6.11°de anketi cevaplandiranlarin egitim diizeyi ve meslekleri hakkinda
bilgiler yer almaktadir. Bu verilere gore anketi cevaplandiran mimarlarin % 51,11
lisans, % 46’s1 yiiksek lisans seviyesinde egitim gdrmiislerdir. Orneklemdeki insaat

miihendislerinin %67,2’si lisans, % 31 ise yliksek lisans egitimi gérmiistiir.

Cizelge 6.11: Egitim Diizeyi ve Meslek Profili.

Meslek
Ingaat
Mimar | Miihendisi [ Diger [Toplam
Lisans Say 70 39 10 119
Satir Viizdesi (%) 58,8% 32.8% 8.4%|  100,0%
Siitun Y“Z(df/:‘;l 51.1% 67.2%  417%|  543%
Yiiksek Say1 63 18 g 89
Lisans | Satir Yiizdesi (%)  70,8% 20.2% 9.0%|  100,0%
Siitun Y“Z(df/:';l 46,0% 31.0%  333%|  40.6%
Egitim Doktora Say1 4 1 1 6
Diizeyi Satir Yiizdesi (%) 66,7% 167%|  16.7%|  100,0%
Siitun Y“Z(df/:';l 2.9% 1.7% 42% 2.7%
Diger Say1 0 0 5 5
Satir Yiizdesi (%)| 0% 0% 100,0%|  100,0%
Siitun Y“Z(df/:‘;l 0% 0%l 20.8% 2.3%
Top]am Sayl 137 58 24 219
Satir Viizdesi (%) 62,6% 26.5%|  11.0%|  100,0%
Siitun Y“Z(df/:';l 100,0% 100,0%|  100,0%|  100,0%

Cizelge 6.12°de anketi cevaplayanlarin cinsiyet, egitim diizeyi ve meslek profili

hakkinda bilgiler yer almaktadir.
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Cizelge 6.12: Cinsiyet, Egitim Diizeyi ve Meslek Profili.

Meslek
Ingaat
Cinsiyet Mimar |Miihendisi| Diger | Toplam
Lisans Say1 40 S 4 49
(Sz;/ur) Yiizdesi 81.6% 10,2% 8,2%| 100,0%
0
Yiiksek Say1 45 S 3 >3
Lisans i i
(Sz;/ur) Yiizdesi 84.9% 9.4% 5,7% 100,0%
0
Kadin [ Egitim Doktora  Say 2 1 0 3
Diizeyi . .
(Sz;/t(;:r) Yiizdesi 66.7% 33,3% 0% 100,0%
Diger Sayi 0 0 2 2
(Sz;/ur) Yiizdesi 0% 0%| 100,0% 100,0%
0
Toplam Say1 87 1 7 17
(Sz;/t(;:r) Yiizdesi 81.3% 10,3% 8,4%| 100,0%
Lisans Say1 30 34 6 70
(Sz;/tlr) Yiizdesi 42.9% 48.6% 8,6%|  100,0%
0
Yiikksek  Say1 18 13 5 36
Lisans Ui i
Erkek (Si/t)lr) Videst 50,0% 36,1%|  13,9%|  100,0%
Egitim Doktora  Sayi 2 0 1 3
Diizeyi i i
(Sz;/tlr) Yiizdesi 66.7% 0%|  33,3% 100,0%
0
Diger Say1 0 0 3 3
(Sz;/t(;)lr) Yiizdesi 0% 0%| 100,0% 100,0%
Toplam Say1 50 47 15 He
(Sz;/t(;)lr) Yiizdesi 44.6% 42,0%| 13,4%| 100,0%
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6.2 iliskisel Coziimlemeler

Bu boliimde orgilitsel baghlik ve is tatmini Olcekleri ile demografik 6zelliklerin

birbiri ile olan iliskileri irdelenmistir.

6.2.1 Bagimsiz 6rneklem t-testi

Bagimsiz 6rneklem t-testinde iki ayri1 grubun ortalamalar1 karsilastirilir. Cizelge
6.13’te orgiitsel baghlik ve is tatmini 6lgeklerinin cinsiyete gére anlamli bir fark
gosterip gostermedigini 6grenebilmek i¢cin bagimsiz 6rneklem t-testi uygulanmistir.
Buna gore, isin kendisinden duyulan tatminin kadinlar ve erkekler arasinda p<0,05
diizeyinde, terfi imkanlarindan duyulan tatminin p<0,01 diizeyinde anlaml
farkliliklar1 vardir. Anketi yanitlayan erkeklerin, isin kendisinden ve terfi
imkanlarindan  duyduklar1 tatminin  kadinlardan daha yiiksek oldugunu
goriilmektedir. Bu veri yorumlanacak olursa, Tiirk insaat sektoriiniin hala erkek
egemen bir sektor oldugu soylenebilir. Kadinlar, gerek aldiklar1 sorumluluk ve

yetkiler acisindan, gerekse terfi imkanlar1 agisindan erkeklere gore ¢ok geridedir.

Cizelge 6.13: Bagimsiz 6rneklem t-testi — cinsiyet.

Erkek Kadin
(ort.) (ort.)
N=112 N=107 t df p (2kuyruk)
Duygusal Baglilik 3,4 3,3 1,437 217 ,152
Devam Baglilig 3,1 3,0 ,763 217 ,446
Normatif Baglilik 3,2 3,0 1,685 217 ,093]
isin kendisinden 1,9 1,6
2,364 217 ,019%
duyulan tatmin
Is arkadaslarindan 2,0 2,0
,287 217 774
duyulan tatmin
Ustlerden duyulan 1,9 1,8
,828 217 ,409]
tatmin
Maddi kazangtan 1,5 1,4
,439 217 ,661
duyulan tatmin
Terfi imkanlarindan 1,2 0,9
] 2,650 217 ,009*%
duyulan tatmin

*p<0.05, **p<0.01
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Bir baska analiz ise isgbren ve yoOnetici pozisyonundaki calisanlarin orgiitsel
bagliliklar1 ve ig tatminleri arasinda anlamli bir farkhlik olup olmadigini anlamak
icin yapilmistir. Yapilan bagimsiz Orneklem t-testinin sonuglar1 Cizelge 6.14’da
gosterilmistir. Buna gore yoneticilerin duygusal baglhiliklar1 (p<0,01), devamlilik
bagliliklar1 (p<0,05), normatif baglhiliklar1 (p<0,05) ve isin kendisinden duyulan
tatminleri (p<0,01) isgérenlere gore daha yiiksektir. Bunun sebebi olarak,
yoneticilerin yetki ve sorumluluklarin yiiksek olusu, 6nemli kararlarda s6z sahibi

olmalar1 gosterilebilir.

Cizelge 6.14: Bagimsiz 6rneklem t-testi — isgdren/yonetici.

isgoren Yonetici

(ort.) (ort.)

N=143 N=76 t df p (2kuyruk)
Duygusal Baglilik 3.2 3,6 3,431 217 ,001 %%
Devam Bagliligi 3,0 32 2,266 217 ,024%
Normatif Baglilik 3.0 3,2 2,011 217 ,046%
isin kendisinden 16 2,0 2,876 217 0047
duyulan tatmin
is arkadaslarindan 2,0 1.9 1,001 217 318
duyulan tatmin
Ustlerden duyulan 1.8 1,9 421 217 ,674
tatmin
Maddi kazangtan 1.4 1,5 128 217 468
duyulan tatmin
Terfi imkanlarindan 1,0 1.2 1,399 217 163
duyulan tatmin
*p<0.05, **p<0.01
6.2.2 ANOVA analizi

Anova analizinde ikiden fazla grubun ortalamalar1 karsilastirilir.

Duygusal baglilik, devamlilik bagliligi, normatif baglilik, isin kendisinden duyulan
tatmin, 13 arkadaglarindan duyulan tatmin, tstlerden duyulan tatmin, maddi
kazanctan duyulan tatmin ve terfi imkanlarindan duyulan tatmin bagiml
degiskenlerine Oneway ANOVA analizi uygulanmistir. Faktor olarak yas gruplari

secilmistir. Cizelge 6.15°da sonuclar gosterilmistir. Buna gore isin kendisinden
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duyulan tatmin yas gruplarmma gore p<0.05 dilizeyinde anlamli bir farklilik

gostermektedir. Diger dlgeklerde anlamli bir farklilik gozlenmemistir.

