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OZET

Di1s kaynak kullanimi igletme faaliyetlerine iliskin yonetim ve uygulama islemlerinin
belli bir anlagsma kapsaminda bir dis kaynak tarafindan gergeklestirilmesi olarak ifade
edilmektedir. D1s kaynak kullaniminin en yogun oldugu sektor lojistik sektoriidiir.
Lojistik saglayicilarin miisterilerine uzmanlik ve deneyim saglama yetenekleri, lojistik
sektoriinde dis kaynak kullaniminin en O6nemli sebeplerinden biri olarak kabul
edilebilir. Ayrica isletmeler giinlimiiz mevcut biiyiime ve rekabet ortaminda temel
yeteneklerinin disinda kalan is alanlar1 i¢in isletme i¢i insan kaynaklarini kullanmama
egilimindedirler. Bilinglenen miisterilerin talepleri dogrultusunda giiniimiizde
tirtinlerin 6zellestirilerek, alicilarin istedigi miktarda ve hizda tedarik edilmesi 6n plana
cikmigtir. Bununla beraber ulusal ve kiiresel ekonomiye bagli olarak tedarik
zincirlerinde dalgalanma meydana gelmesi ticari isletmeler i¢in risk yaratmaktadir. Bu
sebeple isletmelerin lojistik dis kaynak kullanimi her gegen giin artmaktadir. Bununla
beraber risklerin dagitilmasi, isletme igi yeteneklerin gelistirilmesi, teknolojik
yeniliklerin takip edilmesi, liriin ve hizmet kalitesinin arttirilmasi gibi isletmeleri dis
kaynak kullanimina yonlendiren nedenler de bulunmaktadir.

Bu tez ¢alismasinda depolama ve lojistik hizmetlerinde ¢alisan toplam 400 kisi ile
demografik, is baghlig1 ve is tatmini seviyeleri arasindaki iliskiler istatistiksel olarak
incelenmistir. Katilimcilarin hepsinin erkek olarak secilmesi cinsiyet boyutunun
elimine edilmedi amaciyladir. Veri toplama islemi 3 farkli veri toplama araci ile
gergeklestirilmistir.

S6z konusu hu hususlar 1s18inda ¢alismanin temel amaci lojistik isletmelerinde dis
kaynak kullanimi yoluyla istthdam edilen personellerin ig bagliliklar1 ve is tatminleri
arasindaki iligkinin tespit edilmesidir. Ayrica is baghiligi ve is tatmini arasinda
demografik ozelliklere gore farklilagmanin var olup olmadig1 da ¢alismanin bir diger
amacidir. Calismada is baglilig1 ve is tatmini arasinda giiclii bir iliskinim varliginin
yani sira dig kaynak kullanimi yoluyla istihdam edilen personeller ile diger personeller

arasinda is tatmini ve is baglilig1 agisindan anlamli bir farklilik tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Lojistik, Dis kaynak, Is bagliligi, Is tatmini
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ABSTRACT

Outsourcing is defined as the execution of the management and implementation
processes of the enterprises by an external source within the scope of an agreement.
The sector where outsourcing is used most frequently is the logistics sector. The ability
of logistics providers to provide expertise and experience to their customers is one of
the most important reasons for outsourcing in the logistics industry. In addition, in
today's competitive environment, businesses tend not to use internal human resources
for business areas outside of their basic capabilities. In line with the demands of the
conscious customers, the supply of the products in the amount and speed desired by
the buyers has come to the fore. However, fluctuations in supply chains depending on
the national and global economy create risks for commercial enterprises. For this
reason, the logistics outsourcing of businesses is increasing day by day. However,
there are also reasons that direct businesses to outsource such as distributing risks,
improving in-house capabilities, following technological innovations, and increasing

the quality of products and services.

In this thesis, the relationships between a total of 400 people working in storage and
logistics services and demographic, job commitment and job satisfaction levels were
analyzed statistically. The selection of all the participants as men is for the purpose of
not eliminating the gender dimension. Data collection process was carried out with 3
different data collection tools.

Within the scope of these issues, the main purpose of the study is to determine the
relationship between job engagement and job satisfaction of personnel employed
through outsourcing in logistics enterprises. In addition, whether there is a difference
between job commitment and job satisfaction according to demographic
characteristics is another aim of the study. In the study, in addition to the presence of
a strong relationship between job commitment and job satisfaction, a significant
difference was found between the staff employed through outsourcing and other

personnel in terms of job satisfaction and job commitment.

Keywords: Logistics, Outsourcing, Job Engagement, Job satisfaction
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I. GIRiS

Dis kaynak kullanimi, isletmelerin islerini yiiriitmek adina dis firmalar1 kullanma
uygulamasi olarak ifade edilmektedir. Kiiclik isletmeler genellikle baska secenekleri
olmadig1 i¢in muhasebe ve dagitim gibi bircok 6nemli islevi rutin olarak dig kaynak
kullanarak yiiriitmektedirler. Buna karsin biiylik sirketler ise maliyetlerini diisirmek igin
dis kaynak kullannomina ydnelmektedirler. Bu dogrultuda, endiistriler, sirketlerin dis
kaynak kullannmi ihtiyaglarina hizmet edecek sekilde gelisim siireglerini

tasarlamaktadirlar.

D1s kaynak kullanimi neticesinde paradan tasarruf edebilecegi dogrudur. Ancak dis
kaynak kullanmanin nedeni sadece bu degildir. Etkin bir dis kaynak kullanimi bir dizi
uzun vadeli fayda saglayabilmektedir. Dis kaynak kullanimi, avantajlarindan dolay1
diinya capinda cesitli igletmeler icin popiiler bir arag¢ haline gelmistir: Dig kaynak
kullanimi1 yoOntemiyle isletmeler para ve zaman acisindan maliyet verimliliginin
saglanmasinin yani sira is kapsamini yenilik¢i bir sekilde gelistirilmesine ve
iyilestirilmesine yonelik inovatif altyapi olusturulabilmektedir. Ayrica saglanan uzman

kadro ile en iyi miisteri hizmeti deneyimini saglamak miimkiin olabilmektedir.

Maliyet diisiirmek, dis kaynak kullanmanin tek nedeni degildir. Fakat kesinlikle 6nemli
bir faktordiir. Bircok igletme, maliyet tasarrufu veya daha iyisini ger¢eklestirmenin bir
yolu olarak dis kaynak kullanimini benimsemektedirler Dis kaynak kullanimi, sabit
maliyetleri degisken maliyetlere doniistirmektedir. Isletmelerin diger yatirimlari igin
sermayenin korunmasini saglamaktadir. Dis kaynak kullaniminin en 6nemli faydasi,
isletme i¢in gereken faaliyetlerin diisiik bir maliyetle ve ¢ok daha verimli bir sekilde

yapilmasini saglamasidir.

Her isletmenin kaynaklari sinirlidir. Ayrica isletme yoneticilerinin sinirli zamani ve ilgisi
vardir. Dis kaynak kullanimi, yoneticileri yorucu ve zaman alan gorevlerden
kurtarabilmektedir. Boylece firmanin uzun vadeli biyiimesi ve siirdiiriilebilirligi i¢in
onemli olan pazarlama ve satis faaliyetlerine konsantre olabilmesi saglanmaktadir. Dig
kaynak kullanimi, isletmelerin odak noktasini ¢evresel faaliyetlerden miisteriye hizmet
eden ise yonlendirmesine yardimci olabilmekte ve yoneticilerin dnceliklerini daha net

belirlemesine yardimei olabilmektedir.



Isletmelerin biiyiimesi genellikle iyi bir sey olsa da, biiyiiyen isletmelerin Sorunlar1 da
beraberinde artis gdsterebilir. lyi bir dis kaynak firmasi, bir projeye hemen baglamak igin
gerekli kaynaklara sahiptir. Ayni projeyi kurum iginde yiiriitmek, dogru kisileri ise almak,
onlar1 egitmek ve ihtiya¢ duyduklar1 destegi saglamak haftalarca veya aylarca siirebilir.
Ayrica proje bir dizi dagitim merkezi insa etmek gibi biiyiik sermaye yatirimlari
gerektiriyorsa baslangig siireci daha da zor olabilir. Bu durumda isletmenin bir dig kaynak

saglayici firma ile birlikte calismasi daha etkin sonuglar alinmasini saglayabilmektedir.

Her isletme ve isletme yatirimi belirli bir miktar risk tasimaktadir. Isletmeler agisindan
global piyasada piyasalarin yonii, rekabet ortami, finansal kosullar, hiikiimet
diizenlemeleri ve teknolojilerin oldukga hizli degistigi goriilmektedir. Is fonksiyonlarini
dogru saglayicilara dis kaynak kullanarak yiiriitiilmesi olagan risklerden kaginmak adina

islevsel bir yontemdir.

Tiim bu sayillan hususlar dogrultusunda dis kaynak kullaniminin etkinliginin
saglanmasinda en 6nemli unsur c¢alisanlar olarak diisiiniilebilir. Cilinkii ¢alisan yapisinin
etkin olmadigi higbir dis kaynak yukarida sayilan faydalarin saglanmasinda tam
verimlilikle yiiriitiilemez. Bu sebeple dis kaynak saglayici firma calisanlarinin is
tatminleri ve is baglliklari, islerin verimliligini dogrudan etkileyen unsurlardir. Bu
dogrultuda, bu calismada lojistik isletmelerinde dis kaynak kullanimi yoluyla istihdam
edilen personellerin is bagliliklar1 ve is tatminleri arasindaki iliskinin tespit edilmesi
amaglanmaktadir. Ayrica is baglhili1 ve is tatmini arasinda demografik ozelliklere gore

farklilagmanin var olup olmadigi da ¢alismanin bir diger amacidir.

Calismanin amaglar1 dogrultusunda ¢alisma kapsaminda ilk olarak kuramsal anlamda dis
kaynak kullanimi1 ele alinmistir. Bu kapsamda dis kaynak kullaniminin tanimi, 6nemi dis
kaynak kullanimi ile ilgili yaklagimlar, dis kaynak kullaniminin nedenleri agiklanmaya
calisilmigtir. Bu hususlar1 agiklanmanin yanm sira ¢aligmanin esas konusunu olusturan
lojistik dis kaynak kullanimi kavrami agiklanarak, lojistik dis kaynak kullaniminin
nedenleri ve 6nemi, lojistik dis kaynak kullanim stratejilerinin belirlenmesine yonelik
aciklamalara deginilmistir. Ayrica lojistik dis kaynak kullanim performansinin 6l¢iilmesi
konusu ele alinarak lojistik dis kaynak kullaniminda basar1 6lgiitleri, lojistik dis kaynak
kullaniminin avantajlar1 ve dezavantajlar1 aciklanmaya c¢alisilmistir. Calismada dis
kaynak konusu kapsaminda son olarak lojistik dis kaynak kullanimi ve lojistik dig kaynak

saglayicisinin se¢imi hususlari izah edilmeye galisilmistir.



Calisma kapsamanda c¢alismanin temel Ogelerinden biri olan is bagliligi konusuna
deginilmistir. Bu kapsamda ilk olarak is bagliliginin tanimi, alt boyutlar1 ve modelleri
verilmistir. Is bagliligimin saglanmasinda etkili olan faktdrler ve is baglilig1 gelistirme
stratejilerine deginilerek is baghiliginin sonuglar1 aciklanmistir. Ayrica is tatmini
konusuna deginilerek is tatmini tanimi, énemi, avantajlari, i tatmininin boyutlari, is
tatminini etkileyen faktorler ve is tatmininin sonuglar1 ifade edilmistir. Caligmanin son

kisminda uygulama boliimii detaylica agiklanarak deneysel bulgulara yer verilmistir.



1. KURAMSAL TEMEL

Bu boliimde, dis kaynak kullanimi kuramsal ¢ergevesi belirlenerek dnemli tanimlamalar
esliginde, gerekli kavramlar basliklar altinda ele alinmistir. Ayrica lojistik sektoriinde dig
kaynak kullanimu ile ilgili kavramsal yapilar dile getirilerek diger kavramlarla iligkileri

incelenmistir.

A. DIS KAYNAK KULLANIMI

Bu boliimde dis kaynak kullaniminin tanimi ve 6nemi agiklanmis ve dig kaynak kullanimi
ile ilgili yaklasimlara yer verilmistir. Ayrica, dis kaynak kullaniminin avantajlari,
dezavantajlart ile birlikte, dis kaynak kullanimin tiirleri ve dis kaynak kullaniminin

nedenleri kavramsal ¢ercevede ifade edilmistir.

1. Dis Kaynak Kullaniminin Tanim

D1s kaynak kullanimi, en genel tanimi ile bir takim rutin isletme faaliyetleri ile bu
faaliyetlere iligkin yiiriitme ve yonetim sorumlulugunun belli bir sézlesme dahilinde firma
dis1 bir kaynaga birakilmasidir (Greaver 1, 1999, s. 25). Dis kaynak kullaniminin bagka
bir tanimma gore ise, “daha onceleri firma iginde gergeklestirilen bir faaliyetin harici

bagka bir firmaya devredilmesi uygulamasi” olarak tanimlanmaktadir (Varadarajan,
2009, s. 1168).

D1s kaynak kullanima, firma ile hizmet saglayici arasinda sirket icerisinde gergeklestirilen
faaliyet veya hizmetlerin hizmet saglayici tarafindan saklanilmasi konusunda yapilan
s0zlesmeye dayanan uzlasmadir. Bu s6zlesmenin diger satin alma s6zlesmelerinden farki
misterinin sirketin i¢ faaliyetlerine katilacaginin sozlesmede kabul edilmesidir (Fan,
2000, s. 215).

2. Dis Kaynak Kullaniminin Onemi

Uretim yapan firmalari etkileyen ve stratejik anlamda énemli olan iki rakip giig, iiretim
yapan firmalar1 kiiresel anlamda bir tedarik zinciri vasitasiyla tedarik edinmelerine
mecbur birakmaktadir. Stratejik dneme sahip bu giicler, pazar giris stratejisi ve faktor
giris stratejisi olarak isimlendirilmektedir. Pazar giris stratejisi, isletmenin faaliyette

bulunmak amaciyla firma i¢in ehemmiyet arz eden yerel pazarlarda yer almasina yonelik



bir stratejidir. Faktor giris stratejisi ise yerel anlamda tiretim yapan bir firma i¢in diinyada
herhangi bir bolgede ulasilabilir tiretim girdilerinin en kaliteli karisimini veya en diisiik
maliyeti elde etmeye odaklanan rekabet avantaji olusturmaya yonelik bir stratejidir
(Wood, Barone, Murphy, & Wardlow, 2002, s. 142-143).

Lojistikte dig kaynak kullanimini istihdam etmenin en 6nemli sebeplerinden biri lojistik
saglayicilarin miisterilerine uzmanlik ve deneyim saglama yetenekleridir. Bunun aksi
diisiintildiiglinde, sirket i¢inde uzmanligin ve deneyimin edinilmesi zorlasmakta veya
maliyetli olmaktadir. Lojistik hizmet saglayicilarinin diger miisterilerle ¢alismaktan
kazandiklart uzmanlik, kullanicilarin  diger sirketlerle kiyaslama yapmalarini
saglayabilmekte, maliyetleri diistirmekte ve miisteri hizmetlerini iyilestirme firsatlarini
sunmaktadir. Dis kaynak kullanimi kullanicilarin rekabet avantaji kazanmalarini,
iriinlere Olciilebilir deger katmalarini, miisteri hizmetlerini artirmalarini, yeni pazarlar
agmaya yardimeci olmalarini saglayarak kazang saglayabilmektedir (Abdur Razzaque &
Chen Sheng, 1998, s. 86).

Daha onceden girilmemis cografi alan veya bolgelere girildiginde, buraya ulasma
konusundaki detaylarin karmasik olmasi, isleri devamli hale getirme amaci sebebiyle
daha fazla maliyete yol agabilmektedir. Yerel mevzuatlarda ve belgelerdeki farkliliklar
g6z Oniinde bulunduruldugunda, bir firmanin mesafelerce uzakliktan bu durumlar
yonetmesi ve ticari mevzuatlara yonelik arastirma yaparak hazirlanmasi firma agisindan
zorluk yaratmaktadir. Lojistikte dis kaynak kullanimi, isletmelerin kiiresel ¢apta her
bolgeye ulasabilmesi, bunu yaparken de ana faaliyetlerinden uzaklagsmamasi, uluslararasi
pazarlardaki firsatlari diledigi anda kullanabilmesi gibi olanaklar sunmaktadir (Koban &
Keser, 2015, s. 49).

Dis kaynak kullanimina ile ilgili yerel belediyeler son yillarda yaptiklar1 sosyal
girisimcilik ile ilgili calismalar dikkat cekmektedir. Neo-liberal ve kiiresel politikalar cok
fazla sekilde uygulandigi giiniimiizde toplumlarin ekonomik sorunlarina ilaveten sosyal
sorunlar1 da artmaktadir. Kogak ve Ersin (2014) bu konu ile ilgili yaptigi ¢alismada sosyal
girisimcilik ile ilgili literatiire caligmas1 yapmaistir. Calismada yerel yonetimlerdeki sosyal
sorunlar ele alinmigtir. Sosyal sorunlar ile miicadelede sosyal girisimcilik belediyeler,
ozel ve sivil toplum kuruluslar ile beraber devlete yardimer olmaktadir. Sonug olarak
sosyal sorunlar gibi toplumsal olarak en 6nemli sorunlardan birisi dis kaynak kullanimi

ile beraber sivil kurumlar yardimiyla ¢oziilebilir.



3. Dis Kaynak Kullanimu fle Tlgili Yaklasimlar

Di1s kaynak kullanimina yonelik yaklasimlar temel olarak {i¢ ana baglik altinda
incelenebilir. 11k yaklasim islem maliyeti yaklasimidir. Bu yaklasimin yan1 sira kaynak

bagimlilig1 yaklagimi ve kaynaklara dayali yaklasim bulunmaktadir.

Islem Maliyeti Yaklasimi: islem maliyeti yaklasimi Coase tarafindan literatiire dahil
edilmistir. Bu yaklasim, belli bir pazarda faaliyetlerini yiiriiten isletmelerin, islemlerinin
maliyetlerinde azaltmakla gorevli yapilar olarak olusmakta oldugunu ifade etmektedirler.
Islem maliyetleri iiretimle direkt olarak iliskilendirilmektedir. Ciinkii islemlerin maliyeti
maddi bir fenomendir. S6zlesme ve bilgi maliyetindeki gibi degisim siirecinin meydana

gelmesinde karsilagilan maliyetleri belirtmektedir (Coban, 2002, s. 41).

Kaynak Bagimhhg Yaklasim: Isletmeler uzun dénem ayakta kalabilmek icin
girdiye gereksinim duyarlar. Gereksinim duyulan bu girdilerin gesitliligi, 6nemi ve
bulunabilirligi farklidir. Di1s kaynak kullanimi belirsizligi asmak igin isletmelerin
bagvurabilecekleri yollardan biridir. Bu yaklasimda dis kaynak kullanimi igletmelerin
ihtiyag duyduklar1 girdilerin daha ucuz ve belirsizlikten arindirilmis sekilde elde
edilmesini saglayan bir yonetsel ara¢ olarak goriilmektedir (Pelit, 2007, s. 22).

Kaynaklara Dayali Yaklasim: Dis kaynak kullaniminda uygulama stiregleri
firmadan firmaya degisiklik gosterebilmektedir. Fakat bu siirecin tiim firmalar igin benzer

adimlar1 bulunmaktadir. Bu adimlar su seklide siralanabilir.

Rekabet altyapisina sahip bir ekip olusturmak.

Dagitim ve hizmet hedeflerini tam ve eksiksiz tanimlamak.

Dagitimda ve fonksiyonel 6zelliklerde gelistirmeler yapmak.

Potansiyel tedarikgileri belirlemek.

Bilgiye yonelik talep olusturmak ve gelistirmek.

Taleplere yonelik oneri gelistirmek.

Satis ve hizmet sahalarinin ziyaretlerini ve kontrollerini yapmak.

Nihai se¢imi ve hizmet alma anlasmas1 yapmak (Jharkharia & Shankar, 2007, s. 276).

Bu dogrultuda siire¢ genel anlamda su basliklar altinda detayli olarak ifade edilmistir.



Ihtiyacin  Belirlenmesi: Isletmeler stratejik yonetim kapsaminda ele
alindiklarinda, isletmelerin asil amaclar1 ili¢ temel esas seklinde incelenmektedir.
Bunlardan ilki uzun vadede faaliyetlerini devam ettirebilmektir. Ikinci olarak kar
etmektir. Son olarak ise siirdiiriilebilir anlamda rekabet iistiinliigii saglamaktir (Ulgen &
Mirze, 2004, s. 54).

Firmalarin amaglarina ulasmak i¢in faaliyetlerini stirdiirdiikleri donemde birgok 6zel ve
tiizel kurum veya kisiyle etkilesimde bulunmaktadir. Firmalarin faaliyetlerine devam
edebilmeleri ancak dahil olduklar1 dagitim ag1 ve tedarik zinciri iginde hayatta
kalabilmelerine baglidir. Firmalarin hayatta kalabilmeleri kar etmelerine, kar etmeleri de
satig fiyatlarinin faaliyet maliyetlerden daha yiiksek olmasina ve miisteriler tarafindan

firma mal veya hizmetlerinin tercih edilmesine baghdir (Oz, 2011, s. 39).

Degerlendirme: Isletme degerlendirmeye aliirken yapilacak en Onemli is
gerceklestirilen isletme faaliyetinin esas faaliyet olanlarmin belirlenmesidir. Isletmenin
esas is alani i¢in stratejik anlamda bir ehemmiyeti bulunmayan ve isletme ¢alisanlari
tarafindan etkili bir bicimde gergeklestirilemeyen isler igin isletme dis kaynak
kullanimina gidebilir. Ayrica, isletmenin esas isi i¢in stratejik ehemmiyete haiz ve isletme
personel tarafindan etkili bir bi¢imde gergeklestirilebilen isler, isletme biinyesinde
yapilmaya devem etmelidir. Isletmenin esas isi igin stratejik bir ehemmiyete sahip ve
isletmeye rekabet istiinliigli saglayabilenmisler {izerine yonelmeli; bunun disinda kalan

isler i¢in dis kaynak kullanilmalidir (Gerston, 1997, s. 27).

Karar Siireci: Isletme, belirli bir isi kendisi yapmay: degil, dis alimi tercih
etmeye goniillii oldugunda dis kaynak kullanim stirecine baslamis olunmaktadir. Dis
kaynak kullanimi stratejik anlamda bir alternatif olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu siireg
icerisinde dig kaynak kullamiminin, kendi igerisinde tasimis oldugu avantajlar ve
dezavantajlar olarak nitelenen riskler kapsaminda bazi konular detayli bir sekilde ele
alimmalidir. D1s kaynak kullaniminda basaridan s6z edebilmek igin ardisik olarak ii¢
adimdan olusan bir yol izlenmelidir. Ilk adim stratejik analizdir. Basarinin en énemli
kistasini teskil etmektedir. Bir sonraki adim ise tedarikg¢i secimidir (Embleton & Wright,
1998, s. 101).

Strateji Belirleme Siireci: Firma iist yonetimi, dis kaynaklardan faydalanilmas1

karar1 almasinin ardindan uygulamaya koyacag: stratejiyi belirlemesi gerekmektedir. Dig



kaynak kullanim stratejisi belirlenirken 6nem verilmesi gereken faktorler su sekilde

siralanabilir.

» fsletmenin esas hedef ve amagclariyla dis kaynaklarin kullanma stratejisinin
Jkarsilikli olarak uyumlu olmasi gerekmektedir.

» Esas faaliyet alan1 tam ve net bir sekilde belirlenmeli ve bu faaliyet alanlarinin
disinda olan diger isler faaliyet disinda tutularak dis kaynak alimina karar
verilmelidir.

= Dis kaynak alimi yapilan is birlik¢i firma ile ¢alisma iliskisinin bagarili bir sekilde
yiiriimesi adina gereken ortamin saglanmasi gerekmektedir.

* Dis kaynak kullaniminda hizmet siiresinin net bir sekilde belirlenmesi gerekir. Bir
diger ifade ile dis kaynak tedarikinde bulunan firma ile iligkinin uzun/kisa
vadesine karar verilmesi gerekir.

» Nihai olarak bi¢imlendirilecek faaliyet semasinin merkez yonetim esasli mu,
yoksa bireysel yoOnetim esasli bir bicime mi evirilecegine karar verilmesi
gerekmektedir.

» Tedarik¢i firmalarin, ana firma, miisteriler ve pazarlar tarafindan talep goren
kalite seviyesinde mal ve hizmet edinecekleri hususunda giivenirlik diizeyleri
incelenmelidir (Oktay, 2006, s. 55).

Teklif Siireci: Dis kaynak aliminda teklif formu hazirlanmasi siireci 6nemli
asamalarindan biridir. Bu siiregte ilgili formun etkin, dogru, kapsamli ve detayl
hazirlanmasi gerekmektedir. Nitekim sonraki tim siiregler teklif formundaki esaslara

gore yiiriitiilecektir (Ozbay, 2004, s. 26).

Alternatif Isletmelerin Degerlendirilmesi: Elde bulunan alternatif teklifler
icerisinden tedarik¢inin belirli kistaslara gore degerlendirilmesi gerekir. Bu
degerlendirmenin yapilabilirlik kriterleri olarak kurum kiiltiriine uyum, kaynaklarin
zenginligi, uzmanlk seviyesi, s6zlesme esnekligi, referanslar, hizmet ve mal kalitesi,
taahhiit ve stireklilik, fiyat, art1 katma deger yetenegi, mevcut iliskiler ile yer ve konum
sayilabilir (Ecerkale & Kovanci, 2005, s. 71).

Sézlesme Siireci: ilk olarak bir sézlesmede dis kaynak kullanimi kavraminin
kullanilmasi, Ommi Resource sirketine, Wisconsin sirketinin, 1988’deisletme
yonetiminin devredildiginde kullanilmistir (Loof, 1997, s. 26). Sonrasinda bu kavram

1989°da Eastman Kodak, Businessland’a IBM’e veri merkez islemlerini ve mikro
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bilgisayar sistem faaliyetlerini devrettiginde giindeme daha c¢ok gelmistir (Bryce &
Useem, 1998, s. 15).

Iletisim Ag1 Kurma Siireci: Tedarik Zinciri kavrami nihai iiriiniin iiretilmesinden
dagiimina kadar tiim asamalar1 igine alan bir siiregtir. Tiim bu siireg; plan, kaynak,
tiretim, teslim olmak tizere dort temel asamadan meydana gelmektedir. Tedarik zinciri
tanimlarindan da anlasilacagi tizere karmasik bir yapiya sahiptir. Bu sistemi teskil eden
bilesenler arasinda daimi bir bilgi alisverisi ve etkilesim s6z konusudur. Sistemi teskil
eden pargalarin herhangi birinde ortaya ¢ikacak aksaklik, diger asamalar1 da
etkileyebilmektedir (Oz, 2011, s. 66-68).

4. Dis Kaynak Kullaniminin Nedenleri

Isletmeler giiniimiizde mevcut biiyiime ve rekabet ortaminda temel yeteneklerinin diginda
kalan ig alanlar1 i¢in isletme i¢i insan kaynaklarin1 kullanmama egilimindedirler. Eger
isletme i¢i iirlin ya da hizmetler, isletme dis1 kaynaklarin kullanimi ile daha etkili ve mali

acidan avantajl olacaksa dis kaynak kullanimini tercih etmektedirler (Bag, 2019, s. 71).

Isletmelerin dis kaynak kullanim nedenleri isletmeden isletmeye degisiklik gosterse dahi,
her isletme i¢in ortak nedenler bulunmaktadir. Bunlar; maliyetleri azaltmak, kaliteyi
artirmak, yliksek teknoloji kullanma istegi, riskleri dagitarak en az riskle faaliyetini
stirdiirmek, ara islere ayrilan performansi temel ise yonelterek maksimum performans
gostermek, rekabet edebilir hale gelmek, kaynaklara erisimde siirdiiriilebilir hale gelmek,

yenilik ve dinamizme agik olmak ve hiz kazanmak olarak siralanabilir (Bag, 2019, s. 73).

Maliyetler: Isletmelerin dis kaynak kullanimina yénelmesinin ana nedenlerinden biri
maliyetleri azaltmak ve diger yatirimlara kaynak saglamak g¢abasidir (Embleton &
Wright, 1998, s. 117).D1s kaynak kullanimi uygulamalarinin firmaya her zaman maliyet
tasarruflar1 saglamasi1 miimkiin olmay1p bazi durumlarda firmalarin ciddi maliyet artiglar:
ile karsilagabilecegi gercegi firma yoneticileri tarafindan g6z ardi edilmemelidir
(Saunders, Gebelt, & Hu, 1997, s. 71). Maliyet artislar1 ile karsilasilmasi durumunda
oncelikle maliyet artisinin nedenlerinin belirlenmelidir. Cogu zaman bu nedenler gecis
stirecindeki yapisal doniisiimlerden veya dis kaynak kullanim karar1 verilirken gz ardi
edilen gizli maliyetlerden kaynaklanmaktadir. Bazi durumlarda ise hizmet saglayici firma
ilerleyen donemlerde fiyat artisina gitmektedir. Boyle bir durumda firma ydneticilerinin
sadece maliyet odakli hareket ederek ortaklik iligkisini sonlandirmak yerine; siirecin

getirdigi diger faydalar1 da dikkate alarak daha genis ve kapsamli bir maliyet-fayda
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analizi yapmasi ve dis kaynak kullanimina devam etme ya da siireci sonlandirma kararini
bu dogrultuda sekillendirmesi daha dogru bir yaklasim olacaktir (Barthelemy, 2003, s.
92).

Kalite Kaygisi: Isletmelerin dis kaynak kullanimim tercih etmelerinin 6ncelikli
nedeni temel yetenekleri gelistirerek kaliteyi artirmaktir. Temel yetenekler, bir isletmeyi
digerlerinden ayiran, isletmenin vizyonunu gergeklestirmede temel rol oynayan bilgi ve
becerilerdir (Sezer, 2009, s. 24). isletmeye rekabet giiciinii veren temel yeteneklerdir.
Isletmelerin temel yeteneklerle ilgili fonksiyonlarma odaklanmali, diger islerde ise dis
kaynak kullanimina gitmelidir. Bu sekilde hem organizasyonun yalinlagsmasi,
organizasyon kademelerinin azalmasi, hem de {ist yonetimin stratejik konularda

diisiinmeye daha fazla zaman bulmasi s6z konusu olacaktir (Ecerkale & Kovanci, 2005,

s. 11).

Isletmeler tarafindan ikincil aktivitelerin outsource edilmesi kaliteyi arttiracaktir. Bunun
sebebi olarak isletmenin ikincil igleri devrettigi aktivite, hizmet saglayici firmanin temel
isi olacak ve daha kaliteli yapilacak olmasi gosterilebilir. Ayrica igletmeler temel
yeteneklerine odaklanirken, ikincil aktivitelerin yanm1 sira temel yetenekler de daha

basarili bir sekilde gergeklestirilecektir (Gilley & Rasheed, 2000, s. 770).

Teknoloji: Teknolojik gelisme, organizasyonlart hizmet tedarikgilerinin
miikemmellik diizeyine ulasilabilirligine bagli olarak dis kaynaklardan yararlanma
acisindan etkilemistir. Tedarikgilerle is birligi, yeni ¢alisanlara, uygulamalara, ekipmana
veya bilgi teknolojisine ihtiya¢ duyulmadan beklenen beceri seviyesine ulagsmak igin
yiiksek kaliteli tiriinlere ve ¢ok degerli hizmetlere gecisi saglayabilir (Aubert, Kishoreb,
& Iriyama, 2015, s. 266).

Dis kaynaklardan yararlanma isletmelere yliksek esneklik saglayarak isletmelerin daha
diisiik maliyetle ileri teknolojiyi birlestirmelerini ve piyasadaki gelismelere karsilik
vermelerini saglar (Deavers, 1997, s. 511). Isletme i¢i faaliyetler belirli bir teknolojiye

olan baglilig1 artirabilir ve uzun vadede esnekligi sinirlayabilir (Quinn, 1999, s. 14).