Isin kendisinden duyulan tatminin hangi yas gruplarinda farklilik gosterdiginin
belirlenmesi i¢in dncelikle varyans analizi yapilmis ve bu 6lcek icin varyanslarin esit
olmadig1 saptanmistir. Buna gore Games Howell testi yapilmasi uygun bulunmustur.
Cikan sonuglarda 27-31 yas grubu ile 42 yas ve iizeri kisilerden olusan grubun isin
kendisinden duyulan tatmini degerleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur.
Buna gore 27-31 yaslar1 arasindaki kisilerin is tatmini, 42 yas ve iizeri kisilere gore
oldukca disiiktiir. Bunun sebebi kisa siireli tecriibesine ragmen yetki ve
sorumluluklarinin yeterli olmadigini diisiinen kisiler yaptiklar: isleri de monoton
bulmaktadir. Ileriki yaslarda ise yetkiler ve sorumluluklar arttikca isiler de ilgi cekici

ve basar1 hissi veren isler haline geliyor.

Cizelge 6.15: Yas gruplart ANOVA analizi.

26 yas ve|27 — 31|32 -36|37 — 41|42 yas ve
altiort. |yas ort.|yas ort.| yas ort.| Gzeri ort. | F b
(N=92) | (N=63)| (N=38) | (N=13)| (N=4)
D I
B:gﬁﬁfa 3,4 3.3 3,2 35 3.8 o 1995 .09
D lilik
Bigﬁ..'%,." 3,0 3,0 3,1 3,2 3,2 A s31 73
N if
ngﬂﬁi' 32 30 29 31 3,2 4| 1366] 247
Isin 1,8 1,6 1,7 2,2 2 %
kendisinden , ; ; ; 3 4l 2,994,020
duyulan tatmin
Is
arkadaslarindan 2,0 2,0 1.8 2,0 2,1 4 5603 661
duyulan tatmin
Ustlerden
duyulan 1,9 1,8 1,7 2,0 1,9 4 518 722
tatmin
Maddi
kazangtan 1.4 1,5 1.4 1,6 1,4 4 375 826
duyulan tatmin
Terfi
imkanlarindan 1,2 0.9 0,9 1,2 1,0 4 1,089 ,363
duyulan tatmin

*p<0,05

Cizelge 6.16’te yer alan orglitsel baglilik ve is tatmini 6l¢eklerine One-way ANOV A

analizi uygulanmistir. Faktor olarak meslek gruplari se¢ilmistir. Buna gore duygusal
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baglilik ve isin kendisinden tatmin meslek gruplarina gore p<0.01 diizeyinde anlamli
bir farklilik gostermektedir. Normatif baglilik ve terfi imkanlarindan duyulan tatmin
ise mesleklere gore p<0.05 diizeyinde farklilik gostermektedir. Diger degiskenlerde
anlaml bir farklilik gozlenmemistir. Elde edilen farkliligin hangi gruplar arasinda
oldugunu saptayabilmek igin post testler uygulanmistir. Oncesinde varyans analizi
yapilmis ve duygusal baglilik, normatif baglilik ve terfi imkanlarindan duyulan
tatmin i¢in varyanslarm esit oldugu, isin kendisinden duyulan tatminde ise varyansin
esit olmadig1 goriilmiistiir. Buna gore varyansi esit olan 6lgeklere post hoc Scheffe
testi, varyanslari esit olmayana da Games Howell testi uygulanmistir. Sonuglar bu
dort 6lcek icin de aynidir; bulunan fark, mimarlar ve insaat mithendisleri arasindaki

farktan ileri gelmektedir.

Analiz sonuglarma bakildiginda ingaat miihendislerinin duygusal baglilik, normatif
baglhlik, isin kendisinden duyulan tatmin ve terfi imkanlarindan duyulan tatmin

diizeylerinin mimarlardan daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Cizelge 6.16: Meslek gruplart ANOVA analizi.

Mimar Ins. Mih. Diger df = p
(N=137)  |(N=58) (N=24)

Duygusal
Baglihk 3.2 3.6 3.4 218 7,876 ,000*
Devamlilik

o 3,0 3,3 3,0
Baghhg 218 2,369 ,096
Normatif

, , , 1
Bagilik 3.0 3.3 3 218 4,397 ,013*
isin
kendisinden 16 2.1 1.8 218 6,877 001+
duyulan tatmin ’ ’
Is arkadaslarindan
duyulan tatmin 2.0 1.9 1.9 218 211 ,810
Ustlerden duyulan

; 1,8 1,9 2,1
tatmin 218 1,539 ,217
Maddi kazangtan
duyulan tatmin 1.4 14 15 218 ,046 ,955
Terfi imkanlarindan
. 1 1

duyulan tatmin 0 3 11 218 3,907 ,022*

#p<0.05, **p<0.01
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6.2.3 Korelasyon analizi

Korelasyon analizi ile iki farkli degisken arasindaki iliskinin yonii ve siddeti
hakkinda bilgi edinilebilir. Bu tez calismasinda esas olarak aranan; orgiitsel baglilik
ile is tatmini 6lgekleri arasindaki iliskidir. Pearson korelasyon analizi ile bu veriye

ulasmak miimkiindiir.

Cizelge 6.20’de orgiitsel baghlik ve is tatmini Olgeklerine Pearson Korelasyonu
uygulanmistir. Buna gore, duygusal baglilik ile devamlilik bagliligi, normatif
baghlik, isin kendisinden duyulan tatmin, is arkadaslarindan duyulan tatmin,
istlerden duyulan tatmin ve terfi imkanlarindan duyulan tatmin arasinda
p<0,01diizeyine bir bagint1 vardir. Ayrica duygusal baghlik ve maddi kazanctan

duyulan tatmin arasinda da p<0,05 diizeyinde bir bagint1 mevcuttur.

Devam baglhilig1 diger orgiitsel baglilik dlgeklerinden farkl olarak daha az dlgekle
baglantili bulunmustur. Bu 06l¢ek, duygusal baglilik, normatif baglilik ve isin
kendisinden duyulan tatmin ile bagintili iken, diger is tatmini dl¢ekleriyle anlamli bir
bagint1 bulunmamistir. Duygusal baglilik ise tiim orgiitsel baglilik ve is tatmini
Olgekleriyle yiiksek diizeyde iliskili bulunmustur (p<0,01). Cizelgede de gorildigi
gibi dlgeklerin birgcogu p<0,01 diizeyinde birbiriyle iliskilidir. Bu tez calismasinin
sorgulanan i tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda bir iliski var midir sorusudur. Bu
analizde acikca goriildiigi gibi duygusal baglilik ve normatif baglilik ile is tatmini
arasinda anlamli bir iligki vardir. Baska bir deyisle isinden tatmin olan kisiler,
orgiitlerine kars1 duygusal ve normatif bir baghlik hissetmektedirler. Devamlilik
baghlig1 ise diger iki baglilik tiiriinden farkli olarak yalnizca isin kendisinden

duyulan tatmin ile iliskili iken; diger 6l¢eklerle iliskili bulunmamustir.
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Cizelge 6.17: Korelasyon analizi.

(1 2 A3) “4) ) (6) (N ®)

Duygusal Baglilik

)
Devam Baglilig .
,316
()
Normatif Baglilik - .
,649 ,486
3)

Isin kendisinden

duyulan tatmin (4)
Is arkadaslarindan ” - .
,213 ,087]  ,300 ,296
duyulan tatmin (5)
Ustlerden duyulan " " " "
] ,369 ,116]  ,439 ,352 ,378
tatmin (6)
Maddi kazanglardan . - x . .
,139 ,047  ,249 ,241 ,393 ,372
duyulan tatmin (7)
Terfi imkanlarindan e - - . . .
,440 ,122]  ,428 ,540 ,287 ,464 ,388

duyulan tatmin (8)

*p<0,05,**p < 0.01
6.2.4 Regresyon analizi

Regresyon analizi, bir bagimli degisken iizerinde bagimsiz degiskenlerin etkisinin

bulunmasina imkan veren bir analiz yontemidir.