Isletmelerin biiyiikliiklerinin dis kaynak kullanim kararma etkisi incelendiginde
donemsel satiglarin ve ¢alisan sayilasinin, kiigiik olan igletmelerin, biiyiik isletmelerden
farklilik gosterdigi goriilmektedir. Kiiciik isletmelerin stratejik konulara odaklanmadan
yeni teknolojik gelismelere erismek amaciyla dis kaynak kullanimina gittigini, ¢ok

calisan1 olan biiylik isletmelerin ise daha ¢ok stratejik konulara odaklanmak maksadiyla
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dis kaynak kullanim metodunu tercih ettigi goriilmektedir (Gonzalez, Gasco, & Llopis,
2005, s. 51).

Riskleri Dagitma: Isletmeler dis kaynak kullanimlari esnasinda hizmet destegi
almis olduklar is ortaklari ile detayli bir sekilde sorumluluk s6zlesmeleri imzalayarak
risk dagilimin1 paylastirmis olmaktadirlar. Diger bir ifade ile bir nevi ig ortaklig: ile
yiriitilen dis kaynak kullanim siirecinde tedarikgiler isletmenin risk almayir tercih
etmedigi, biinyesinde bulundurdugu kaynaklari ile karsilayamayacagi riskleri daha basit

bir sekilde karsilayabilecek yapilar ile paylasmis olmaktadirlar (Unalir, 2007, s. 17).

Rekabet Baskisi: Degisen rekabet kosullari, teknolojide meydana gelen
gelismeler, finansal yap1 ve devlet politikalarindan kaynakli kisitlamalar g6z Oniine
alindiginda isletmeler i¢in yapilan her tiirlii yatirim risk tasimaktadir. Isletmeler dis
kaynak kullanimiyla sorumluluklari tedarik¢i firmalara devrederek yatirim riskini
azaltmaktadir (Sezer, 2009, s. 11). Stratejik dis kaynak kullanan isletmelerin, yaraticilik
dongiilerini ve maliyetlerini %60-90 oraninda diisiirdiikleri ve risklerini ayni1 oranlarda

azalttiklar1 goriilmiistiir (Yilmaz G. , 2007, s. 75).

Hiz: Isletmelerin radikal degisimlere (yonetimsel, teknik ve organizasyonel) kars1
kendi biinyelerinde hizli ve etkin olarak esneklik saglayamadigi durumlarda hizmet
saglayici firmalar bu degisimleri daha kolay uygulama esnekligini géstermektedir. Bunun
iki temel nedeni vardir; birincisi tedarik¢i firmalar, degisimlerini yonetmek ve
girisimlerde bulunmak konularinda daha uzman ve tecriibelidir. ikincisi tedarikci
firmalar, organizasyonun biirokrasini ve politikasin1 daha az takip etme baskisi

altindadirlar (Clark Jr., Zmud, & McCray, 1995, s. 230-231).

5. Lojistik Di1s Kaynak Kullanimi Kavram

Gilinlimiizde bilin¢lenen miisterilerin talepleri dogrultusunda iiriinler 6zellestirilerek,
alicilarin istedigi miktarda ve hizda tedarik edilmesi 6n plana ¢ikmistir. Bununla beraber
ulusal ve kiiresel ekonomiye bagl olarak tedarik zincirlerinde dalgalanma meydana
gelmesi, ticari isletmeler igin risk yaratmaktadir. Potansiyel dalgalanmalarin etkilerini
azaltmak ve degisimlere daha kolay adapte olabilmek adina isletmeler, yeni teknolojik
gelismelerden ve farkli kuruluslarin deneyim ve imkanlarindan faydalanma yoluna
gitmislerdir. Bunun sonucunda ortaya ¢ikan lojistik dis kaynak kullanimi yaygin olarak

kullanilmaya baglanmistir (Cetin, 2011, s. 41).
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Literatiirde bulunan dis kaynak kullaniminin diger tanimlar1 asagidaki gibidir:

Dis kaynak kullanimi (outsourcing), isletmelerin kendi ana faaliyetlerine daha ¢ok
odaklanmasi, maliyet avantaji saglamak, sabit giderleri degisken maliyetlere
dontistiirmek, ilgili tedarik¢inin dlgeginden, uzmanhigindan, yatirnm ve yaraticilik
giiclinden yararlanmak, pazara erisim hizin1 ylikseltmek amaglarindan bir veya
birkagindan yararlanmak igin, isletme tarafindan tistlenilen faaliyetler konusunda uzman

lojistik firmalarina devredilmesidir (Tanyas & Hazir, 2011, s. 47).

6. Lojistik Dis Kaynak Kullaniminin Nedenleri

Lojistik dis kaynak kullaniminin artmasinin sebeplerinden biri, {iriin arastirma ve
gelistirmesinin artan maliyetini finanse edebilmek i¢in, ana faaliyetler disindaki alanlarda
maliyetleri diisiirmektir. Bununla beraber risklerin dagitilmasi, isletme i¢i yeteneklerin
gelistirilmesi, teknolojik yeniliklerin takip edilmesi, iiriin ve hizmet kalitesinin
arttirllmas1  gibi isletmeleri dig kaynak kullanimina yonlendiren nedenler de
bulunmaktadir. Asagida bu nedenler liste halinde gosterilmistir (Kaya & Kilickaplan,
2015, s. 47);

. Sirketin faaliyetlerini kontrol etmek ve azaltmak

= Sirketin temel fonksiyonlarimi gelistirmek

= Diinyaya acilma yetenegini ve firsatin1 kazanmak

= Diger alanlara 6z kaynaklarin yonlendirilme kolaylig1
. Diger kaynaklara erigsim imkani

. Yeniden yapilanmanin gerceklestirilmesi

. Esneklik

= Riski paylagsmak
. Dis etkenlere karsi kirilganligi azaltmak
. Nakit talebi

. Alicilar ve ortaklarla derin entegrasyon

Bilisim teknolojilerinde meydana gelen gelismeler, lojistik faaliyetlerin yeniden
yapilandirilmasinda etkili olmaktadir. Gelistirilmis sistemler sayesinde gerceklesen
islemler isletmelere olumlu katki saglamaktadir. Bununla birlikte ticaret hacminin

biiyiimesine paralel olarak kiiresellesme siirecinin hizlanmasi, lojistik faaliyetlere olan
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talebi de artirmaktadir. Isletmelerin bu baglamda Avrupa standartlarinda teknolojik
sistemleri kullanmasi ile yeni bilgilere ulasarak avantaj sahibi olmasi s6z konusudur

(Kara, 2007, s. 44).

Literatiir taramasi, maliyetlerin dis kaynak kullanimiin tek yaygin nedeni oldugunu
gostermektedir. Ancak, tiiketim mallart sirketleri, lojistik servis saglayicilarinin
yetkinliklerinden yararlanmak i¢in Oncelikle dis kaynak kullanmayi tercih etmektedir.
Esneklik ve maliyet hedefleri de ¢ok 6nemli olmakta ancak maliyet azaltmanin en 6nemli

tercih nedeni olmadig tespit edilmistir (Wilding & Juriado, 2004, s. 635).

7. Lojistik Dis Kaynak Kullaniminin Onemi

Kiiresellesme ve teknolojik gelismeler ile birlikte artan rekabet, firmalarin tirlinlerini tim
diinyaya hizl1, giivenli ve makul bir bedelle génderebilmesini gerektirmektedir. Ozellikle
tiriinlerin standartlastirilmasi, kalite ve 6zelliklerinin daha rekabetci diizeye ¢ikarilmasi
firmalarin artan kiiresel rekabet karsisinda sorumluluklarini arttirmaktadir. Bu durum
isletmelerin satigin1 yaptiklart tirlinleri gelistirme konusuna odaklanmasi gerektigini,
dagitim, ambalajlama, depolama gibi lojistik faaliyetleri dis kaynak kullanimi yolu ile
temin ederek ciddi bir zaman ve maliyet tasarrufu saglamasimnin Onemini ortaya
koymaktadir (Celik, 2018, s. 51).

Lojistikte dis kaynak kullanimini istthdam etmenin en 6nemli sebeplerinden biri lojistik
saglayicilarin miisterilerine uzmanlik ve deneyim saglama yetenekleridir. Bunun aksi
diisiiniildiiglinde, sirket i¢inde uzmanligin ve deneyimin edinilmesi zorlasmakta veya
maliyetli olmaktadir. Lojistik hizmet saglayicilarinin diger miisterilerle ¢alisma yolu ile
kazandiklar1 uzmanlik, kullanicilarin  diger sirketlerle kiyaslama yapmalarim
saglayabilmekte, maliyetleri diisiirmekte ve miisteri hizmetlerini iyilestirme firsatlarini
sunmaktadir. Dis kaynak kullanimi kullanicilarin rekabet avantaji kazanmalarin,
uriinlere Olciilebilir deger katmalarini, miisteri hizmetlerini artirmalarini, yeni pazarlar
acmaya yardimci olmalarini saglayarak kazang saglayabilmektedir (Abdur Razzaque &
Chen Sheng, 1998, s. 91).

Daha oOnceden girilmemis cografi alan veya bolgelere girildiginde, buraya ulasma
konusundaki detaylarin karmasik olmasi, isleri devamli hale getirme amaci sebebiyle

daha fazla maliyete yol agcabilmektedir. Yerel mevzuatlarda ve belgelerdeki farkliliklar
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g6z Oniinde bulunduruldugunda, bir firmanin mesafelerce uzakliktan bu durumlar
yonetmesi ve ticari mevzuatlara yonelik arastirma yaparak hazirlanmasi firma agisindan
zorluk yaratmaktadir. Lojistikte dis kaynak kullanimi, isletmelerin kiiresel ¢apta her
bolgeye ulagsabilmesi, bunu yaparken de ana faaliyetlerinden uzaklagsmamasi, uluslararasi
pazarlardaki firsatlari diledigi anda kullanabilmesi gibi imkanlar sunmaktadir (Koban &
Keser, 2015, s. 11).

Lojistikte dis kaynak kullanimina yonelen firmalar, sadece ihtiya¢ halinde lojistik hizmet
alinmasi1 dolayisiyla ¢alisan sayisinin  azaltilmas1  sebebiyle maliyet tasarrufu
saglamaktadir. Bununla birlikte fayda saglayan daha 6nemli bir konu ise firmalarin
operasyonel faaliyetlere odaklanmak yerine kendi ana faaliyetlerine daha ¢ok zaman

ayirmast sonucu daha ¢ok katma deger iiretmesidir (Ozbakici, 2018, s. 41).

8. Lojistik Di1s Kaynak Kullanim Stratejilerinin Belirlenmesi

Literatiirde dis kaynak kullanimi, firmanin temel yetkinlik alanina girmeyen, operasyonel
diizeydeki destekleyici isletme faaliyetleri ile smurli tutulmaktadir (Barthelemy,
2003);(Tebboune, 2003);(Bailey, Masson, & Raeside, 2002). Ciinkii firma temel
yetkinlik alanina giren veya stratejik oneme sahip bir isletme faaliyetini disaridan
sagladiginda potansiyel piyasa basarisizliklart karsisinda savunmasiz kalabilmektedir
(Saunders, Gebelt, & Hu, 1997, s. 84). Geleneksel dis kaynak kullanimi, stratejik dis
kaynak kullanimindan amag, taraflarin yiikiimliiliikleri, kapsam, sunulan hizmetler gibi

bir kisim farkliliklar gostermektedir (Skjoett-Larsen, 2000, s. 114-115).

Geleneksel Dig Kaynak Kullanimi; Basit bir “yap ya da satin al” kararidir. Operasyonel
diizeydedir. Kisa vadelidir. Cogunlukla bir defaya mahsus satin alma islemleri seklinde
gerceklesir. Taraflar arasindaki iliskiler emsallere uygunluk (arm’slenghtprinciple) ilkesi
cercevesinde ylritiiliir. Taraflar bu prensip geregi anlasilan sartlar cergevesinde
tizerlerine diisen yiikiimliiliikleri yerine getirir ve bunun disinda kendi menfaatleri
dogrultusunda hareket eder. Siirekli veri ve kaynak paylasimi veya ortak hedefler s6z
konusu degildir. Nakliye, depolama, dagitim gibi temel lojistik hizmetler standart
diizeyde sunulur. Firmalari DKK’ya yonelten baslica faktorler; maliyetleri diisiirme,

temel yetkinliklere odaklanma ve yetersiz kaynaklardir (Skjoett-Larsen, 2000, s. 116).

Stratejik D1s Kaynak Kullanimi ise basit bir “yap ya da satin al” kararidir. Operasyonel
diizeydedir. Kisa vadelidir. Cogunlukla bir defaya mahsus satin alma islemleri seklinde

gerceklesir. Taraflar arasindaki iliskiler emsallere uygunluk (arm’slenghtprinciple) ilkesi
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cergevesinde yiiriitiiliir. Taraflar bu prensip geregi anlasilan sartlar g¢ercevesinde
tizerlerine diisen yikiimliliikleri yerine getirir ve bunun disinda kendi menfaatleri
dogrultusunda hareket eder. Siirekli veri ve kaynak paylasimi veya ortak hedefler s6z
konusu degildir. Nakliye, depolama, dagittim gibi temel lojistik hizmetler standart
diizeyde sunulur. Firmalar1 DKK’ya yonelten baslica faktorler maliyetleri diisiirme, temel
yetkinliklere odaklanma ve yetersiz kaynaklardir. Stratejik bir isletme kararidir, detayli
analizler gerektirir. Ust yonetim diizeyinde alinan bir karardir. Uzun vadeli bir isbirligi
stirecidir. Ortak hedefler, vizyon ve misyon dogrultusunda taraflar karsilikli kazan kazan
yaklagimi igerisinde hareket ederler. Taraflar arasinda kesintisiz veri akisi ve siirekli
kaynak paylasimi s6z konusudur. Capraz sevkiyat, tersine lojistik faaliyetler, siire¢
yonetimi gibi katma degerli lojistik hizmetler sunulur. Miisteri degeri yaratma ve spesifik
miisteri gereksinimlerine yonelik alternatifler gelistirme amaci vardir. Esnek ve ¢evik
orgiit yapisi olusturarak degisen miisteri gereksinimlerini optimum diizeyde karsilamak,
pazar payini artirmak, kaliteyi gelistirmek, miisteri memnuniyeti saglamak vb. sayisiz
stratejik amag soz konusu olmakla birlikte temel amag tiim bu hedefleri gergeklestirerek

rekabet¢i Ustiinliik saglamaktir (Skjoett-Larsen, 2000, s. 119-120).

Geleneksel DKK ve stratejik DKK arasindaki ayrimi firmanin stratejik bir DKK
politikasina sahip olup olmamasi ile temel yetkinlik alanina giren siire¢ veya
faaliyetlerden herhangi birini dis kaynaklara birakip birakmamasi durumlari
belirlemektedir (Alexander & Young, 1996, s. 117). Geleneksel DKK’da sadece
destekleyici igletme faaliyetleri disaridan saglanmaktadir ve DKK operasyonel diizeyde
kalmaktadir. Stratejik DKK’nda ise isletme {ist yonetimince belirlenen belli bir strateji
dahilinde temel yetkinlik alanina giren bir ya da daha fazla isletme faaliyetinin disaridan

saglanmas1 durumu s6z konusudur (Celik, 2018, s. 55).

9. Lojistik Dis Kaynak Kullanim Performansinin Olciilmesi

Giiniimiizde firmalar 6nceki donemlere kiyasla daha ¢ok performansa dayali yonetilmeye
calisilmaktadir. Performans belirli donemlerin disinda, sistematik bir sekilde olgiilerek,
yonetilmektedir. Miisteriden bir siparis alinmasi ile baslayan siireg, liretim ve sonrasinda
tedarik zinciri ile devam ederek dagitima kadar siirmektedir. Sonrasinda miisteri
memnuniyetiyle nihayete ulasan faaliyetler igerisinde kalite, pazar pay1 ve karlilik gibi
genel kistaslarla beraber, daha detayli performans indikatorlerine ihtiya¢ duyulmaktadir
(Pirtini, 2004, s. 162).
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Isletme Performansi: Giiniimiiz sartlarinda iktisadi bakimdan ele alma firsat:
bulunabilen biitiin islemlerde, performans olgusu o6ne c¢ikmaktadir. Performansin
yOnetimi, yonetimin planlanmasi ve denetim islemlerinin daha da genis bir kapsamda
incelenmesi gerekliligi seklinde gelisim sergilemistir. Performansa dayali yonetim,
isletme alaninda gergeklesen gelismeler kapsaminda uygulama dogrultusunda modern bir
yonetimsel anlayis bigimine evrilmistir. Firmalarin hedeflerini ve gergeklestirdikleri isleri
en uygun bi¢imde yapabilmeleri bakimindan, firma kaynaklarmin performansa gore
secme ve degerlendirme asamasi olarak tanimlanan bir takim analiz ve islemler
yapilabilmektedir. Bu durumun nihayetinde, performans yonetim rasyonelligi ortaya
¢ikmis ve isletme yonetim anlayisi ortaya ¢ikmistir. Biitiin bunlara erisebilmek amaciyla
Olclimii yapilabilir hedef ve amaglar ortaya koymayr ve bu hedef ve amaglara bagh
kalarak sonuglarin devamli surette 6l¢iilmesini elzem hale getirmektedir (Kayabasi &
Ozdemir, 2008, s. 203).

Tedarik¢i Performansi: Firmalar pazarda operasyon verimini ve miisteri
memnuniyetini arttirma, pazar payini biiyiitme ve rekabet avantaji saglama arayisindadir.
Bu arayis kapsaminda tedarikgi direkt veya dolayli sekilde devreye girmektedir. Firmalar
yogun rekabet ortaminin varligi sebebiyle belirli sahalara yonelmekte, diger gerekli tiriin
ve hizmet tedarikini ise uzmanlasmis firmalara yonlendirmek istemektedirler.
Gecikmesiz tiretim anlayisi ile beraber, alanlarinda liderlik konumunda olan firmalar bu
acidan hareketle tedarik¢i se¢imine, tedarikgi tirtiniine ve tedarik¢i hizmet kalitesine daha
¢ok ehemmiyet gostermislerdir. Zaman igerisinde geleneksel satin alma uygulamasindan
dolayr kisa vadeli ve fiyat bazli iliski modelleri ise yerlerini uzun vadeli tedarik¢i

iliskilerine ve tedarik¢i performansi yonetimine birakmustir (Erdal, 2011, s. 63).

Tedarik¢i firmanin performans gostergesi, lojistik yonetiminin basarili olarak algilanmasi
icin esas gostergedir. Bu isletmeler lojistik fonksiyonlardan, bilgi akisi yonetimine,
oradan iriin teslimine kadar devam eden ehemmiyetli bir tamamlayici rol tagimaktadir
(Aktas & Ulengin, 2005, s. 7).Tedarikg¢i isletmenin kalitesi, dig kaynak kullaniminda dis
kaynagin basarili olarak kabul edilebilmesi adina olduk¢a 6nemli bir etkendir (Lee, 2001,
s. 328).

Tedarik¢i firma performansinda operasyonel 6l¢iim etkenleri; kusursuz karsilama diizeni
maliyet degiskenligi, liriin ve hammadde envanteri, karsilama hiz1 ve kayip satis olarak

ifade edilebilir. Fakat bu donemin yonetimsel anlayis bi¢iminde performans faktorleri
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degisim gostererek ek performans kistaslari meydana gelmistir. Tedarikgi isletmelerin
yiiksek oranlarda ger¢eklestirdikleri fonksiyonlari incelemek i¢in lojistik hizmet alicilar
arasinda yapilan arastirmalar sonucunda fonksiyonlar bes basliga ayrilabilmistir. Bunlar
ambalajlama, isleme/bilgi sistemleri, tasima, siparis envanter yonetimi ve depolamadir.
Tim bu fonksiyonlarin ig¢inde lojistik performansinin temel hedefi, misteri deger
derecesini artirmaktir. Miisteriler de tedarik zinciri kapsaminda uyum saglamak amaciyla
bu sahalarda daha ¢ok teknolojik innovasyonlar entegre olup basar1 elde eden tedarikgi

firmalara glivenmeye baslamislardir (Sink & Langley Jr, 1997, s. 177-178).

10. Lojistik Dis Kaynak Kullammminda Basar1 Olgiitleri

Lojistikte dis kaynak kullaniminin basarisin1 saglamak i¢in dis kaynak kullanimi
stirecinde ve sonrasinda bazi ek faktorler goz oniinde bulundurulmalidir. Birincisi ve en
onemlisi, dis kaynak bulma kararmin iistten gelmesi gerektigidir. I¢ kurumsal
fonksiyonlarin koordinasyonu ve lojistigin dis kaynak kullanimi i¢in gerekli olan lojistik
kullanicilar1 ve saglayicilar1 arasindaki iletisim ¢ok Onemli bir faktordiir. Firmalarin
hizmet saglayicilara beklentilerini ve gereksinimlerinin yan1 sira rollerini ve
sorumluluklarini agikga belirtmeleri gerekmektedir. Bu durum i¢ iletisim de aym
derecede 6nemli olmaktadir (Abdur Razzaque & Chen Sheng, 1998, s. 97).

Lojistikte dis kaynak kullaniminin bagar1 faktorlerine IBM 6rnegi verilebilir. IBM, birkag
y1l boyunca, kiiresel cirosunun yiizde 40'mi olusturan hizmetler gibi katma degerli
faaliyetlere odaklanmaya caligmistir. 1994°ten bu yana, Ozellikle Avrupa’daki bagl
ortakliklar1 arasindaki sinerjiden daha 1yi yararlanilmasi amaciyla, IBM’in sirket merkezi,
da bilgisayar satislarinda 6nemli bir basar1 faktorii oldugu diistinmekteydi. Sirket,
irtinlerini Avrupa, Orta Dogu ve Afrika'ya dagitma seklini degistirdi. IBM’in dis kaynak
kullanimi1 politikasinin genel hedefleri, mamuller ve kritik yedek parcalar i¢in yiiksek
hizmet seviyelerini siirdiiriitken maliyetleri ve envanteri diislirmekti. Bunlar
gerceklestirmek adina Geodis adli lojistik firmasi ile anlagma yoluna gitmistir. Bunun
sonucunda IBM kendi faaliyetlerine odaklanirken, lojistik siireglerini dis kaynak
firmasina devretmesi sonucu verimliligini ve karhiligini arttirmistir (Quélin & Duhamel,

2003, s. 657).
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11. Lojistik Di1s Kaynak Kullamminin Dezavantajlar:
Lojistikte dis kaynak kullaninminin avantajlari oldugu gibi bazi riskler de mevcuttur.

Literatiirdeki bazi dezavantajlar/riskler asagidaki gibi basliklar halinde ozetlenebilir

(Wang & Regan, 2003, s. 11).

Verimsiz Yonetim Olasihigi: Bir firmanin verimli ve iyi yonetilen bir dagitim sistemi
varsa, bu sistemin dig kaynak kullanimi isletme maliyetlerini diistirmeyebilmektedir. Eger
bir kurum i¢i lojistik hizmetin operasyonel performansi zayifsa, bir firmay1 ti¢iincii bir
taraf dis kaynak olarak kullanmasi istenebilir. Eger firma dis kaynak kullanmay1 segerse,
yoneticilerin tgilincii taraf lojistik saglayicis1 ile sozlesmeleri ve iligkileri nasil
yoneteceklerini de bilmeleri gerekmektedir. Lojistik dis kaynak kullanimi1 baglatildiktan
sonra, lojistik islemlerini yonetmek hala zor olmaktadir. Bazi durumlarda, daha
profesyonel ve yiliksek egitimli bir satin alma ve sdzlesme yonetimi grubuna ihtiyag
duyulma ihtimali ortaya ¢ikmaktadir. Ugiincii taraf lojistik saglayicisi, lojistik hizmeti
saglama seklini degistirmeyi segerse, firma yeni sistem hakkinda bilgi edinmek
zorundadir. Uciincii taraf lojistik saglayicis1 personelini veya organizasyonunu
degistirirse, firmanin yeni ortaklik kurmak ve islerin yeni ortamda nasil islendigini

anlamak i¢in yatirnm yapmasi gerekmektedir (Wang & Regan, 2003, s. 13-14).

Gizli Bilgilerin Paylasilmamasi: Lojistik dis kaynak kullaniminda gizli bilgilerin
paylasilma riski bulunmaktadir. Lojistik servis saglayicisi nadiren miisteri firma hakkinda
tam bilgiye sahipken; benzer sekilde, miisteri firma lojistik servis saglayicisi hakkinda
eksik bilgi sahibi olabilmektedir. Ornegin, bir iigiincii taraf lojistik saglayicisi, miisteri
firmanin maliyet yapisi hakkinda eksik bilgiye sahip ise, teklif edecegi fiyat (ve
dolayisiyla kar seviyesi) bu maliyet yapisina uygun olmayacaktir (Wang & Regan, 2003,
s. 14-15).

Lojistikte Yenilik¢i Kapasite Kaybi: Eger bir firma lojistik hizmetlerini dis
kaynaklardan temin etmigse, lojistik yenilik¢i kabiliyeti zarar gorebilmektedir. Uzun
vadede, bir firma kapsamli rekabet giiciinii korumak isterse, isletme icin lojistik hizmetler
saglamada yeni yollara sahip olacaktir. D1 kaynak kullanimi1 yeniligin garantisi anlamina
gelmemektedir. Dis kaynak kullanimi sézlesmesi donemlerinde, tiglincii taraf lojistik
saglayicisinin odak noktasi oncelikli olarak maliyetler olabilecegi i¢in yenilik yapma

firsatin1 tanimayabilir (Wang & Regan, 2003, s. 16).
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Gizli maliyet: Bir¢ok firma bir s6zlesmenin miizakere edilmesi ve hazirlanmasi ve bir
lojistik saglayicisinin secilmesi ile ilgili maliyetleri hafife almaktadir. Ek siire ve erken
harcama Once sorunlardan kaginmaya yardimci olurken daha sonralari gerekli
izlemek gerekebilir. Gegis maliyetlerini tahmin etmek ¢ok zor olabilmektedir. Sirket i¢i
lojistik faaliyetlerini bir tiglincii taraf lojistik saglayicisina gegirmek, muhtemelen en zor
gizli maliyeti sunmaktadir. Cogu firma gecis tamamlanana kadar ne kadar harcadiklarini
bilmemektedir. Yapilan isleri yonetmek muhtemelen en biiyiik gizli maliyet kategorisini
temsil etmektedir. Cilinkii lojistik saglayicilariin s6zlesme yilikiimliiliiklerini yerine
getirdigini goérmek, lojistik saglayicilarla pazarlik etmek ve gerekli iletisim
degisikliklerini miizakere etmek igin izlemek gibi ii¢ alan1 kapsamaktadir (Wang &
Regan, 2003, s. 17).

Lojistik Saglayicisina Bagimhhik: Lojistik faaliyetlerini bir iiglincli taraf lojistik
saglayict ile dis kaynak saglayan bir firma, bu saglayiciya bagimli olma riskini
tagimaktadir. Lojistik faaliyetlerini li¢iincii taraf lojistik saglayicisina ayni sekilde taahhiit
ederek uzun bir siire boyunca, kendisini giderek daha savunmasiz bir konumda
bulabilmekte ve lojistik faaliyetlerinin bir kisminin kontroliinii kaybedebilmektedir

(Wang & Regan, 2003, s. 18).

Lojistik Saglayicis1 Uzerindeki Kontrol Kaybi: Firmanm bir dis kaynak lojistik
isletmesini ne kadar etkili bir sekilde kontrol edebilecegi, alinan bilgiler ve sorunlarin
erken tespiti ile biiyiik 6l¢iide belirlenebilmektedir. Lojistik yoneticisine sunulan bilgi,
lojistik isinin kurum i¢inde yiiriitiilmesi sebebiyle daha az kapsamli olacagindan, sonucta
etkili bir iletisim eksikligi ortaya cikabilmektedir. Bu durum, kalite sorunlarina,
gecikmelere, yanlis anlamalara ve hatta giivensizlige yol agabilmektedir (Wang & Regan,
2003, s. 19).

Firma Kiiltiirii Catismalari: Lojistik dis kaynak anlagmalarinda, her bir tarafin amaclari
genellikle farkli olmaktadir. Ortakligin ticari degerini belirleyen faktorler farkli acilardan
ele alinmaktadir. Isletmeler igerisindeki ydnetim tarzlari ve biirokrasi dereceleri de farkli
olmaktadir. Isbirligi girisiminin uygulanabilirligini ve ortakhigin gelecekteki basarisini
saglamak i¢in bu faktorlerin dikkate alinmasi gerekmektedir (Wang & Regan, 2003, s.
20).
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Lojistik Saglayici Performansinin Degerlendirilmesi ve izlenmesi Tle Tlgili Sorunlar:
Bir iiciincii taraf lojistik saglayicisinin islevlerini dogru bir sekilde degerlendirmek i¢in
sirketler, tiglincii taraf lojistik saglayicisinin sonuglarini degerlendirmek i¢in net kurallar
gelistirmelidir. Bununla birlikte, sik stk olmamakla birlikte bu durum, {i¢ilincli taraf
lojistik saglayicistyla bir ortaklik gelistirirken firmalar tarafindan siklikla g6z ardi edilen
bir faktdr olarak ortaya ¢ikmaktadir. Lojistik dis kaynak hizmetlerini izlemek genellikle
zor ve karmasik bir is olarak goriilmektedir. Uciincii taraf lojistik saglayicisi tarafindan
yiiriitiilen islerin gerekli standartlar1 karsiladigindan emin olmak ve etkili bir izleme
sisteminin kurulmasi igin, para, zaman ve uzmanlik gibi kaynaklar gerekmektedir (Wang
& Regan, 2003, s. 20-21).

12. Lojistik Dis Kaynak Kullanimi Avantajlar:

Diinya genelinde, rekabet baskisi ve finansal performansin iyilestirilmesi ihtiyaci, tiim
endistrilerde dis kaynak kullaniminda bir artis meydana getirmistir. Her tiirlii dis kaynak
kullanim sozlesmesi, asagidakiler de dahil olmak iizere, potansiyel maliyet tasarruflarinin

otesinde bir dizi gerceklestirilmis faydaya sahip olmaktadir (Incaz, Alkan, & Aydin,
2007, s. 243).

Temel Yeterliliklere Odaklanma Yetenegi: Sirket, temel faaliyetlerinin disindaki
islerinin giivenilir bir tiglincii tarafa devredilmesiyle, verim artis1 saglayacak merkezi olan
faaliyetlere odaklanabilmekte ve rekabet giiciinii artirabilmektedir. Dis kaynak kullanima,
firma kaynaklar1 kullanilarak verimli yiiriitilmeyen islerin firmaya yiik olmasi
engellenirken, diger yandan da bu mevcut kaynaklarin etkin kullanilacagi yatirimlara

donustiirilmesinde fayda saglamaktadir (Aydin, 2019, s. 41).

Daha Hizh, Kaliteli Hizmet Ve Daha Yiiksek Verim: Isletmeler ana faaliyetlerine
odaklanarak miisteri ihtiyaclarin1 daha hizli karsilayabilmekte ve bu ihtiyaglari daha
gelismis triinlerle sunarak miisteri memnuniyeti saglayabilmektedir. Hizmete sunulacak
iirlin ve hizmetlerin miisteride katma deger olusturmasi durumunda, isletmenin piyasa

icindeki imaji olumlu etkilenmektedir (Incaz, Alkan, & Aydin, 2007, s. 244).

Daha Fazla Esneklik: Dis kaynak kullanimi1 yoluyla kazanilan esneklik, bir sirketin hizla
degisen pazar kosullarina, talep dongilerindeki dalgalanmalara ve artan rekabet
kosullarma adapte olmasina yardimei1 olmaktadir. Igcinde bulundugu piyasaya kisa siirede
uyum saglayabilen ve faaliyetlerine yansitan isletmeler rekabette avantaj sahibi
olmaktadirlar (Hergiillii, 2009, s. 87).
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Daha Diisiik Uzun Vadeli Sermaye Yatirnmi: Tipik bir uluslararast dis kaynak
sOzlesmesinde satici, miisterinin uluslararas1 dis kaynak islemleri altyapisinin timiini
veya bir kismini yonetme sorumlulugunu iistlenmekte ve miisterinin bilgisayar
ekipmanlarina devam eden yatirimlarini ortadan kaldirmaktadir. Daha once bilgisayar
ekipmani igin tahsis edilen sermaye fonlari, bagska bir yerde harcama yapmak igin

kullanilabilmektedir (Hergiilli, 2009, s. 88).