Duygusal baghiligin bagimli degisken olarak degerlendirildigi hiyerarsik coklu
regresyon analizinde ¢ikan bulgular Cizelge 6.18’de gosterilmistir. Buna gore kisinin
orglitiiniin ideallerini benimsemesi, kendinin ailenin pargasi gibi hissetmesi, Orgiitiin
faydas1 i¢in ¢aba gostermesi anlamima gelen duygusal bagliligi en ¢ok etkileyen
degiskenler p<0.01 diizeyinde isin genel yapisindan duyulan tatmin ve istlerden
duyulan tatmindir. Diger degiskenlerin duygusal baglilik {izerinde etkisi istatistiksel

olarak anlamli degildir.
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Cizelge 6.18:Hiyerarsik ¢oklu regresyon analizi: duygusal baglilik.

Asama df F R? p
1 isin kendisinden duyulan tatmin 1 165,104 0,432 0,00**
2 isin kendisinden duyulan tatmin 0.454
Ustlerden duyulan tatmin 2| 89,757 ’ 0,00
3 isin kendisinden duyulan tatmin
Ustlerden duyulan tatmin 3 62,478 0,466 0,00
Ayni is yerinde ¢alisma slresi

*#p<0,01

Alinan sonuglara gore, Tiirk ingaat sektoriinde ¢alisan beyaz yakali bir isgoren eger
yaptig1 igin; rutin olmayisi, zorluklar barmmdirmasi ve basari hissi vermesi gibi
ozelliklere sahip oldugunu disiiniiyorsa, dolayisiyla isin genel yapisindan tatmin
oluyorsa ve amirinin isteklerini agikca dile getirdigini, yardimci oldugunu, iyi
liderlik 6zelliklerine sahip oldugunu diisiiniiyor, kisacasi istlerinden de tatmin

oluyorsa; o orgiite karst duygusal baglilik hissediyor diyebiliriz.

Yapilan analize baktigimizda, birinci asama sonuglarindan goriildiigii iizere, isin
kendisinden duyulan tatmin etmeni duygusal baglhilikta gozlenen varyansin
istatistiksel olarak anlamli bir yiizdesini agiklamaktadir. Ikinci asamada, eklenen
iistlerden duyulan tatmin degiskeninin agiklanan varyansi istatistiksel olarak anlamli
bir oranda arttirdig1 gériilmektedir. Ugiincii asamada kontrol degiskeni olarak
demografik faktorler eklenmistir. Biitlin bagimsiz degiskenleri igeren ¢oklu
regresyon sonuglarina gore duygusal bagliligi en ¢ok etkileyen degiskenler isin genel
yapisindan duyulan tatmin, Ustlerden duyulan tatmin ve aymi ig yerinde calisma
stiresidir. Diger i tatmini ve demografik degiskenlerin duygusal baglilik tizerindeki

etkisi istatistiksel olarak anlamli degildir.

Devamlilik bagliliginin bagimli degisken olarak degerlendirildigi basit regresyon
analizinde ¢ikan bulgular Cizelge 6.19°da gosterilmistir. Is arkadaslarindan duyulan
tatmin, tstlerden duyulan tatmin, maddi kazanctan duyulan tatmin ve terfi
imkanlarindan duyulan tatmin ile devam baglilig1 arasinda nedensel bir iliski
saptanmamistir; ancak isin genel yapisindan duyulan tatmin ile devamlilik baglilig:

arasinda nedensel bir iliski saptanmistir. Bagka bir deyisle, orgiitlerinden ayrilmalar:
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durumunda kaybedilecekler géz oniinde bulunduruldugunda mevcut orgiitte kalma
egilimini etkileyen nedenlerden biri, isin genel yapisindan duyulan tatmindir.
Wasti’nin 2000 yilinda aynmi Olgekleri kullanarak orgiitsel baglilik tlizerine farkli
sektorlerden bir 6rneklem ilizerinde yaptig1 arastirmada duygusal baglilig: etkileyen
faktorler olarak, isin genel yapisindan duyulan tatmin, i arkadaslarindan duyulan
tatmin,listlerden duyulan tatmin, maddi kazanglardan duyulan tatmin, terfi
imkanlarindan duyulan tatmin etkili bulunmustu. Ortaya ¢ikan farka sebep olarak
insaat sektoriiniin yapisal farkliliklar1 gosterilebilir. Omegin proje bazli bir sektor
olmasi sebebiyle, ¢alisan kadronun devrinin hizli olmasi, is arkadaslarindan duyulan

tatminin orglitsel baglilik iizerindeki 6nemini azaltmistir diyebiliriz.

Cizelge 6.19:Hiyerarsik ¢oklu regresyon analizi: devamlilik baglilig1.

Asama df F R? o]
1 Ayni is yerinde ¢alisma

suresi 1 12,703 ,055 ,000™
2 Ayni is yerinde ¢alisma

suresi

2 10,033 ,085 ,000™
isin genel yapisindan
duyulan tatmin

*#p<0,01

Devamlilik baghligin degerlendirildigi hiyerarsik ¢oklu regresyon analizinde
beklendigi lizere ayni1 is yerinde ¢alisma siiresi ile devamlilik baglilig1 arasinda giiclii
bir nedensel iliski vardir. Isgoren o orgiitte ne kadar uzun siire ¢alisirsa, drgiitten
ayrilmasi durumunda kaybedecegi imkanlar da o oranda artacaktir; izinler, zamlar
vb. 2. asamada isin kendisinden duyulan tatmin ile ayni is yerinde caligma siiresi
birlikte degerlendirildiginde devamlilik bagliligin1 en ¢ok etkileyen faktorlerdir.
Diger degiskenlerin devamlilik  bagliligi  lizerinde anlamli bir etkisi

bulunmamaktadir.

Cizelge 6.20°de normatif bagliliga hiyerarsik ¢oklu regresyon analizi uygulanmstir.
Isin genel yapisindan duyulan tatmin ve iistlerden duyulan tatmin degiskenleri ile
normatif baglilik arasinda p<0.01 diizeyinde nedensel bir iliski saptanmustir. Bu iki
degiskenin normatif baglilik iizerindeki etkisi en fazladw. Diger degiskenlerin

devamlilik baglilig1 tizerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir. Baska bir ifadeyle,
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Tirk insaat sektoriinde calisan mimar ve miihendislere gore, isin kendisinden ve
istlerden tatmin saglanirsa, o orgiitte kalmak ahlaki bir eylemdir. Boyle bir 6rgiite

sadik olmak 6nemlidir.

Cizelge 6.20:Hiyerarsik ¢oklu regresyon analizi: normatif baglilik.

Asama df F R? P
1 isin kendisinden duyulan N
_ 1| 88953 291 ,000
tatmin ’
2 isin kendisinden duyulan
tatmin N
2 61,166 ,362 ,000
Ustlerden duyulan tatmin

**p<0,01

Duygusal ve normatif bagliliga neden olan etmenler olarak isin yapisindan duyulan
tatmin ve tstlerden duyulan tatmin saptanmistir. Maddi kazang, is arkadaslar1 ve terfi
imkanlar1 ile dogrudan bir iliski bulunmamuistir. Bu veriler gosteriyor ki, iggdérenin
orgiitiine bagliligi oncelikle yaptigi isin yapisma ve birebir calistigl amirinin

tutumuna baghdir.
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7. ARASTIRMA SONUCLARI

Tiirk ingaat sektoriindeki beyaz yakali calisanlar iizerinde yapilan arastirmada, is
tatmini ve oOrgltsel bagliligin demografik faktorlere gore degisiklik gosterdigi

goriilmiistiir.