Isci Maliyetlerinde Azalma: Isletmeler maliyetleri diisiirmek, daha hizli karar almak,
sonug odakl1 ¢calisabilmek, miisteri ihtiyaclarini karsilayabilmek, miisteri memnuniyetini
saglayabilmek, verimliligi arttirmak, iletisimdeki aksakliklar1 azaltmak vb. nedenlerden
dolay1 kiiciilmeye gidebilmektedir. Lojistik operasyonlar i¢in dis kaynak kullanimi
yoluna gidilmesi, isletmelerde fazladan bir lojistik departmani bulunmasinin gerekligini
ortadan kaldirir ve calisan sayisini azaltarak is¢i maliyetlerinin diisiiriilmesine katki

saglamaktadir (Turan, 2013, s. 67).

Riskin Paylasilmasi: Firmalar lojistik servis saglayicilari ile sorumluluklarin ayrintili bir
sekilde ele alindig1 is sozlesmeleri yaparak riski paylasabilmektedir. Firma igerisinde
yetkin olmayan calisanlarin yapacagi hatalari tolere edebilme riskini, lojistik dis kaynak
saglayicilart sorumluluguna devrederek olasi zararlardan korunmak miimkiin olmaktadir.
Ayni sekilde lojistik departmanina yapilan yatirim da firma agisindan risk teskil etmekte,
lojistik servis saglayicisi ile ¢alismak olasi yanlis yatirnm riskini de ortadan
kaldirmaktadir (Karatepe, 2017, s. 45).

13. Lojistik Dis Kaynak Saglayicisinin Se¢imi

Ekonomik kiiresellesmenin ve bilisim teknolojisinin hizli gelisimi ile birlikte, isletmeler
arasindaki rekabet giderek daha siddetli bir hal almaktadir. Lojistik dis kaynak kullanima,
kurumsal lojistik operasyonunun gelisme trendi haline gelmistir. Lojistik dis kaynak
kullaniminda 1iyi bir tedarik¢inin secimi, basarinin anahtaridir. Lojistik dis kaynak
kullanimi isletme i¢in biiylik faydalar saglayabilir. Ancak mevcut lojistik hizmetlerinde
dis kaynak kullanimi, tedarik¢i se¢iminde daha fazla zorluk bulunmakta ve hatta lojistik
dis kaynak kullaniminin basarisiz olmasina neden olan temel nedenlerden biri de igletme
gelisimine uygun lojistik dis kaynak tedarik¢isinin nasil segilecegidir (Peng, 2012, s.
602).

Lojistik hizmeti saglayan isletmelerin, hizmeti alan isletmenin istediklerini yerine

yetirebilecek diizeyde olmas1 gerekmektedir. Gerekli alt yapiya, bilgi ve donanima sahip
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olan lojistik sirketler daha ¢ok tercih edilmektedir. Yeterli finansal giice sahip olan lojistik
sirketlerinin ge¢mis donemdeki referanslarinin incelenmesi gerekmektedir. Bunun
yaninda sirketin sektordeki tecriibe yili ve uluslararasi durumu da analiz edilmelidir.
Sirketlerin daha onceki hizmet deneyimleri se¢cim asamasinda onem arz etmektedir.
Sektorde deneyimli, nitelikli is gilicline sahip olan lojistik sirketleri ideal sirketler olarak
nitelendirilmektedir (Hergiillii, 2009, s. 85).

Uriinlerin tasinmasina ait lojistik hizmeti saglayan firmalar tarafindan gergeklestirilen
satig Oncesi ve satig sonrasi islemler yapilan faaliyetin Kalitesini belirlemektedir.
Geleneksel lojistik siiregleri isletmelerin biinyelerinde gerceklestirilmektedir. Ancak
giiniimiiz rekabet sartlar1 lojistik islemlerinin profesyonel yardim alarak yiiriitiilmesini
zorunlu kilmaktadir. Isletmeler tarafindan almacak bu yardimlar maliyet kalemlerini
etkilemektedir. Isletmelerin kendi ana faaliyetlerini etkin ve verimli ydnetmesinin yani
sira lojistik maliyetlerde gz oniinde bulundurulmalidir. Isletmeler lojistik hizmet
saglayic1 firmalardan kalite, iyi performans ve uygun maliyet beklemektedir. isletme
bilinyesinde gerceklestirilen lojistik islemler maliyeti artirmasindan dolay1r dis kaynak
kullanildig1r takdirde tasarruf edebilmektedirler. Son zamanlarda gelisen bilisim
teknolojileri sayesinde isletmeler uzman lojistik firmalarindan destek alarak Onemli
ol¢iide maliyetlerini azaltmislardir. Isletmedeki siireclerin daha ekonomik gerceklesmesi

miisteri memnuniyetine de katki saglanmaktadir (Erdem, 2018, s. 78).

Lojistik dis kaynak saglayan firmanin miisterinin {iretim tesislerine yakin olmasi,
firmanin kaynaklarinin miisteri agisindan daha maliyet etkin bir sekilde kullanilmasi
yoniinden avantaj saglamaktadir. Lojistik saglayici se¢ciminde, yonetimin deneyim siiresi,
isgiiciiniin kalitesi, lojistik faaliyetlerde ve organizasyonlardaki yetkinligi gibi teknik
yeterlilikler yine on plana ¢ikmaktadir. Segilecek olan dis kaynak firmasinin ayri
departmanlar i¢in yeterli sayida yetkin galisanlarinin bulunmasi lojistik operasyonlarda
verimliligi arttirmaktadir. Isletmelerin Finansal Durumu: Lojistik dis kaynak firmalariyla
gerceklestirilen lojistik  faaliyetlerin  birgok asamasinda ellegleme, glimriikleme,
sigortalama, nakliye tcretleri, navlun gibi ayr1 ayr1 maliyetler bulunmaktadir. Bu
maliyetlerin lojistik firmasi1 iizerinden zamaninda ve eksiksiz O6denmesi lojistik
operasyonlarin etkin bir sekilde tamamlanmasinda 6nemli rol oynamaktadir. Bununla
birlikte lojistik servis saglayicisinin giiglii bir finansal yapiya sahip olmast uzun dénemli

calisma niyetinde olan miisteriler i¢in giiven saglamaktadir (Aydin, 2019, s. 55).
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B.  iS BAGLILIGI

Bu bdliimde is bagliligi kavramina ve alt boyutlarina yer verilmistir. Ayrica is baglilig
modelleri ve ise bagliligin saglanmasinda etkili olan faktorler incelenmistir. Son olarak,
is baglihig ile iligkili bireysel farkliliklar ve is 6zellikleri ile bireyler ve kuruluslar icin

yiiksek i1s bagliliginin sonuglari lizerine yapilan arastirmalar 6zetlenmistir.

1. Is Baghhg Tanim

Is baglihg, ortaya cikan pozitif psikoloji hareketinin yam sira popiilaritesi artan bir
kavramdir (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000, s. 5). Is baghiligi, “kisinin isi ile
psikolojik 6zdeslesmenin bilissel anlamda bir inang hali” olarak tanimlanmistir (Brown
& Leigh, 1996, s. 359). Goffman, duygusal baglilik diizeyinin insanlardan insana
degistigini iddia ederek, baghlik yerine baglanma sozcigiini kullanmistir (Goffman,
1961, s. 22). Kahn (1990) bu durumu bir temel olarak kullanarak, is bagliligi kavramini
calisma kosullarinda tam olarak mevcut olmalarini ve bagli olmalarini saglayan insanlarin
davraniglar1 olarak tanimlamistir (Kahn, Psychological conditions of personal
engagement and disengagement at work, 2017, s. 695). Bunun yani sira is bagliligi olan
calisanlarin, isletmenin ihtiyaclarini karsiladigini diisiindiiklerinde, gorevlerini yerine
getirirken daha fazla zaman ve enerji harcayarak daha fazla ¢aba harcarlar (Brown &
Leigh, 1996, s. 360).

Ise bagllik kavrami Ingilizce’de “engagement” “jobengagement” veya “work
engagement” seklinde ifade edilmektedir. Bu kavramla ilgili alan yazinda bir fikir birligi
saglanamamis olmasi ise bu alanda ¢alisma yapan aragtirmacilar1 zorlamaktadir. Kavram
Tiirk¢ce’ye cevrilirken bir¢ok farkli isimle nitelendirilmistir. Bunlar: ise baglhilik (Giiner,
2007, s. 35), isle biitiinlesme (Ardi¢ & Polatci, 2009, s. 28), ise kapilma (Oner, 2008, s.
44), ise goniilden adanma (Cakil, 2011, s. 55), ¢alismaya tutkunluk (Turgut, 2011, s. 161),
ise cezbolma (Ertemli, 2011, s. 32), ise adanma (Kanten, 2012, s. 19), ise angaje olma
(Kose A. , 2015, s. 11), ise adanmislik (Gtilsever, 2016, s. 22) ve ise tutkunluk (Gazioglu,
2018, s. 29) seklinde belirtilmistir.(Demren, 2020, s. 32). Bu arastirmada “is baglhiligr”

kavrami kullanilmustir. Isbaghiligi kavraminin genelde cagristirdigi anlam katilim,
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baglilik, tutku, sevk, kendini verme, odaklanmis gaba ve enerjiyi ifade eder (Schaufeli &
Bakker, 2010, s. 20)

Ise baglhilik konusunda yapilmis tiim bilimsel makaleler neredeyse yiizyilin basindan
sonra ortaya ¢ikmustir (Kahn, 2017); (Schaufeli, ve digerleri, 2001); (Schaufeli & Bakker,
2004). Ise bagliliktaki bu akademik ilginin sebebi, hastalik, hasar, bozukluk ve engellilik
gibi olumsuz orgiitsel davranis kavramlari yerine insan giiclinii ve isleyisini inceleyen
Pozitif Psikoloji‘nin ortaya ¢ikmasi ile iliskilidir (Schaufeli & Bakker, 2010, s. 21). Bu
Ozel ilgi bir ciimleyle anlatilacak olursa: “is tiikkenmisliginden is iliskisine gegistir”
(Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001, s. 403). Alan yazinda ise bagliligin tanimi ve ifade
ettigi anlam genellikle diger yapilarla yakin bir anlam ifade etse ve oOrtiisse de, akademik
olarak, duygusal, biligsel ve davranigsal bilesenlerden meydana gelen, kisisel rol
yetenekleriyle alakali olan ayr1 ve essiz bir yap1 olarak tanimlanmistir. Bu tanima gore
ise baglilik bir tutum degildir; bir bireyin isine yonelik dikkatinin igini benimsemesinin

derecesidir (Saks, 2006, s. 610).

Ise baghlik seviyesi yiiksek calisanlar, istekli ve enerjik, isin icine dahil olmus ve
kendilerini oldukga islerine adamuislardir (Kahn, 2017, s. 702). Innanen, Tolvanen ve
Salmela-Aro’ya (2014) gore ise bagli kisiler tiim fiziksel, duygusal ve zihinsel enerjilerini
calismalarina yogunlastirirlar.(Innanen, Tolvanen, & Salmela-Aro, 2014, s. 41). Bu
nedenle yiiksek seviyede performans gosterebilirler ve iste pozitif duygular hissederler.
Sonug olarak, uzun saatler boyunca ¢alisirlar, ancak bundan zevk alirlar ve boylece zaman

akar gider (Bakker & Demerouti, 2008, s. 217).

Calisanlar arasinda islerine bagliligi ile ilgili milenyum nesli veya z nesli olarak bilinen
ve glinlimiizdeki is piyasasinin en biiyiik grubunu olusturanlar daha 6nceki Y nesline
oranla orgiitsel bagliliklar1 daha diisiik oldugu ¢alismalarda gésterilmistir (Cemberci vd.,
2014).Buna ilaveten y nesli sosyal medya kullanimi, ¢oklu goérev yapma, takim
caligmasina yetkinlik, eglenerek ¢alisma ve ¢alisan baglilig gibi boyutlarda daha 6nceli
nesillere gore daha farkli davrandiklart kesfedilmistir. Bunun sebepleri arasinda
ebeveynlerinin kendilerine sundugu giivenli ve korumaci atmosfer bulunmaktadir.
Kendileri ben merkezci ve kendilerini asir1 dnemseyen 6zelliklere sahiptirler. Ayrica,
kendine giivenleri yiiksek, azimli ¢alisan, rekabet¢i, uzlasmayi tercih eden, rutini
sevmeyen, yaratict ve oOrgiitsel bagliligi veya aidiyeti diistiktiir. Calistiklart igyerinin

itibari ve imaj1 onlar agisindan ¢ok dnemlidir.

24



2. Is Baghhgmin Alt Boyutlari

Schaufeli ve arkadaslar1 (2001) ise bagliligi; ise yogunlagsma, adanma ve dinglikle
nitelendirilen tatminkar, olumlu ve isle ilgili bir zihinsel durum olarak tanimlamiglardir.
Bu tanima gore ise baglilik {i¢ alt boyutta incelenmektedir. Uhrecht ise baglilik 6l¢eginde
de bu {i¢ alt boyut ele alinmistir. Birinci boyut enerji, istek ve dinglik (vigor), ikinci boyut
kisinin igine hissettigi aitlik duygusu ve kendini ise adama (dedication) ve tigiincii boyut

ise kendini verme ve yogunlagsmadir (absorption) (Schaufeli, ve digerleri, 2001, s. 430).

Ise istek duyma-dinglik (Vigor): Ise istek duyma diger bir ifadeyle dinglik kavrami
bireylerin, ¢calisma zamaninda yiiksek enerji ve esneklige sahip olmalari, islerine karsi
hevesli olma ve zorluklar karsisinda yorulmama ve dayanikli olmalar1 anlamina
gelmektedir. Calisirken istekli-ding olan birey yaptigi isin bilincindedir ve isinde
karsilastig1 zorluklar onu yildirmamakta ve igini yapmaya devam etmektedir (Schaufeli,
ve digerleri, 2001, s. 431).

Ding¢lik, fiziksel bir giic, duygusal enerji ve biligsel canlilik tecriibesine sebep olan
duygusal bir durum olarak tanimlanmaktadir. Bu tanimlamada yer alan fiziksel giig,
glinlik gorevleri yerine getirmede yiiksek enerji seviyelerini temsil etmekte, duygusal
enerji, miisteri ve is arkadaslariyla olan iliskilere duygusal olarak yatirim yapma
kapasitesini, bilissel canlilik ise bireyin zihinsel olarak canli hissetmesini ifade etmektedir
(Shirom, 2003, s. 150). Yapilan igin gerekliliklerini karsilamak igin fiziksel, duygusal ve
biligsel faktorlere sahip olduklarmmi anlayan kisiler, islerinde enerji ve canlilik
gelistirdiklerini tecriibe etmektedirler. Bu sebeple, isteki enerji ve canlilik yontulabilir bir
durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Little, Nelson, & Wallace, 2011, s. 477). Dinglik,
kaynaklar1 olusturan ve diisiince faaliyetlerini genisleten pozitif bir duygusal durumdur
(Schaufeli & Bakker, 2004, s. 312). Islerinde istekli-ding olanlar, ¢alismalarinda
cogunlukla fazla enerji, lezzet ve dayanikliliga sahipken, dingligi-canlilig: diistik olanlar,
isleriyle alakali olarak daha az enerji, lezzet ve dayanikliliga sahiptirler (Alarcon,
Edwards, & Menke, Student burnout and engagement: A test of the conservation of
resources theory., 2011, s. 219).

Ise adanma (Dedication): Ise adanma, bireyin yaptig1 ise bir anlam yiiklemesi, heyecan,
sayginlik, ilham kaynagi, meydan okuma olgularin1 kapsar ve niteliksel anlamda

adanmislik, giiclii bir katilim anlamima gelir (Schaufeli, ve digerleri, 2001, s. 426).
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Adanmiglik puanlar yiiksek olan bireyler, yaptiklari isle aralarinda giiglii bir bag
olusturmakta ve islerine karst hevesli ve gururlu hissetmektedirler. Adanmiglik
hususunda diisiik puan almis bireyler ise isleriyle aralarinda bir bag olusturamazlar.
Ciinkii islerine bir anlam yiikleyemezler, islerinin ilham verici veya zorlu olmalari
konusunda bir deneyim kazanamamaktadirlar. Bu baglamdaki bireyler yaptiklar iste

kendilerini coskulu ve gururlu hissetmemektedirler (Schaufeli & Bakker, 2004, s. 298)

Ise yogunlasma (Absorption): Ise yogunlasma, birinin isine tamamen ve mutlu bir
sekilde konsantre olmasi, isine dort elle sarilmasi, islerini yaparken etrafindaki her seyi
unutmasi, yalnizca islerini diistinmesi ve zamanin nasil gectigini anlamamasi boylece
kendisini isten ayirmada gligliik ¢ekmesi olarak ifade edilmektedir (Schaufeli & Bakker,
2004, s. 299).

Ise yogunlasmadan yiiksek puan alan kisiler, islerinde mutlu olduklarini, kendilerini
islerine verdiklerini ve onlardan ayrilmakta zorluk yasadiklarini hissetmektedirler
(Schaufeli, ve digerleri, 2001). Ise yogunlasmadan diisiik puan alan kisiler islerine
kendini vermis veya dalmis hissetmezler, ondan ayrilmakta zorlanmazlar veya isteki
zaman onlar i¢in gegmek bilmez (Csikszentmihalyi, Abuhamdeh, & Nakamura, 2014, s.
230)

3. Is Baghih@ Modelleri

Ise baglilikla ilgili yapilmis galismalardan yola ¢ikarak ortaya konmus bir takim modeller
bulunmaktadir. Arastirmanin bu bélimiinde Kahn’in ise baglilik ve ise bagli olmama
modeli, Maslach ve Leiter (1996)’in ise baglilik ve tiikkenmislik modeli, Sosyal degisim

teorisi ve is kaynaklari ve is talepleri modeli incelenmistir.

Kahn’in Ise Baghhk ve Ise Bagh Olmama Modeli: En etkili ise baglilik
aragtirmalarindan biri Kahn (1990) tarafindan yapilmistir. Kavramsal olarak Kahn
(1990), Goffman’in (1961) insanlarin gorevlerine olan bagliligi ve ayrilmalarinda
farkliliklar oldugunu belirten ¢alismasiyla baslamistir. Kahn (1990) farkli disiplinlere
gore insanlarin ise baglilik diizeylerini anlamak i¢in psikologlar, sosyologlar ve grup
teorisyenleriyle ¢alismis, ortak bir goriis olarak insanlarin siirekli devam etmekte olan

gruplara veya sistemlere iiye olma konusunda tereddiit ettiklerini ve sisteme dahil
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olmayarak kendilerini soyutladiklarini ve uzaklastiklarin1 gérmiistiir. Kahn, bu durumu
tanimlamak i¢in ise baglilik ve ise bagli olmama terimlerini kullanmistir (Kahn, 1990, s.

692).

Kahn (1990) ise baglilik ve ise bagli olmama durumunu, insanlarin is rollerinde kisisel
benliklerini, ise getirdikleri veya disarida biraktiklar1 davranislar olarak ifade etmistir.
Ayrica bir mimarlik firmasinin danismanlarinin ve personelinin ise baglilik ve ise baglh
olmama anlart ile ilgili goriismeler yaparak kisilerin ise bagli olmalar1 ve olmamalari
durumlarini tanimlamaya ¢alismistir. Bu ¢alismada, ise bagli olmama, kisilerin islerinde
kendilerini geri gekmelerini ve savunmalarini igeren, kisilerin gérevlerinden uzaklagsmasi
olarak tanimlanmustir. Ise bagli olmayan calisanlar gorevlerini eksik yapma, islerinde
gayret gostermeme ve islerine karsi isteksiz olma gibi davranislar sergilemislerdir. Ayn1
calismada ise baglilik veya bagli olmama ile ilgili ii¢ psikolojik kosul oldugu ileri
stiriilmiistiir. Bunlar: anlamlilik, giivenilir ve bulunabilirliktir. Bu ti¢ psikolojik kosulu

igeren;
1) Kendimi bu roliin i¢ine atmam ne kadar anlamli1?
i) Bu rolii yapmak i¢in gerekli kaynaklara sahip miyim?

ii1) Bu rol ne kadar giivenli? Seklinde {i¢ temel soru ile insanlarin yaptiklari islere bagh

olup olmadiklarinin belirlenebilecegi ileri siiriilmiistiir (Kahn, 1990, s. 701).

Dolayisiyla ¢aliganlar islerini anlamli bulduklarinda, kendilerini giivende hissettiklerinde
ve psikolojik olarak ise daha uygun olduklarimi diisiindiiklerinde islerine bagli olmakta

ve isleriyle daha fazla ilgilenmektedirler (Douglas, Gilson, & Harter, 2004)

Anlamlilik: Kisilerin gostermis olduklari rol performanslarinin, yaptiklar: fedakarliklarin
karsiligin1 alma duygusudur. Kisiler, kendilerini faydali ve kiymetli goérdiiklerinde boyle
bir anlamlilik duygusuna kapilirlar. Psikolojik anlamlilikta gérevler, daha fazla veya daha
az meydan okuma, ¢esitli yaraticilik 6zellikleri, 6zgiir irade, yontem ve amaglarin agik

bir sekilde tanimlanmasini igerir (Kahn, 1990, s. 701).

Giivenlik: Bireyin isinde imajini, ¢evresini veya kariyer gibi sahip oldugu seylerin kotii
etkilenmesinden ve kaybetmekten korkmadan kendini gergeklestirme duygusudur.
Bireyler, calisma ortamlarinin giivenli, tutarli, tehditkar etkenlerin olmadigi durumlarda

ve yapacaklari isin sonucunu dngorebildiklerinde kendilerini o alanda giivenilir hissedip
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yeteneklerini sergileme giiciinii bulabilmektedirler. Psikolojik gilivenligi etkileyen
unsurlar; ekip ve ekipler aras1 dinamikler, kisilerarasi baglar, yonetim bigimi ve olusumu

ile orgiitsel kurallardir (Kahn, 1990, s. 703).

Bulunabilirlik: Yaptig1 iste kendini gostermek ve gelistirmek i¢in gerekli olan duygusal,
psikolojik ve fiziksel kaynaklara sahip olma duygusudur. Bireyler kendilerini gérevlerine
odaklanacaklar fiziksel, duygusal ve psikolojik kapasiteye sahip hissetmelidirler. Burada
giivensizlik istenmeyen bir olgudur. Giivensizlik, kisinin kendi yeteneklerine ve statiisiine
olan giiveninin seviyesi ve rollerini gergeklestirmede gerekli olan kaynaklar ile sosyal
sistemlere uyum konusunda duygu karmasasi yasamalaridir. Bulunabilirligi etkileyen
etmenlerden biri de dis yasamdir. Dig yasam, bireyin gorevleri boyunca kendileri i¢in

yapacaklari ¢ok veya az yatirimlara izin veren dis problemlerdir (Kahn, 1990, s. 704).

Maslach ve Leiter’in ise Baglihk Ve Tiikenmislik Modeli: Bu modelde, ise baglilik
tikenmisligin zidd1 olarak tanimlanirken, tiikenmislik ise bagliligin erozyonu olarak
tanimlanmustir (Maslach & Leiter, 1997, s. 22). Is yasaminda tiikenmislige veya ise
bagliliga yol agan; is yiikii, kontrol, ddiiller ve taninma, sosyal destek, algilanan adalet ve
degerlerden olusan alt1 alanin uyum veya uyumsuzlugunu formiile eden bir model
tasarlanmigtir (Maslach & Leiter, 1997, s. 25). Tiikenmislik kisiyle is arasindaki bosluk
ve uyumsuzlugun artmasiyla meydana gelmekte, bunun tersi kisiyle is arasinda bir uyum
s6z konusu ise buda bireyin ise bagliligini artirmaktadir (Maslach, Schaufeli, & Leiter,
2001, s. 404). Uyumsuzluklar, bireyin ¢alisma hayatindaki 6nemli problemler ortadan
kaldirilmadan yarim birakildiginda veya calisma ¢evresi ve kosullart is gorenin kabul
edemeyecegi bir olguya dondiigiinde olusmaktadir (Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001,
S. 406)

Bireyler, calisma hayatlarina adim attiklarinda iglerinde anlam duygusu aramakta ve
isverenler anlam duygusunu ¢alisanlarina saglayamamalari durumunda Isgérenlerin isten

ayrilma olasiliginin yiiksek olacagini savunmaktadirlar (Holbeche & Springett , 2003).

Sosyal Degisim Teorisi: Kahn’nin (1990) modeli ve Maslach ve Leiter’in (1997) modeli,
ise baglilik i¢in gerekli olan psikolojik kosullar1 veya inisiyatifleri gostermekte ve
kisilerin bu kosullara neden farkli ise baglilik derecelerinde tepki verecegini agik bir
sekilde belirtmemektedir. Saks’a (2006) gore ise is gorenlerin ise bagliligin1 agiklamak

icin gerekli olan teorik bir agiklama sosyal degisim teorisinde agiklanmakta ve sosyal
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degisim teorisi, yiikiimliiliiklerin, karsilikli igbirligi halinde taraflar arasindaki etkilesim
yoluyla ortaya ¢iktigint savunmaktadir(Saks, 2006, s. 611). Rollerin degisimi, ¢ogunlukla
bir tarafin yaptig1 eylemlerin diger tarafin tepkisine veya eylemlerine yol agacagi sekilde
karsithk kurallarin1  kapsamaktadir. Ornegin, isgdrenler calistiklar1 kuruluslardan
ekonomik ve sosyo-duygusal kaynaklar aldiklarinda, isgorenler de buna karsin
minnettarliktan dolayr kurumlarina ¢alisma performanslari gibi olgularla karsilik verme

durumu ortaya ¢ikmaktadir (Cropanzano & Mitchell, 2005, s. 875).

Is Talepleri ve Is Kaynaklar1 Modeli: Bu modelin merkezinde tim mesleklerin,
kendisiyle baglantil1, kendisine has risk etkenlerine sahip olabilecegi teorisi yatmaktadir.
Bakker, Demerouti, Nachreiner ve Schaufeli’n(2001) gelistirmis oldugu is talepleri ve
kaynaklart modeli sayesinde Ozel talep ve kaynaklardan bagimsiz bir sekilde farkli
mesleki kosullara uygulanabilecek bir model olusturulmustur. Is talepleri, isin devaml
fiziksel veya psikolojik, bir diger ifade ile bilissel veya duygusal gayret isteyen ve bu
sebeple belli psikolojik veya fizyolojik bedellerle, bir diger ifadeyle asir1 gorev
yiiklemesi, caligma baskisinin fazla olmasi, duygusal talepler ve cevre sartlarinin
kotilagi gibi durumlar ile baglantili olan isin orgiitsel, psikolojik, sosyal veya fiziksel
yonleri belirtilmektedir (Bakker & Demerouti, 2008, s. 205)

Is kaynaklart;

1) is hedeflerine ulagsma cabas1 gosterirken isin faydali olan orgiitsel, sosyal, psikolojik

ve fiziksel taraflarini;
2) is taleplerinden kaynakli1 psikolojik ve fizyolojik giderleri diistirmeyi;
3) kisisel biiyiimeyi, 6grenmeyi ve gelismeyi tesvik eder.

Kaynaklar olarak bahsedilen olgular ise bireyler arasi ve sosyal iligkiler (amir ve
meslektas destegi, takim ruhu), is organizasyonu (roliin agik ve belli olmasi, ortak karar
verme), organizasyonlar (maas, kariyer imkanlari, is giivenligi) ve gorevin diizeyi
(performans geri bildirimi, beceri c¢esitliligi, gérevin 6nemi, gorev kimligi, 6zerklik)
olarak belirtilmektedir (Schaufeli & Bakker, 2004, s. 311). Genel olarak, is kaynaklar1 ve
is talepleri arasinda birbirine zit bir iligki vardir, zira ¢alisma baskisinin fazla olmasi ve

musterileri ile duygusal olarak zor etkilesimler gibi is talepleri is kaynaklarinin
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hareketinin ortaya ¢ikisini engelleyebilirken, sosyal destek ve geri bildirim gibi yiiksek is
kaynaklart is taleplerini azaltabilir (Bakker, Demerouti, & Verbeke, 2004, s. 88)

Ise baglhiligin, is talepleri ve kaynaklar: modelinde is ve kisisel kaynaklarin birlikte veya
ayr1 olarak ise baglilig1 varsayilmaktadir. Bununla beraber, kisisel ve is kaynaklari
bilhassa is talepleri yiikseldiginde, ise baglilik iistiinde pozitif bir etkiye sahiptir. Isine
bagl ve performansi iyi ¢alisanlar kendi kaynaklarini olusturabilmektedirler. Bu durum
zamanla tekrar ise bagliligi saglamakta ve pozitif bir kazang sarmali olugsmaktadir
(Bakker & Demerouti, 2008, s. 219).

4. 1s Baghh@mn Saglanmasinda Etkili Olan Faktorler

Ise baglilig: etkileyen faktorler, “ise bagliligin gelisiminden 6nce gelen ve bir kurulus
veya yoneticinin daha yiiksek verimlilik, daha diisiik ciro seviyeleri gibi ise baglilikla
ilgili ¢iktilarin faydalarina sahip olmadan Once ortaya ¢ikan yapilar, stratejiler veya
kosullar” olarak tanimlanmaktadirlar (Wollard & Shuck, 2011, s. 433). Ise baglilig
etkileyen faktorler iki diizeyde tamimlanmistir: Bunlar bireysel faktorler ve orgiitsel
faktorlerdir. Bireysel faktorler, dogrudan veya kisisel ¢alisanlar tarafindan
gercgeklestirilen ve ige bagliligin gelismesinde ana etken olduguna inanilan yapilar olarak
tanimlanmis, Orgiitsel faktorler ise, ise baglilikta yapisal ve sistemli bir sekilde gelisme
seviyelerinde ana etken olarak bir kurulusta uygulanan faktorler olarak tanimlanmigtir

(Wollard & Shuck, 2011, s. 434).

Bireysel faktorler: Bireysel kaynaklar, psikolojik saglamlikla baglantili ve bireylerin
gii¢ sartlarda cevrelerini basarili bir sekilde kontrol etme ve etkileme kabiliyetlerini
belirten olumlu bireysel degerlendirmeler olarak ifade edilmektedir (Hobfoll, Johnson,
Ennis, & Jackson, 2003, s. 633). Bireyin sahip oldugu kisisel kaynaklarin fazla olmas,
onun hem oOzerkliginin hem de zorluklara kars1 gosterecegi basa ¢ikma yeteneginin

yiiksek olmasini saglamaktadir (Judge, Bono, Erez, & Locke, 2005, s. 266-267).

Yapilan calismalarda deneysel kanitlara dayanarak, ise baghiligin varligina iliskin
birtakim olgular vardir. Ornegin, birgok ¢alisma, isgorenlerin daha yiiksek seviyede ise
baglhilik gostermelerinin isten ayrilma niyetini kayda deger Olclide azalttigini
gostermektedir (Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001); (Saks, 2006);(Shuck, Reio Jr, &
Rocco, 2011). Ayrica, deneysel kanitlar, yiiksek seviyede ise bagliliga sahip ¢alisanlarin

i1 performansin1 ve oOrgiitsel vatandashik tutumlarini, duygusal baglihigi, iiretkenligi,
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devamlilik taahhiidiinii, istege bagli ¢abayi, psikolojik ortam diizeylerini ve miisteri
hizmetlerini arttirdigimi gostermektedir (Christian, Garza, & Slaughter, 2011, s. 95). Son
olarak, ise bagliligin yiiksek seviyelerde olmasi kér, toplam gelir olusturma ve kurulusta

biiytime ile iligkilendirilmistir (Richman, 2006, s. 37).