Cinsiyet faktorii dlgekler iizerinde dnemli bir etki yaratmaktadir. Ingaat sektdrii gibi
erkek egemen bir sektorde Orgiitsel baghillkk ve is tatmini Olgekleri
degerlendirildiginde erkeklerin isin kendisinden ve terfi imkanlarindan duyduklar1
tatminin kadinlardan daha yiiksek oldugunu goriilmektedir. Kadinlar, ingaat
sektoriinde aldiklar1 sorumluluk, yetki ve terfi imkanlar1 agisindan erkeklere gore ¢ok

geridedir.

Kisinin bir Orgiitteki poziyonu da orgiitsel baghligi ve is tatminini etkileyen
unsurlardan biridir. Bu arastirmada yapilan analizler sonucunda yoneticilerin
duygusal bagliliklari, devamlilik bagliliklar1, normatif bagliliklar1 ve isin kendisinden
duyulan tatminleri iggérenlere gore daha yiiksek oldugu saptanmistir. Bunun sebebi
olarak, yoneticilerin yetki ve sorumluluklarin iggérenlere daha biiyiik fazla olusu,
onemli kararlarda s6z sahibi olmalar1 ve Maddi kazanclerinin iggdrenlere kiyasla

daha ytiksek olmasi1 gosterilebilir.

Yas faktorii is tatmini iizerinde etkili bir faktordiir. Isin kendisinden duyulan tatmin,
yas arttikca artmaktadir. Genglerin Orgiitte aldiklar1 sorumluluklarin ve sahip
olduklar1 yetkinin az olusu, isin kendisinden duyulan tatminin de az olmasina sebep

olmaktadir. Ayrica ayni is yerinde caligma siiresi de orgiitsel baglilikla iligkilidir.

Farkli mesleklere sahip kisilerin de hem is tatmini hem de Orgiitsel bagliliklar:
arasinda anlamli farkhiliklar bulunmustur. Insaat miihendislerinin duygusal baglilik,
normatif baghlik, isin kendisinden duyulan tatmin ve terfi imkanlarindan duyulan

tatmin diizeylerinin mimarlardan daha yiiksek oldugu saptanmustur.

Tez ¢aligmasi kapsaminda orglitsel baglilik ve is tatmini 6lgekleri arasinda nedensel
iligki aranmistir. Buna gore isin genel yapisindan duyulan tatmin,iistlerden duyulan

tatmin ve ayni igyerinde uzun siire ¢calisma duygusal baglili§a sebep olmaktadir. Bu
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sonuca gore kisi eger yaptig1 igin; zorluklar barindirmasi ve basar1 hissi vermesi gibi
ozelliklere sahip oldugunu diisiiniiyorsa ve amirinin isteklerini agikca dile getirdigini,
yardime1 oldugunu, iyi liderlik 6zelliklerine sahip oldugunu diisiiniiyorsa ve ayni

isyerinde uzun siire calismissa, o orgiite karsi duygusal baglilik hissetmektedir.

Isin genel yapisindan duyulan tatmin ile devamlilik baglilig1 arasinda nedensel bir
iligki saptanmistir. Baska bir deyisle, mevcut orgiitte kalarak elde edecegi avantajlar
sebebiyle oOrgiitten ayrilmama kararimi etkileyen nedenlerden biri, isin genel
yapisindan duyulan tatmindir. Ayrica beklendigi iizere ayni is yerinde uzun siire
calisanlarda orglitten ayrilma maliyeti de yiiksek olacagi i¢in devamlilik baglilig:

daha onceki arastirmalarla paralel olarak yiiksek ¢ikmustir.

Isin genel yapisindan duyulan tatmin ve iistlerden duyulan tatmin degiskenleri ile
normatif baglilik arasinda nedensel bir iliski saptanmamistir. Baska bir ifadeyle,
Tiirk ingaat sektoriinde calisan mimar ve miihendislere gore, isin kendisinden ve
iistlerden tatmin saglanirsa, o orgiitte kalmak ahlaki ve toplumsal normlara uygun bir

eylemdir.

Aragtirilan diger faktorler olan maddi kazang, is arkadaslar1 ve terfi imkanlar1 ile
dogrudan bir iliski bulunmamistir. Bu veriler gosteriyor ki, isgdrenin oOrgiitiine
baghlig1 oncelikle isin yapisina ve birebir calistigi amirinin tutumuna baglidir.
Beklenilenin aksine maddi kazangtan duyulan tatminin is tatmini ve orgiitsel baglilik

Olgekleri iizerinde anlamli bir nedensel etkisi yoktur.

Yapilan korelasyon analizinde duygusal baglilik ve normatif baghlik ile tiim is
tatmini Ol¢ekleri arasinda anlamli bir pozitif iligki bulunmustur. Devamlilik baglilig:
ile isin kendisinden duyulan tatmin ile pozitif bir iligkisi vardir, ancak diger tatmin

Olcekleriyle anlamli bir iligki bulunmamastir.
Sonug olarak, bu tez ¢alismasinda 6nermeler test edilmistir:
e Duygusal baglilik ile is tatmini arasinda pozitif bir iligki vardir.

Bu 6nerme duygusal baglilik ile tiim is tatmini dl¢ekleri arasinda anlamli ve pozitif

iliski saptandigindan 6nerme kabul edilmistir.
e Devamlilik baghlig: ile is tatmini arasinda negatif bir iliski vardir.

Devam baglihigi diger baghlik tilirlerinden farkli olarak, mevcut orgiitiin

kosullarindan ¢ok, diger is alternatiflerinin kiyaslanmasi sonucu olusan bir baglhlik
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tiirli oldugundan duygusal ve normatif bagliliktan farkli sonuglar ortaya ¢ikmuistir.
Yapilan istatistiki analizlerde duygusal baglilik ve is tatmini Ol¢eklerinden isin
kendisinden duyulan tatmin 6lgegi arasinda anlamli ve pozitif bir iligki saptanirken,

diger Olceklerle arasinda anlamli bir iliski bulunmamastir.
e Normatif baglilik ile is tatmini arasinda pozitif bir iligki vardir.

Normatif baghlik ile is tatmini arasinda, yapilan analizlerde pozitif bir iligki

bulunmustur. Bu 6nerme de kabul edilmistir.
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8. SONUC VE ONERILER

Tiirk insaat sektOriinde giin gectikge artan rekabet ortaminda Orgiitler basarili
olabilmek icin ellerindeki kisitli kaynaklar1 dogru kullanmalidirlar. Bu kaynaklarin
basinda ydnetilmesi en zor kaynak olarak insan giicii yer almaktadir. Insan
kaynaklarmi 1yl yOnetmeyi basaran Orgiitler rakiplerine goére Onemli avantaj

kazanarak piyasada prestij de saglayacaklardir.

Artan is hacmi ve yeni is alanlariyla acilan yeni is alternatifleri orgiitlerin is giicii
devirlerini de arttirmaktadir. Orgiitten ayrilan her kisinin yeri doldurulabilir elbet;
ancak yeni gelen kisinin Orgiit kiiltlirline aligmasi, sorumluluklar1 dogrultusunda
egitilmesi ve tecriibe kazanmasi, o orgiite zaman ve para kaybettirecektir. Bu nedenle
bunun bilincinde her 6rgiit ¢alisanlarinin drgiitlerine sadik olmalarmi ister. Orgiitsel
bagliligin 6nemi bu noktada ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitiiniin ideallerini benimseyen,
orgiitiin 1yiligi ve faydasi i¢in ¢aba goOsteren bireyler yaratmak igverenlerin

sorumlulugudur.

Orgiitsel baghiligm da farkli tiirleri oldugu literatiirde ortaya konmaktadir. Orgiite
duygusal olarak baglanmak ve orgiitle 6zdeslesme anlamina gelen baglilik duygusal
baglilik; orgiitten ayrilma durumunda kaybedilecek avantajlarin goze alinmayip,
mevcut orgiitte kalma istegine devamlilik bagliligi; mevcut orgiitte kalmanin ahlaki
olarak dogru olduguna, ayrilmanin ise sadakatsizlik olduguna inanilan baglilik tiirtine

ise normatif baglilik denir.