Hollandali teknisyenler iizerinde yapilan bir calismada, iyimserlik, orgiitsel temelli
0zsaygi1 ve Ozyeterlik gibi kisisel kaynaklarin ise bagliligi saglamadaki rolii incelenmistir.
Sonuglar, “6zyeterlik” olarak ifade edilen calisanlarin yeterli bilgi beceri ve donanima
sahip olduklarini, “iyimserlik” olarak ifade edilen yasamlarina iyi ve pozitif olarak bakma
egiliminde olduklarin1 ve “Orgiitsel temelli 6z saygi” olarak ifade edilen kurumdaki
gorevlere katilim gostererek taleplerini karsilayabileceklerine inanmalar1 gibi ise baglilik
kaynaklar sergilediklerini gostermistir (Bakker, Hakanen, Demerouti, & Xanthopoulou,
2007, s. 275).

Bakker ve Demerouti’nin (2008) ele aldigi modelde ise bagl olan calisanlar, psikolojik
saglamlik, iyimserlik, 6z saygi, 6zyeterlik ve aktif bir basa ¢cikma tarzi dahil olmak tizere,
calisma sartlarimi iyilestirebilmelerinde ve kariyerlerini gelistirmelerinde etkili olan
unsurun kisisel kaynaklar oldugunu belirtmislerdir. Psikolojik saglamligi, ¢alisanlarin
degisen kosullara etkili bir sekilde uyum sagladiklarin1 gosteren, isle ilgili caligmalarini
kolaylastiran bir kisisel kaynak olarak ileri stirmiislerdir (Bakker & Demerouti, 2008, s.
210).

Orgiitsel faktorler: Orgiitler ¢alisanlarin tecriibe edebilmesi i¢in olusturulmus karmasik
yapilar olup bununla birlikte konu ¢alisanlarin ise baglilig1 oldugunda, orgiitsel diizeyde
ise bagliligin gelismesini saglayan temel faktorler calisan/insan talepleri etrafinda
toplanmaktadir (Wollard & Shuck, 2011, s. 437). Calisanlarin goérevlerini yerine
getirmeleri ve ilerleme saglayabilmeleri i¢in 1dzim olan imkanlari temin etmek,
odiillendirme sisteminin adil olmasini saglamak, is yiikii dagittmini diizgiin ayarlamak,
meslektaslar arasi ¢alismalar1 desteklemek, yapilan gorevlerin neler oldugunu agikga
belirtmek, hizmet i¢i egitim programlari gelistirmek vb. etkinlikler ve giiven vermek
kuruluglarin ¢alisanlarinin igse baghiliklarii saglamak ic¢in uygulamalar1 gereken

yontemlerdir (Chughtai & Buckley, 2008, s. 55).

Orgiitsel faktorlerin, isgorenlerin ise bagliliklarinin gelismesinde icsel ve dissal

motivasyon kaynagi olarak etkili bir faktér oldugu kabul edilmektedir (Bakker &
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Demerouti, 2008, s. 219). Orgiitsel faktorler, i¢sel motivasyon kaynaklar1 olarak ele
alindiginda, isgorenlerin gelisimi ve 6grenmeleri icin birtakim faktorlerle iliskilidir. Bu
faktorler: sosyal destek bireysel gelisim firsatlari, isin niteligi, liderlik ve personel
giiclendirme seklinde belirtilmektedir (Richard & Frederick, 1997, s. 547). Macey ve
Schneider (2008), isin kendisinin anlamli olmast halinde isgdrenin i¢sel motivasyona
sahip olacagini belirtmistir (Macey & Schneider, 2008, s. 5). Digsal motivasyon
kaynaklarinda ise isgorenler, degisken c¢alisma kosullarinda dahi iizerlerindeki
sorumluluklar1 yerine getirebilmek i¢in gerekli olan tiim cabayr gostermektedirler
(Meijman & Mulder, 1998, s. 12). Bununla beraber, isgérenlere taninan kariyer yapma
firsatlar1 ve kurulusun ticret ve odiillendirme stratejileri de ise bagliligi etkileyen orgiitsel
faktorlerdendir. Bagka bir deyisle isgoren, calistigi kurumda kendine kariyer firsati
imkaninin taniacagina ve iicret sisteminin artig gosterecegine inanmasi1 durumunda ise

baglanmasi1 daha muhtemel olabilmektedir (Schaufeli & Salanova, 2007, s. 180).

Calisanlarin performans, artan rekabet, yenilik¢ilik ve en 6nemlisi is basaris1 hususunda
belirleyici bir etken olmasi, is ¢evrelerince kabul edilmekte ve bu sebeple kurumlar
yaratici, ¢aligkan, 6zverili, kendini yenileyip gelistiren basarili ¢alisanlara sahip olma,
kendine ¢cekme ve elde tutabilme faaliyetlerine donmekte ve calisaninin karsilastigi
zorluklarla bas edebilmesi adina ise bagliklarin1 gelistirecek is ortamlar1 saglamak icin
caba sarf etmektedirler (Bakker & Schaufeli, 2008, s. 151). Bu baglamda ise bagliligin,
pozitif orgiitsel davranis kavramlar1 arasinda diger kavramlara gore ilgi ve aldkayir daha

fazla hak ettigi belirtilmektedir (Jose & Mampilly, 2014, s. 100).

5. Is Baghih@ Gelistirme Stratejileri

Perrin (2003), ise baglilig1 arttirmanin bitmeyen bir siire¢ oldugunu, ise bagliligin kisileri
mutlu etmek ya da ¢ok para 6demekle alakali bir durum olmadigini, bu durumun insanlari
cekmeye ve elde tutmaya yaradigim1 ve bireylerin ige bagliliklarinda daha az rol
oynadiklarini, ise baglilik i¢in gerekli olan ana unsurlarin ise; 6zerklik, gii¢lii bir liderlik,
sorumluluk, bireyin gevresi tizerinde kontrol hissi ve kendini gelistirme imkanlart gibi

ozellikler oldugunu belirtmistir (Perrin, 2003, s. 17).

Storey (2007), iki sirket arasinda yaptig1 6rnek olay incelemesinde, ise baglilig1 artirmada
“sert” ve “yumusak” yonetim anlayislar1 arasinda ayrim yapilabilecegini one stirmiistiir

(Storey, 2007, s. 238). Birinci sirket, is yeri sartlarini iyilestiren, is dizaynina odaklanan,
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caliganlar ile yonetim iliskilerini destekleyen yumusak yaklasimi benimserken; ikinci
sitket, dogrudan calisanlarin performansin1 artirmaya odaklanmis ve zor bir yonetim
yaklasimi benimsemistir. Yumusak bir tutum sergilenen sirkette yiiksek ise baglilik
oranlar1 bildirilirken, sert bir tutum sergilenen sirkette calisanlarin yiiksek diizeyde

ayrilma oranlar1 bildirilmistir (Jenkins & Delbridge, 2013, s. 2680-2681).

Caprazlama veya duygusal bulasicilik, bir bireyden digerine olumlu veya olumsuz
deneyimlerin, duygularin aktarilmasi olarak tanimlanmaktadir. Ekip arkadaslar1 arasinda

ise baglilik aktariminin performansi arttiracagi diistiniilmektedir (Westman, 2001, s. 733).

Orgiitsel baglilik giiniimiizde en fazla calisan yiizdesine sahip z nesli i¢in en dnemli
sorunlardan birisidir. Orgiitsel baghlig1 diisiik olan bireylerin aidiyetini artirmak igin
yapilmasi gerekenlerden bazilar sirketin imajinin iyi olmasi, sosyal medyada yer almas,
eglenerek c¢alisma ortamlart sunmasi, sosyal aktivitelerin artirilmasi, sosyal medya

kullanimina izin verilmesi, mesleki gelisim ve zenginlestirme gibi adimlar kullanilabilir.

6. Is Baghhgmin Sonuclar

Arastirmacilar, ise baghligin sonuclarinin olumlu oldugu hususunda fikir birligi
saglamiglardir. Calisanlarin ise bagliligiyla is sonuglar1 arasinda bir iliskinin olduguna
dair genel bir kan1 bulunmakta ve bunu destekleyen arastirmalar, ise bagliligin is
performansi lizerinde olumlu bir etkisinin oldugunu gostermektedir. Bunlar: yaraticilik,
giivenlik, veri aragtirmacilar, ige bagliligin sonuglarmin olumlu oldugu hususunda fikir
birligi saglamiglardir (Saks, 2006, s. 603). Calisanlarin ise baglhiligiyla is sonuglari
arasinda bir iliskinin olduguna dair genel bir kam1 bulunmakta ve bunu destekleyen
aragtirmalar, ise bagliligin is performans: {izerinde olumlu bir etkisinin oldugunu
gostermektedir. Bunlar: yaraticilik, giivenlik, verimlilik, kar, miisteri memnuniyeti ve
sadakati olarak belirtilmektedir (Harter, Schmidt, & Hayes, 2002, s. 272). Ise baglilig
anlami iizerine ¢ok tartisma olmasina ragmen, ¢ok acik olan ii¢c sey bulunmaktadir. ise
baghlik oOlciilebilir, orgiit performansiyla iligskilendirilebilir ve yiiksek seviyedeki ise
bagliligi olan g¢alisandan, isten ayrilmaya kadar degisebilmektedir (Gupta & Sharma,
2016, s. 48). Bakker (2011) ise bagli ¢alisanlarin, ise baglilig1 olmayanlardan daha iyi
performans gostermelerinin ardinda en az dort neden belirtmektedir. Bunlardan ilki
olumlu duygular yasamalari, ikincisi saglikli olmalari, iiglinciisii islerini ve kisisel

kaynaklarini olusturabilmeleri ve son olarak ise bagliliklarini ¢evrelerine aktarabilmeleri
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olarak ifade edilmektedir (Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001, s. 503).
Kisinin igine ne kadar bagli oldugu is memnuniyeti ve ciro niyetleri, isten ayrilma
diisiinceleri ve farkli bir is aramaya yonelik niyetler, tiikenmislik ve bagliligin isle alakali
iki sonucunu vermektedir (Alarcon & Edwards, 2011, s. 297). Schaufeli ve Salanova
(2007) ise baglilik ¢alismalarini incelemelerine dayanarak, ise bagliligin olumlu iggéren
yaklagimlari, proaktif is davranislari, iggorenlerin psikolojik refah seviyeleri ve artan
bireysel is ve orgiitsel performanslari ile baglantili oldugu sonucuna varmislardir. Ise
baglilik, calisanlar1 daha ¢ok calismaya sevk etmekle degil, daha etkili ¢alisacaklari
imkanlar1 saglamakla ilgilidir ve calisanlarin basarilarii takdir etmekle ilgilidir
(Schaufeli & Salanova, 2007, s. 181-182). Arastirmalar, ise bagliligin saglik tizerinde
pozitif etkilere, ise ve kurulusa kars1 pozitif duygulara sebep olabilecegini gostermistir
((Mauno, Kinnunen, & Ruokolainen, 2007, s. 149); (Rothbard, 2001, s. 659). Luthans ve
Peterson’nin  (2002) c¢alismalarinda, ¢alisanlarin bilissel ve duygusal olarak ise
bagliliklarinin, psikolojik uyarilma deneyimi ve basari tecriibesi ile yoneticilerinin 6z-
yeterliliklerini artirdigini ve bunun karsiliginda ise yoneticilerin 6z yeterliliklerinin
calisanlarin gelisimine yol agtigin1 ortaya koymustur(Luthans & Peterson, Employee
engagement and manager self-efficacy, 2002, s. 381-382). Ise baglilik ve dzyeterlilik
birbiri istiinde olumlu bir etkiye sahiptir ve bu durum da daha iyi bir kurumsal
performansa yol agmaktadir. Ozyeterlilik, kar, miisteri memnuniyeti ve sadakati olarak
belirtilmektedir (Harter, Schmidt, & Hayes, 2002, s. 271). Ise bagliliginin anlamu iizerine
cok tartisma olmasina ragmen, ¢ok acik olan ii¢ sey bulunmaktadir. Ise baglilik
Olciilebilir, orglit performansiyla iliskilendirilebilir ve yiiksek seviyedeki ise baglilig
olan ¢alisandan, isten ayrilmaya kadar degisebilmektedir (Gupta & Sharma, 2016, s. 52-
53). Bakker(2011) ise bagli ¢alisanlarin, ise bagliligi olmayanlardan daha iyi performans
gostermelerinin ardinda en az dort neden belirtmektedir. Bunlardan ilki olumlu duygular
yasamalari, ikincisi saglikli olmalari, T{giinclisii islerini ve kisisel kaynaklarini
olusturabilmeleri ve son olarak is bagliliklarin1 gevrelerine aktarabilmeleri olarak ifade
edilmektedir (Bakker A. B., 2011, s. 269). Kisinin isine ne kadar bagh oldugu is
memnuniyeti ve ciro niyetleri, isten ayrilma disiinceleri ve farkli bir is aramaya yonelik
niyetler, tiikkenmislik ve bagliligin isle alakali iki sonucunu vermektedir (Alarcon,

Edwards, & Menke, 2011, s. 220).
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Schaufeli ve Salanova (2007) ise baglilik ¢aligmalarini incelemelerine dayanarak, ise
bagliligin olumlu isgdren yaklasimlari, proaktif is davranislari, isgorenlerin psikolojik
refah seviyeleri ve artan bireysel is ve Orgiitsel performanslari ile baglantili oldugu
sonucuna varmislardir. Ise baglilik, calisanlar1 daha ¢ok calismaya sevk etmekle degil,
daha etkili ¢alisacaklar1 imkanlar1 saglamakla ilgilidir ve ¢alisanlarin basarilarini takdir

etmekle ilgilidir (Schaufeli & Salanova, 2007, s. 190).

Arastirmalar, ise bagliligin saglik iizerinde pozitif etkilere, ise ve kurulusa karsi pozitif
duygulara sebep olabilecegini gostermistir (Mauno, Kinnunen, & Ruokolainen, 2007, s.
159); (Rothbard, 2001, s. 680). Luthans ve Peterson’nin (2002) calismalarinda,
calisanlarin biligsel ve duygusal olarak ise bagliliklarinin, psikolojik uyarilma deneyimi
ve basar1 tecriibesi ile yoneticilerinin 6zyeterliliklerini artirdigini ve bunun karsiliginda
ise yoneticilerin 6z yeterliliklerinin ¢aliganlarinin gelisimine yol agtigini ortaya
koymustur. Ise baglilik ve dzyeterlilik birbiri {izerinde olumlu bir etkiye sahiptir ve bu
durum da daha iyi bir kurumsal performansa yol agmaktadir (Luthans & Peterson, 2002,
s. 383).

C. IS TATMINI

Bu béliimde is tatmini kavramina yer verilmistir. Kavramsal inceleme ile birlikte is
tatmininin alan yazindaki yeri ve oOnemine deginilmig, is tatmininin yararlari
aciklanmistir. Ayrica is tatminini etkileyen faktorler belirtilerek, is tatmini yagsamanin alt

boyutlar1 ile sonuclari ifade edilmistir.

1. 1s Tatmini Tanim

Is tatmini kavrami calisma hayatinda is yapan kisinin isi ve isle ilgili kosullardan hosnut
olup olmamast olarak tanimlanmstir (Racapova, 2019, s. 612). Is tatmini ile ilgili baslica
dort 6ge bulunmaktadir. Bunlar; motivasyon, isin cazibesi, ¢alisanin isiyle 6zdeslesmesi

ve moral olarak siralanir (Tagliyan, 2007, s. 186).

Aragtirmacilar i tatmini dogrultusunda farkli tanimlar yapmislardir. Kamfer (1989);
bireyin, i¢inde bulundugu role yonelik olumlu yonelimi olarak tanimlar. Ayn1 zamanda
bir calisanin genel olarak yaptigi isten duydugu memnuniyet ve mutlulugun derecesi
olarak da tanimlamaktadir (Kamfer, 1989, s. 14). McPhee ve Townsend (1992) ise is

tatminini bir kisinin psikolojik ve fiziksel ihtiyaglarina uyan isini yerine getirmesi
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nedeniyle is memnuniyetini, memnun edici bir duygusal durum olarak tanimlamiglardir
(McPhee & Townsend, 1992, s. 118).