Calisma kapsaminda incelenen ikinci kavram ise is tatminidir. Is tatmini yapilan ise
kars1 duyulan olumlu hisler olarak &zetlenebilir. is tatminini olusturan alt dlgekler;
isin kendisinden duyulan tatmin, is arkadaslarindan duyulan tatmin, {stlerden
duyulan tatmin, maddi kazanglardan duyulan tatmin ve terfi imkanlardan duyulan

tatmindir.

Tez c¢alismasinda oOrgiitsel baghlik ile is tatmini arasindaki iliski Tiirk ingaat
sektoriindeki beyaz yakali ¢alisanlar lizerinde arastirilmistr. Sonuglar gosteriyor ki

orgiitsel baglilik ve is tatmini arasinda giiclii bir iliski vardir. Bulunan sonuclar
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onceki arastirmalardan bazi agilardan ayrilmaktadir. Ornegin is arkadaslarmdan
duyulan tatmin diger sektorlerde yapilan arastirmalarda onemli bir faktér olsa da
proje bazinda calisan ve farkli ekiplerle bir arada olan insaat sektorii ¢alisanlar1 i¢in

onemli bulunmamistir. Diger sonuglar birbiri ile uyum gostermektedir.

Bu ¢alismadan ¢ikarilacak sonug, orgiitsel baghilik ve is tatmini eksikliginde ortaya
cikacak dislik performans, ise devamsizlik, kisinin ruh ve bedensel sagliginin
bozulmasi, dalginlik ve mesgul goriinme gibi geri cekilme davraniglart ve
nihayetinde is gilicli devri gibi durumlarm en aza indirilmesi i¢in isgérenin isinden
tatmin olmasi i¢in gerekli imkanlarm saglanmasi gerekmektedir. Bu noktada isverene
onemli gorevler diismektedir. Is giicii devrinin yiiksek oldugu orgiitlerin isverenleri is

tatmininin saglanmasi i¢in gerekli iyilestirmeleri yapmalidir.

Bu aragtirmanin tekrarlanmasi durumunda, demografik faktorlere ek olarak ¢aligsma
kosullari, ¢alisma ortami, calisilan 6rgiitiin yapisi, biiylikligl gibi etmenler de soru
formunda sorularak degerlendirilmeye almmasi Onerilir. Boylece kapsam disinda
birakilan bu etmenlerin Orgiitsel bagliliga ya da is tatminine olan etkisi 6l¢iilmiis

olacaktir.

Orgiitsel baglilik ve is tatmini iizerine farkli sektorlerde de arastirmalar yapilmali ve
sektoriin yapisal Ozelliklerine gore hangi faktorlerin orgiitsel baglihiga etki ettigi

arastirilmalidir.
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EK A.1 Anket Formu

ISTANBUL TEKNIiK UNIVERSITESI

FEN BILIMLERI ENSTITUSU — MIMARLIK ANABILIM DALI

PROJE VE YAPIM YONETIMi YUKSEK LiSANS PROGRAMI

INSAAT SEKTORUNDE IS TATMINI VE ORGUTSEL BAGLILIK
UZERINE BiR ARASTIRMA

Yiiksek lisans tezi kapsamindaki bu caligmanin amaci insaat sektorii
calisanlarinin is tatminini ve orgiitsel bagimliliklarmi belirleyen etmenleri ortaya
cikarmaktir.

Is tatmini ve orgiitsel baglilk, calisanlarin isyerlerindeki verimlilikleri,
motivasyonlarmi ve is yerlerinden ayrilma niyetleri ile iliskisi agisindan énemli
konular haline gelmistir. Asagidaki anket bu konular {izerine bilgi birikimini
olusturabilmek amaciyla hazirlanmis bir akademik calismanin {riiniidiir. Bu
anketi doldurarak bilime ve akademik gelisime yapacagmiz katkilar igin
simdiden tesekkiir ederiz.

Anketi dolduracak kisilerin kimlik bilgileri istenmemektedir. Cevaplar kesinlikle
gizli tutulacak ve kimse ile paylasilmayacaktir. Anketler toplu olarak
degerlendirilecektir. Bu calismanm bilimsel degeri acisindan, tiim sorularin
cevaplanmasi, vereceginiz cevaplarin gercegi yansitmasi, dogru ve samimi
olmasi ¢ok 6nemlidir.

Katkilariniz i¢in tesekkiir ederiz.

Prof. Dr. Heyecan GIRITLI / Tez Danismani

Basak HORMAN / Mimar / Yiiksek Lisans Ogrencisi
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A — Anket yapilan Kkisi ile ilgili bilgiler
1. Yasimz: ...,
2. Cinsiyetiniz:

() Erkek ( )Kadin
3. Mesleginiz:

( )Mimar () insaat Miihendisi ( ) Diger
4. linsaat sektoriindeki deneyiminiz: .................cococoveveveeeveeeeenenn,
5. Cahstigimz boliim: ...............ccooooiiiiiiiiieeie,
6. Cahstigimiz boliimdeki gorev invanimiz: ................cccoocoeeevieeniieeenieceiee
7. Bu gorev iinvani ile calisma siireniz: .................cccoooeieiiiienieenne
8. Bu is yerindeki calisma siireniz: .................ccocoevviiiniiiinneene

9. Egitim diizeyiniz:

~

) Lisans () Yiiksek Lisans () Doktora () Diger
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B - Asagidaki ifadeler orgiitsel baghhg: 6l¢cmektedir. Bu ifadeleri ¢cahstiginiz
is yerini diisiinerek okuyunuz. Liitfen her soru icin tek bir cevabi
isaretleyiniz ve tiim sorulari cevaplamaya 6zen gosteriniz.

Kesinlikle
Katilhyorum
Katilryorum
Fikrim Yok
Katilmiyorum
Kesinlikle
Katilmiyorum

DUYGUSAL BAGLILIK

1. Bu is yerinin meselelerini gergekten de kendi
meselelerim gibi hissediyorum

2. Is yerime kars1 giiclii bir aitlik hissim yok. {R}

3. Bu is yerine kendimi ‘duygusal olarak bagl’
hissetmiyorum. {R}

4. Bu is yerinin benim i¢in ¢ok 6zel bir anlami var.

5. Kendimi is yerimde ‘ailenin bir pargasi’ gibi
hissetmiyorum.

6. Buradaki isimi kendi 6zel igim gibi hissediyorum. *

7. Bu is yerinin bir calisani olmanin gurur verici
oldugunu disiiniiyorum.*

8. Bu is yerinin amaglarini benimsiyorum.*

DEVAMLILIK BAGLILIGI

9. Istesem de su anda is yerimden ayrilmak benim igin
¢ok zor olurdu.

10. Eger bu is yerine kendimden bu kadar ¢ok sey
vermis olmasaydim, baska bir yerde c¢alismayi
diistinebilirdim.

11. Yeni bir is yerine alismak benim i¢in zor olurdu.*

12. Zaman gectikce mevcut is yerimden ayrilmanin
gittikge zorlastigini hissediyorum. *

13. Bu is yerinden ayrilip baska bir yerde sifirdan
baslamak istemezdim.*

14. Baska is yerinin buradan daha iyi olacaginin
garantisi yok, burayi hi¢ olmazsa biliyorum.*

NORMATIF BAGLILIK

15. Buradaki insanlara karsi sorumluluk hissettigim
i¢in i yerimden ayrilmak istemezdim.

16. Is yerime ¢ok sey bor¢luyum.

17. Benim i¢in avantajli olsa da, is yerimden su anda
ayrilmanin dogru olmadigini hissediyorum.

18. Bu is yeri benim sadakatimi hak ediyor.

19. Is yerimden simdi ayrilsam kendimi suglu
hissederim.

20. Bu is yerinden ayrilip burada kurdugum kisisel
iliskileri bozmam dogru olmaz.*

21. Bu is yerine sadakat gOstermemin goérevim
oldugunu disiiniiyorum.*

22. Is yerim maddi olarak zor durumda olsa bile sonuna
kadar kalirdim.*

23. Bu is yeri sayesinde ekmek parasi kazanityorum,
kargiliginda sadakat gostermeliyim.*

24. Mevcut is yerimden ayrilip birlikte calistigim
insanlar1 yar1 yolda birakmak istemem.*

* isaretli maddeler Wasti (2000)tarafindan gelistirilen kiiltiirel ifadelerdir.
{R} isaretli ifadeler ters kodlanmistir.
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C - Is Tatmini

1) Asagidaki sorular ISINIZ ile ilgili neler diisiindiigiiniiz hakkindadir. isiniz
cogu zaman nasildir? Liitfen her bir madde i¢in, verilmis olan sifat isinizi
tammmhyorsa “evet” sikkini, tammmlamyorsa “haywr” sikkim, kararsizsamz
“kararsizim” sikkim isaretleyiniz.

Evet Kararsizim | Hayir

Harika
Tatminkar

Sikic1 {R}
Yaratici

Iddiali

Basar1 hissi veren
Zevk kaynagi
Durgun {R}

Ilging

2) Asagidaki sorular BIRLIKTE CALISTIGINIZ KIiSILER ile ilgili neler
diisiindiigiiniiz hakkindadir. Birlikte cahstigimiz Kisiler cogu zaman nasildir?
Liitfen her bir madde icin, verilmis olan sifat is arkadaslarimz1 tamimhyorsa
“evet” sikkini, tammmlamiyorsa “hayir” sikkinmi, kararsizsamiz “kararsizim”
sikkini isaretleyiniz.

Evet Kararsizim Hayir

Sikic1 {R}

Yavas {R}

Sadik

Sorumluluk sahibi
Zaman kayb1 {R}
Tembel {R}
Sevimsiz {R}

Akalla

Birlikte 1yi c¢alisilan

3) Asagidaki sorular SEFINiZ (AMIRINiZ) hakkinda ne diisiindiigiiniiz ile
ilgilidir. Liitfen her bir madde icin, verilmis olan sifat sefinizi tammhyorsa
‘evet’ sikkimi, tamimlamiyorsa  ‘haywr’ sikkinmi, kararsizsamiz ‘kararsizim’
sikkini isaretleyiniz.

Evet Kararsizim Hayir

Memnun edilmesi zor {R}

Nazik degil {R}

Iyi isi takdir eden

Anlayish

Sinir bozucu {R}

Kotii {R}

Isime karisan {R}

Kafa karistiran direktifler veren {R}
Iyi yOnetici
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4) Bu béliimde, MADDIi KAZANCLARINIZ hakkindaki diisiincelerinizi
ogrenmek istiyoruz. Liitfen her bir madde icin, verilmis olan ciimle maddi
kazanclarimizi tammmhyorsa ‘evet’ sikkimi, tanmmmlamyorsa ‘hayir’ sikkim,
kararsizsamiz ‘kararsizim’ sikkini isaretleyiniz.

Evet Kararsizim Hayir

Normal harcamalar i¢in yeterli
Ancak gec¢iniyorum {R}

Koti (R}

Giivencesiz{R}
Hakkettigimden az{R}

Iyi

Yetersiz{R}

Adil degil{R}

Ihtiyaclarima yetecek kadar

5) Bu boéliimde, is yerinizdeki YUKSELME iMKANLARI hakkindaki
diisiincelerinizi 6grenmek istiyoruz. Liitfen her bir madde icin, verilmis olan
ciimle is yerinizdeki yiikselme imkanlarimm tamimhyorsa ‘evet’” sikkim,
tanmimlamyorsa ‘hayir’ sikkimi, Kkararsizsamiz ‘kararsizim’  sikkimi ile
isaretleyiniz.

Evet Kararsizim Hayir

Gelisme olanaklar1 1yi
Gelisme olanaklar1 sinirli{R}
Yetenege gore terfi imkani var
Isin 6nii tikali{R}

Terfi imkanlar1 1y1

Terfi imkanlar1 seyrek{R}
Diizenli terfi imkanlar1

Terfi imkanlar1 oldukca 1yi
[lerlemek kolay

{R} isaretli ifadeler ters kodlanmistir.
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EK A.2 SPSS Cizelgeleri

Cizelge A.2: Bagimsiz drneklem t-testi — yas gruplar1 grup istatistikleri.

Cinsiyet N Mean Std. Deviation |Std. Error Mean
Duygusal Kadin  |107 3,3318  |,69068 ,06677
Baglilik Erkek |112 3,4643  |,67397 06368
Devamlilik Kadin  [107 3,0639  |,85710 ,08286
Baglihig Erkek 112 3,1488  |,79013 ,07466
Normatif Kadin [107 3,0243  |,75334 ,07283
Baglilik Erkek |112 32152 |,91121 ,08610
Isin kendisinden Kadin 107 1,6459 ,91052 ,08802
duyulan tattmin Erkek [112 1,9286  |,85922 ,08119
Is arkadaglarindan Kadin 107 2,0436 ,79799 ,07714
duyulan tatmin Erkek |112 2,0109 |,88324 ,08346
Ustlerden duyulan Kadin  |107 1,8318 ,93778 ,09066
tatmin Erkek [112 1,9355  |,91729 ,08668
Maddi kazangtan Kadin  |107 1,4486 ,91407 ,08837
duyulan tatmin Erkek |112 1,5020  |,88626 ,08374
Terfi imkanlarindan Kadin  |107 ,9647 ,83854 ,08106
duyulan tatmin Erkek |112 1,2798  |,91709 ,08666
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Cizelge A.3: Bagimsiz 6rneklem t-testi — yas gruplari.

Levene's
Test for|
Equality  of|
\Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Std. Interval of the|
Mean |Error Difference
P (2-|Differen|Differen
F p t df tailed) [ce ce Lower |Upper
Duygusal — Equal variances] 5o | g6a [1437[217  [152 |-13251 09222 |-31427 |.04925
Baglilik assumed
Equal variances 1,436 215,931,152 |-,13251 [,09227 |-31438 [,04936
not assumed
Devamlilik Equal variances
v 1,309 |,254 |-763 (217|446 |-08495 |,11133 |-,30437 |,13447
Baglilig assumed
Equal variances 762 |213,561 (447  |-,08495 |,11153 |-30479 |,13490
not assumed
Normatif - Equal variancesly 177 | 04y |1 685|217 |093 |-19088 |.11326 |-41411 | 03235
Baglilik assumed
Equal variances 1,693 212,659,092 |-,19088 |,11277 |-,41317 |,03141
not assumed
Isin Equal variances| .» ¢ | 395 | 5364(217  |019 |-28267 |.11959 |-.51838 |-.04697
kendisinden assumed
duyulan .
; Equal variances|
tattmin ot assumed 2,361 (214,690[,019  |-28267 |,11975 |-,51871 |-,04664
Is Equal variancesl, 30 | 155|287 [217  |774 03270 |11392 |-19182 | 25722
arkadaglarin assumed
dan duyulan .
. Equal variances|
tatmin e 288 (216,334,774 |,03270 |,11365 |-19130 |.25671
Ustlerden  Equal variances| | o 1703 | g8 [217  [400 |-10374 |.12536 |-35082 |.14334
duyulan assumed
tatmin .
Equal variances 827 [216,003(,409 |-10374 |,12543 |-,35096 |,14348
not assumed
Maddi Equal variances] ¢, | cee 439 [217  |661 |-05339 [.12166 |-29317 |.18640
kazangtan  assumed
duyulan E :
. qual variances| i i i
tatmin ot assumed 439 |215,729],661  |-,05339 [,12174 |-29335 |,18657
Terfi Equal variancesl; 143 | 531 |2650[217  |.009 |-31507 |.11891 |-.54943 |-.08071
imkanlarind assumed
an duyulan .
tatmin Equal variances 2,655(216,589,009 |-,31507 |,11866 |-54895 |-08119
not assumed
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Cizelge A.4: Bagimsiz 6rneklem t-testi — is géren / yonetici grup istatistikleri.

yoneticiisg

oren N Mean Std. Deviation |Std. Error Mean
Duygusal Yénetici |76 3,6118  |,60882 ,06984
Baglilik isgoren  |143 32867  |,69658 05825
Devamlilik Yénetici |76 3,2785  |,83061 ,09528
Baglihig isgoren  |143 3,0163  |,80669 ,06746
Normatif Yénetici |76 3,2776  |,91194 110461
Baglilik isgoren  |143 3,0392  |,79222 ,06625
Isin kendisinden Yonetici |76 2,0249 ,83239 ,09548
duyulan tattmin isgoren  |143 1,6659  |,90320 ,07553
Is arkadaglarindan Yonetici |76 1,9488 ,95019 ,10899
duyulan tatmin isgdren  |143 2,0684  |,77699 ,06497
Ustlerden duyulan YOnetici |76 1,921 ,95819 ,10991
tatmin isgoren 143 1,8656 ,91233 ,07629
Maddi kazangtan YOnetici |76 1,5365 ,96871 ,(11112
duyulan tatmin isgdren  |143 1,4437  |,86031 ,07194
Terfi imkanlarindan YOnetici |76 1,2412 ,97633 ,11199
duyulan tatmin isgoren  |143 1,0645  |,84036 ,07027
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Cizelge A.5: Bagimsiz 6rneklem t-testi — yas gruplar.

Levene's Test

for Equality of]
Variances t-test for Equality of Means
Std. 95% Confidence
Mean Error In'terval of the
p (2-|Differen |Differen Difference
F p t df tailed) |ce ce Lower |Upper
Duygusal - Equal  variances|; coq | 195 |3431 |217 001 |,32513 |,09476 |,13836 [,51190
Baglilik assumed
Equal  variances 3,575 171,753 1,000 |,32513 [,09094 |,14562 |,50463
not assumed
Devamlilik Equal  variances
v 117 (733 [2.266 |217 024 [26219 |,11570 |,03416 |,49023
Baglilig assumed
Equal  variances 2,246 1149234 [ 026 |,26219 |[,11674 |,03151 [49287
not assumed
Normatif  Equal  variances|) ¢4 | 505 |2011 [217 046 |,23847 |,11861 |,00470 |.47224
Baglilik assumed
Equal  variances 1,926 |135,699 [,056 |,23847 [,12382 |-,00640 |,48334
not assumed
Isin Equal  variances}) 741 | 099 |2.876 217 004 [35896 |,12483 |[,11293 |,60500
kendisinden assumed
duyulan .
; Equal variances|
tattmin ot assumed 2,949 1164258 [,004 |,35896 |,12174 |, 11858 [,59935
Is Equal  variancesfs 996 | 015 |.1.001 [217 318 |-11955 |,11937 |-,35481 [,11572
arkadaglarin assumed
dan duyulan .
. Equal variances|
tatmin e 942 (129,162 |,348 |-11955 [,12689 |-,37060 [,13151
Ustlerden  Equal  variancesf y7¢ | 598 | 421|217 |674 [05547 [.13180 |-20429 | 31524
duyulan assumed
tatmin -
Equal  variances 415 146,696 |,679 [,05547 [,13380 |-,20894 |,31989
not assumed
Maddi Equal ~ variances|; 751 | 053 | 728|217 468 [,00288 |,12765 |-,15872 |,34448
kazangtan  assumed
duyulan E :
. qual  variances )
tatmin ot assumod 702 (138,227 |,484 |,09288 |,13237 |-,16886 [,35462
Terfi Equal ~ variances}) o4 | 141 1,399 |217 163 [,17674 |,12630 |-,07219 |,42566
imkanlarind assumed
an duyulan .
tatmin Equal — variances 1,337 |134,663 |,184 |,17674 |[,13222 |-,08475 |.43822
not assumed
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Cizelge A.6: Tek yonli ANOVA analizi — yas gruplar1 varyans analizi.

Levene Statistic [df1 df2 p
Duygusal_ 1,090 4 214 ,362
Devamlilik_ ,465 4 214 , 762
Normatif _ 324 4 214 ,862
isinkendisi_ 3,620 4 214 ,007
isArk_ 1,200 4 214 ,312
Ustler_ ,094 4 214 ,984
Maddikazang_ 2,804 4 214 ,027
Terfi_ ,207 4 214 ,935

Cizelge A.7: Tek yonli ANOVA analizi — yas gruplar1.

Sum of| Mean
Squares |df Square |F p

Duygusal Between Groups 3,665 4 ,916 1,995 |,096
Baghik Within Groups 98,281  |214 | 459

Total 101,946 |218
Devamlilik Between Groups 1,449 4 ,362 ,531 ,713
Baghhgi Within Groups 146,112 214  |,683

Total 147,562 |218
Normatif Baglilik Between Groups 3,843 4 ,961 1,366 |,247

Within Groups 150,472 |214 ,703

Total 154,315 218
isin kendisinden Between Groups 9,232 4 2,308 2,994 1,020
duyulantatmin within Groups 164,967 [214 |71

Total 174,199 |218
is Between Groups 1,718 4 ,430 ,603 ,661
3;';1?:??;‘%??” Within Groups 152,432 [214  |[712

Total 154,150 218
Ustlerden Between Groups 1,796 4 ,449 ,518 722
duyulantatmin  yyithin Groups 185411 [214  |.866

Total 187,206 218
Maddi Between Groups 1,224 4 ,306 ,375 ,826
(';iii?:rfatgtmin Within Groups 174,683 214  |,816

Total 175,907 218
Terfi Between Groups 3,458 4 ,864 1,089 |,363
g‘a';i'{‘;f]rlgfrﬁﬂ] Within Groups 169,865 [214 794

Total 173,323  |218
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Cizelge A.8: Games Howell testi — Yas gruplar1.

Multiple Comparisons
isinkendisi_
Games-Howell

95% Confidence|
Mean Interval
Difference Lower Upper
(1) YasGrubu (J) YasGrubu [(I-J) Std. Error  |p Bound Bound
26 yas ve alti 27 - 31 yas ,21381 ,14635 ,590 -,1917 ,6193
32 - 36 yas ,11346 ,17652 ,967 -,3833 ,6102
37 - 41 yas -,40700 ,29056 ,637 -1,3106 |,4966
42 yas ve Uzeril-,54376 ,18684 ,062 -1,1073 |,0198
27 -31yas 26yasvealti |-,21381 ,14635 ,590 -,6193 ,1917
32 - 36 yas -,10034 ,19708 ,986 -,6507 ,4500
37 - 41 yas -,62081 , 30349 ,288 -1,5453 |,3037
42 yas ve Uzeril|-, 75756 ,20637 ,009 -1,3614  |-,1537
32-36yas 26yasveall [-,11346 ,17652 ,967 -,6102 ,3833
27 - 31 yas ,10034 ,19708 ,986 -,4500 ,6507
37 - 41 yas -,52047 ,31913 ,496 -1,4752 |,4342
42 yas ve Uzeril-,65722 ,22875 ,051 -1,3163 |,0019
37 -41yas 26 yas vealti |,40700 ,29056 ,637 -,4966 1,3106
27 - 31 yas ,62081 , 30349 ,288 -,3037 1,5453
32 - 36 yas ,52047 , 31913 ,496 -,4342 1,4752
42 yas ve Uzeril-,13675 ,32495 ,993 -1,1107 |,8371
42 yas ve 26 yasvealtl |,54376 ,18684 ,062 -,0198 1,1073
uzeri 27 - 31 yas 75756 ,20637 ,009 ,1537 1,3614
32 - 36 yas ,65722 ,22875 ,051 -,0019 1,3163
37 - 41 yas ,13675 ,32495 ,993 -,8371 1,1107

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Cizelge A.9: Tek yonli ANOVA analizi — meslek gruplar1 varyans analizi.

Levene Statistic [df1 df2 p
Duygusal Baglihk 1,633 2 216 ,198
Devamlilik Baglihgi |,103 2 216 ,902
Normatif Baglilik ,972 2 216 ,380
Isin kendisindenl4’320 2 216 014

duyulan tatmin

Is arkada§lgrlndan|1’780 2 216 171
duyulan tatmin
Ustlerden duyulan
tatmin

Maddi  kazanctan]
duyulan tatmin

|1,946 2 216 145

924 2 216 ,399

Terfi imkanl{?mndanl’090 2 216 914
duyulan tatmin
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Cizelge A.10: Tek yonliit ANOVA analizi — meslek gruplari.

ANOVA
Sum of] Mean
Squares df Square F p

Duygusal Between Groups [6,929 2 3,464 7,876 1,000
Baghik Within Groups  |95,017  [216 | 440

Total 101,946  [218
Devamlilik Between Groups |3,167 2 1,583 2,369 |,096
Baglihg: Within Groups ~ |144,395  [216  |,668

Total 147,562  |218
Normatif Between Groups |6,036 2 3,018 4,397 |[,013
Baglilik Within Groups ~ |148,279  [216  |,686

Total 154,315  |218
isin Between Groups ]10,428 2 5,214 6,877 |,001
Zﬁ;ﬂ',:m:t?mn Within Groups 163,771 [216  |,758

Total 174,199  |218
is Between Groups |,301 2 ,150 211 ,810
ﬁrkadaﬂﬁgﬂgi Within Groups 153,850  [216 | 712
tatmin Total 154,150 218
Ustlerden Between Groups }2,631 2 1,315 1,539 |[,217
duyulan tatmin yithin Groups ~ |184,576  |216 | 655

Total 187,206 218
Maddi Between Groups |,075 2 ,038 ,046 ,955
Eﬁ?ﬂ?:ﬁgtmin Within Groups ~ |175,831 [216  |,814

Total 175,907  |218
Terfi Between Groups [6,052 2 3,026 3,907 ],022
g‘:}';i?;ﬂ;ﬁ:g Within Groups ~ |167,271  [216 | 774

Total 173,323 218
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Cizelge A.11: Scheffe Testi — meslekler.

95% Confidence
Mean Interval
Dependent Difference Lower Upper
Variable (I) Meslek  (J) Meslek  |(I-J) Std. Error |p Bound Bound
Duygusal Mimar Ingaat i . i i
Baghhik Mihendisi 41003 ,10390  |,001 ,6661 ,1540
Diger -,18214 4676|464 [-5439  |179%
insaat Mimar 41005 ,10390  [,001  [,1540 ,6661
Miihendisi . 22791 16098 [369  |-1689  |6247
Diger Mimar ,18214 14676 464 [-1796  |,5439
Ingaat
Mihendisi 22791 16098 [,369  [-6247  |,1689
Normatif Mimar Insaat *
Baghlik Mihendisi 38453 12079 [014  [-,7045  |-0646
Diger -,13656 ,18334  |758  |-5885  |3153
insaat Mimar ,38455" 12979 |014 0646 ,7045
Mihendisi ;50 24799 20109 |469  |-2477  |.7436
Diger Mimar ,13656 ,18334  |758  |-3153  |,5885
Ingaat
Mihendisi |+247%9 20109 469  |-7436  |2477
Terfi Mimar Ingaat *
imkanlarindan Miihendisi -38321 13786 022 -7230 -0434
?L;Yu,‘a“ Diger 17025 19473 |683  |-6502  |,3097
atmin - "
insaat Mimar ,38321 13786 [,022 [0434 ,7230
Mihendisi ;50 21296 21359 609 |-3135  |7394
Diger Mimar ,17025 19473 683 [-3097  |.6502
Ingaat
Mihendisi 21296 21359 [609  |-,7394  |3135
*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
Cizelge A.12: Games Howell Testi — Meslekler.
95% Confidence
Interval
Mean Difference Lower Upper
(1) Meslek (J) Meslek (1-J) Std. Error  |p Bound Bound
Mimar  Ingaat -,50010" 12477 |,000 7960 |-,2042
Mdihendisi
Diger -,25409 ,22204 ,495 -,8021 ,2939
insaat Mimar ,50010 12477 ,000 ,2042 ,7960
Mihendisi  p;5er 24601 ,23098 542 3201 |,8121
Diger Mimar ,25409 ,22204 ,495 -,2939 ,8021
Ingaat -,24601 ,23098 542 -8121  |,3201
Mdihendisi

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

90




Cizelge A.13: Basit regresyon analizi — duygusal baglilik.

Coefficients®

Standardize

Unstandardized d
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error|Beta t p
1 (Constant) 2,425 ,107 22,613 ,000
isin  kendisinden
duyulan tatmin ,440 ,047 ,575 9,459 ,000
ls arkadaslanindan|_ 047 |-000  |-156 876
duyulan tatmin
Ustlerden  duyulan} 444 044|162 2688 008
tatmin
Maddi ~ kazanctan| 7, 044 |-003  [-1,591 |13
duyulan tatmin
Terfi imkanlarindan} o, 050 [,003  [1,421 157
duyulan tatmin

a. Dependent Variable: Duygusal_

Cizelge A.14: Hiyerarsik ¢oklu regresyon analizi — duygusal baglhlik.

Coefficients®

Standardi
zed
Unstandardized Coefficient
Coefficients s
Model B Std. Error |Beta t p
1 (Sabit) 2,499 ,078 31,925 1,000
Isin kendisinden} 5 039 657 12,849 |,000

duyulan tatmin

2 (Sabit) 2,356 ,091 25,850 |,000

isin  kendisinden

duyulan tatmin 460 ,041 ,602 11,206 |,000

Ustlerden duyulan|

tatmin ,116 ,040 ,158 2,935 |,004

3 (Sabit) 2,286 ,096 23,835 |,000

isin  kendisinden

duyulan tatmin 448 ,041 ,586 10,905 |,000

Ustlerden duyulan|

tatmin 125 ,039 ,169 3,155 |,002

Ayni is yerinde

e 025 ,012 ,110 2,186 |,030
galisma siresi

a. Dependent Variable: Duygusal_
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Cizelge A.15: Basit regresyon analizi — devamlilik bagliligi

Coefficients®

Standardize
Unstandardized d
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error|Beta t p
1 (Constant) 2,714 173 15,733 |[,000
isinkendisi_ |,160 ,075 174 2,138 ,034
isArk_ ,024 ,075 ,025 324 ,746
Ustler_ ,046 ,071 ,052 ,645 ,520
Maddikazang_ |-,025 ,071 -,027 -,350 ,726
Terfi_ ,007 ,081 ,007 ,083 ,934

a. Dependent Variable: Devamlilik_

Cizelge A.16: Hiyerarsik ¢oklu regresyon analizi — devamlilik baglilig

Coefficients®

Standardi
zed
Unstandardized Coefficie
Coefficients nts
Model B Std. Error|Beta t p
1 (Constant) 2,911 ,077 37,651 |,000
Buisyerinde ¢alisma sureniz |,065 ,018 ,235 3,564 ,000
2 (Constant) 2,641 127 20,741 |,000
Buigyerinde ¢calisma sureniz |,060 ,018 ,216 3,305 ,001
isinkendisi ,160 ,060 173 2,648 ,009

a. Dependent Variable: Devamlilik_

Cizelge A.17: Basit Regresyon Analizi — Normatif Baglilik

Coefficients®

Standardize
Unstandardized d
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error |Beta t p
1 (Constant) 1,827 ,143 12,781 |,000
isinkendisi_ort ,365 ,062 ,388 5,888 ,000
isArk_ort ,069 ,062 ,069 1,103 ,271
Ustler_ort 211 ,059 ,233 3,571 ,000
Maddikazang_ort ],008 ,059 ,008 ,134 ,893
Terfi_ort ,082 ,067 ,087 1,233 ,219

a. Dependent Variable: Normatif_ort
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Cizelge A.17: Hiyerarsik ¢oklu regresyon analizi — normatif baglilik

Coefficients®

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error|Beta t p
1 (Constant) 2,213 ,108 20,563 |,000
isinkendisi_ort ,507 ,054 ,539 9,432 ,000
2 (Constant) 1,895 121 15,633 |,000
isinkendisi_ort ,413 ,055 ,439 7,563 ,000
Ustler_ort ,258 ,053 ,284 4,895 ,000

a. Dependent Variable: Normatif_ort
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