Srivastava (2013)’e gore is tatmini, bir ¢alisanin isine karst sahip oldugu olumlu/olumsuz
duygular1 ifade eder. Bir kurulusun c¢alisanlart memnuniyet/memnuniyetsizlik degerleri
acisindan  duygularim1 ifade ederler (Srivastava, 2013, s. 160). Calisanlarin
memnuniyetini Begley ve Czajka (1993) bir ¢alisanin aldig1 maasla olumlu baglantili
oldugu belirlenen “60deme memnuniyeti” gibi kendine 6zgii ozellikleri ile birlikte
calisanin memnuniyetini belirleyen 6nemli faktorler araciligiyla 6lgiildiigii belirtmistir. Is
tatmininin pozitif degerler, is performansi, tiikenmislik diizeyi, ¢alisanlarin motivasyonu,
diisiik devamsizlik ve ¢alisan cirosu ile korelasyonu oldugunu ifade etmistir (Begley &

Czajka, 1993, s. 552).

Robbinsve Judge is tatminini, yapilmakta olan isin 6zelliklerinin degerlendirilmesi
neticesinde is ile ilgili ortaya ¢ikan olumlu duygular olarak tanimlamislardir(Robbins &
Judge, 2015, s. 117). Ozkalp(2013) is tatminini, bireyin isine yonelik gelistirmis oldugu
tutum olarak tanmimlamis ve bu tutumlarin olumlu olmasi ile ¢alisanlarin tatmin
diizeylerinin yiiksek, tutumlarinin olumsuz olmasiyla tatmin diizeylerinin diisiik

oldugunu ifade etmistir (Ozkalp, 2013, s. 57-58).

Nihai olarak is tatmini ¢alisanlarin hayati i¢in 6neme sahip oldugu apagik bir durumdur.
[s tatmininin meydana gelmesi neticesinde ii¢ farkli durum ortaya ¢ikmaktadir. Ilk durum
is tatmini negatif olan calisan, isten ve isyerinden uzaklagmaktadir, ¢alistigi yerden
ayrilma firsatlar1 kollamaktadir. fkinci durum is tatmini pozitif olan ¢aligana ydneliktir.
Bu durumda ¢alisan mutlu ve huzurludur. Bu dogrultuda saglikli bir hayat siirmektedir.
Ucgiincii durum ise is tatminine ulasmis olan ¢alisan, bu memnuniyetini ¢alistig: yerde,

toplumsal yasantisinda ve aile yasantisinda siirdiirmektedir (Jafarova & Saglam, 2018, s.
64).

2. Is Tatmininin Onemi

Saari ve Judge (2004) genel olarak ¢alisanlarin tutumlar1 arasindaki bilimsel aragtirmalar
ve Ozellikle calisanlarin tutumu arasindaki ii¢ temel boslugun tanimlanmasini
amagladiklari ¢calismalarinda; is tatmini, ¢alisanlarin tutumlarinin nedenleri, olumlu ya da
olumsuz islerin sonuglart memnuniyeti ve ¢alisanlarin tutumlarinin nasil 6l¢iilecegi ve

etkilenecegi seklinde li¢ madde halinde tanimlamislardir. Uygulayicilara bilgi alanindaki

36



bosluklarin nasil kapatilacagi ve gerceklesen uygulamalarin degerlendirilmesi konusunda
Onerilerde bulunarak, bu konuda gelecekteki arastirmalarin muhtemelen kisisel
Ozelliklerin daha iyi anlagilmasi, duygularin basarilmasi, is tatmini tanimlanmasinda ve
calisanlarin tutumlarinin organizasyonel performansi nasil etkiledigine odaklanilmasi

gerekliligini belirtmiglerdir (Saari & Judge, 2004, s. 395).

Is tatmini, bir bireyin isiyle ilgili ne kadar bilgiye sahip oldugunu ortaya koymaktadir.
Gecmis yillardan giiniimiize nispeten yeni bir kavram olan is tatmini, bireyin is tatmin
diizeyini etkileyebilen bir¢ok etkeni barindirmaktadir. Bu etkenlerden bazilari; iicret ve
faydalarin seviyesini, bir sirketteki tanitim sisteminin algilanan adaletini, ¢alisma
kosullarimin kalitesini, liderligi ve sosyal iliskileri, isin kendisini (ilgili gorevlerin
cesitliligi, isin yarattigi ilgi ve zorluk ile is taniminin/gerekliliklerinin agikligini)
icermektedir. Islerinde mutlu olan insanlar, islerinden memnun olduklarini ifade
etmektedirler. Is tatmini, acikca baglantili olmasina ragmen motivasyonla tamamen ayni
kavram degildir. Is tasarimu, is tatmini ve performans yontemleri arasinda is rotasyonu, is
biiylitme ve is zenginlestirme sayilabilir. Kisi ve oOrgiit ihtiyaclarinin en iyi bigimde
kargilanmasi i¢in is niteliklerini belirleme siireci, i rotasyonunu igeren is tatmini ve
performansini, is biiylitme ve is zenginlestirme durumlarini arttirmayr hedeflemektedir.
Tatmin {zerindeki diger etkenler, yonetim kiiltiiri ve stili, personelin katilima,

yetkilendirme ve bagimsiz ¢alisma gruplaridir (Parvin & Kabir, 2011, s. 113).

Iste istikrar saglayan bireyler, diisiik is memnuniyeti sunan organizasyonlarda performans
gosteren profesyonel organizasyonlara kiyasla iyi maaslar almaktadirlar. Boylece hem
kariyer ilerlemesini saglarken hem de organizasyonunun siirekli biiyiimesinde katkida
bulunmaktadir. Is memnuniyeti ile is sadakatini birlikte teskil edebilme sansina sahip
organizasyonlarda c¢alisanlar verilen gorevleri yerine getirme konusunda yiiksek

kararlilik gostermektedirler (Aziri, 2011, s. 82).

Calisanlarin sadakat duygusu arttiktan sonra organizasyonlar i¢in daha iyi sonuglar
aliabilmektedir. Calisanlara daha fazla 6grenme ve kendilerini gelistirme imkan1 sunan
organizasyonlar, dncekinden daha yiiksek kar getirisi elde edebilmektedirler. Personeli
olabildigince uzun siire tutabilmek, ¢alisan ile ¢alistig1 organizasyonel ortam arasindaki
iligkileri giiclendirme ve gelismeye yoneltme amaciyla bireylerin ¢abalari ile miimkiin
olabilmektedir. Sirketlerin ve kurumlarin uzmanlik ve beseri sermaye yeterlilikleri olan

calisanlarin1  koruyabilmek ve diger kurumlara gitmelerini onlemek i¢in kurum
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calisanlarini, finansal getirilere bakilmaksizin, krizlerde desteklemelidir (Aziri, 2011, s.
87).

Baysal (2005)’a gore kurumlarda is tatmininin 6neminin nedenleri temel olarak iki baslik
altinda toplanabilmektedir. Bunlar ekonomik ve orgiitsel gelisimdir (Can Baysal, 1997,
s. 30).

Ekonomik Gelisim: Toplumlarin ekonomik ilerlemeleriyle dogru orantili olarak belirli bir
maddi ge¢im diizeyine ulagan bireylerin ihtiyaglart da de8ismistir. Egitim diizeyinin

yiikselmesiyle toplumun beklentileri de degismistir.

Orgiitsel Gelisim: Toplumsal ilerlemeye ek olarak o&rgiitsel gelisim de mevcuttur.
Isletmelerin mevcuttaki calisma sekilleri ve gerekleri de degismeye baslamistir.
Performansi iyilestirme istegi ile baslayan ilgilenis kisa siirede sosyal sorumluluga

evrilmistir.
3. Is Tatmininin Avantajlar

Is yerlerinde calisanlarin performansi iizerinde énemli bir etkiye sahip olan is tatmininin
yararlarini yonetici, ¢alisan ve orgiit olmak iizere 3 grupta incelenebilir. Is tatmininin
etkileri ve sonuglar1 calisandan calisana degismektedir. Farkli bir ifadeyle bireysel
Ozelliklere sahip olan calisanlarin, ¢alisma siirecinde isten tatmin olma durumu farklilik
gostermektedir. Bireyler hayatlarinin belirli bir ddoneminde giinliik yasamlarin1 daha ¢ok
1§ yerlerinde gecgirmekteler bu nedenle calisanlarin is yerlerinde tatmin olma durumu is
hayatin1 etkiledigi kadar saglik durumunu da pozitif ve negatif sekilde etkilemektedir. Is
tatminin fazla oldugu durumda ¢alisanin is yerine baglilig artarken is tatmininin diisiik

olmasi ¢alisanin isten sogumasina neden olmaktadir (Akinci, 2002, s. 7).

Calisanlarin is yerlerinde tatmin olmasiyla orgiite yapacaklari katki bu yonde artacaktir.
Gilinlimiizde rekabetin artmasiyla is yerlerinde mal ve hizmet kalitesinin fazla olmasina
ve bunlarmm miisteri memnuniyeti saglamasi 6nemli bir konu olmustur. Bu safhada
orgiitler sadece dis miisterilerle degil i¢ miisteriler olan oOrgiit calisanlarina da
memnuniyet saglamaya yonelik caligmalar yapmaktadir. Sadece dis miisterilerin
Onemsenmesi onlara yonelik planlar yapilmasi i¢ miisterilerin yani ¢alisanlarin ithmal
edilmesine yol agarak galisanlar arasinda tatminsizlige neden olabilmektedir. Orgiitlerin

istenilen hedeflere ulagmasi ancak orgiitii olusturan tiim birimlerin birbiriyle uyum i¢inde
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calismasiyla gergeklesmektedir. Boliimler arasinda iyi bir koordinasyon saglama ve bu
dogrultuda c¢alisanlarin yonlendirilmesi yoneticilerin basarisina ve verimli ¢alismasina
bagli olmaktadir. Is ve isyeri ile ilgili istenilen basarilarin gerceklestirilmesi yoneticilerin
tatmin seviyesini ve performansini olumlu etkilemektedir. Calisanlarin ve yoneticilerin

tatmin olusu orgiite olumlu katki saglamaktadir (Erogluer, 2011, s. 123-124).

4. 1s Tatmininin Boyutlari

Is tatmini ile ilgili ¢ok sayida arastirma yapilmaktadir. Bu kapsamda one ¢ikan boyutlar
bireylerin kisisel becerileri ile ise uygunluk ve is ortamindaki ihtiyaglarin birbiriyle
uyumu Onemli goriilmektedir. Yine yapilan arastirmalarda is tatmininin igsel ve dissal

olmak iizere iki 6nemli alt boyutunun oldugu belirtilmektedir (Kalkkizoglu, 2018, s. 37).

f¢csel tatmin: calisanlarin yapmakta olduklari isleri yerine getirirken yasadiklari
memnuniyet derecesi kisisel tatmin olarak ifade edilmektedir. Bu durum calisanlarin i¢
kaynakli degiskenlerinden meydana gelmektedir (Ispir, 2019). Bireylerin becerileri,
becerilerini kullanma durumlari, yapmakta olduklar1 gorevlerin 6nem derecesi,
bagimsizliklari, sorumluluk ve basarilari, isin istikrarli olmasi ve sosyal statii gibi
durumlar, ¢alisanlarin duygularini etkilemekte ve bu da i¢sel tatmini ortaya ¢ikarmaktadir

(Chiu & Chen, 2005, s. 532).

Digsal Tatmin: Calisanlarin islerini yerine getirirken ya da getirdikten sonra ortaya ¢ikan
sonuglardan tatmin olma diizeyini ifade etmektedir. Genellikle bu durum 6rgiitiin fiziksel
boyutlar1 ya da maas ve statli gibi faydalarla ifade edilir. Calisma ortaminda calisanlar
aras1 iligkiler, calisma sartlari, orgiitiin hiyerarsik yapisi, alinan tcretler, orgiit igi

stirdiirtilen politikalar bireyi disaridan etkileyen faktorlerdendir (Kosovali, 2017, s. 47).

Ozetle, is tatmininin bir bireyin kendi isinden ne kadar memnun kaldigmni ve ayni
zamanda bir isten hoslandigini, iyi is yaptigini ve birinin ¢abalari i¢in uygun sekilde

odiillendirildigini ortaya koymaktadir (Yilmaz S. , 2013, s. 24).

5. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatmini iizerinde en etkili olan faktérler isin dogrudan kendisi ile ilgili olan faktorlerdir.
Calisanlar oncelikli olarak onlardan beklenenlerin ve ulagmalari gereken hedeflerin
acikca tanimlanmis oldugu islerde ¢alismayr arzu ederler. Is taniminin net ve roliiniin

belirlenmis olmasi1 calisanin yapacagi isi ne boyutta anladigini gostererek tatminini
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arttirir. Rol gatismasi ve belirsizligin oldugu durumlar ise is tatminsizligine yol agabilir.
Isin isgdrene sagladig basar1 ve taninma firsatlari, maddi ve manevi ddiiller, {icret tatmini

etkileyen diger is 6zelliklerindendir (Robbins & Judge, 2015, s. 80).

Firmalar ¢alistirdiklar1 bireylerin orgiite olan bagliliklarin1 artirmak adina is tatminine
ehemmiyet vermelidir ve bunu saglamak igin bir takim yontemlere basvurmalidirlar
(Eraslan, Kaya, & Altindag, 2018, s. 917). Calisanlarin is doyumunun yiiksek olmasi
adina basvurulan Orgiitsel baglilk ve is tatmini Ogeleri c¢esitli faktdrlerden
etkilenebilmektedir. Yapilan incelemelerde is tatminini etkileyen faktorler temel olarak
iki baslik altinda siralanmaktadir (Ozpehlivan, 2018, s. 20-21). Bunlar bireysel ve

orgiitsel faktorler olarak ifade edilebilir.

Bireysel faktorler: Is tatminini etkileyen bireysel faktdrler yas, cinsiyet, kidem, statii,

egitim diizeyi, medeni durum ve kisilik 6zellikleri olarak siralanabilir.

Yas: Calisanin yasi, verdigi kararlar ve davranislart {izerinde etkilidir. Bu sebeple
calisanin isle ilgili diisiincelerinde farkliliklar gostermesinde, yas bireysel faktorlerden
biridir (Okpara, 2006, s. 50). Glenn ve arkadaslarinin, yas ve i tatmini arasindaki iligkiyi
Olctiikleri arastirmaya gore; yast daha kiigiik olan isgorenlerin, is tatmin diizeyleri yasi
biiyiilk olanlara gore daha diistiktiir. Ciinkii geng¢ isgoérenlerin egitim seviyelerinin
yiikselmesiyle isten beklentileri artarak is tatminlerinin azaldigi ortaya konulmustur

(Glenn, Taylor, & Weaver, 1977, s. 190).

Cinsiyet: Literatiirde cinsiyetin, ¢alisanin ise kars1 tutumunda etkili olan faktorlerden biri
oldugu ifade edilmektedir. Ayn1 is kolunda ¢alisan kadinlarin is tatminleri erkeklerden
daha yiiksektir. Ancak burada kadin iggorenlerin aile i¢indeki rollerine daha ¢ok énem
vermeleri, is hayatinda beklenti diizeylerinin daha az ve is tatmin diizeylerinin daha fazla

olmasinda etkili olmaktadir (Spector, 1997, s. 26).

Kidem: Kimi arastirmalarda mesleki kidem ile is doyumunun dogru orantili oldugu,
kimilerinde ise ters orantili oldugu gériilmektedir. Is yasaminda yeni olan isgdrenlerin
diger ¢alisanlara gore daha fazla isten doyum sagladigini aragtirmalar gostermektedir.
Orgiit tarafindan yeni isgorenin becerilerinin ve yeteneklerinin gelisimi i¢in saglanan
destek ve tesvik ile isler isgdrene daha ¢ekici ve ilging gériinebilmektedir. Iste ¢alisma
stiresi artikca, calisanin iste ilerlemesi ilk giinlerdeki gibi olmayacagindan is tatmini

azalmaya baglamaktadir (Orhan, 2013, s. 29).
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Statii: Calisanin orgiitteki mevcut konumunu, mesleginin getirdigi itibari, idarecinin
hangi yonetim diizeyinde oldugu gibi Ozellikleri barindiran statii, igerigi zengin bir
kavramdir. Literatiire gére statii ile is tatmini arasinda kuvvetli bir baglantinin varligi

mevcuttur (Uyargil, 1988, s. 26).

Statii ve is tatmini iliskisini ¢alisanin toplumda bilinirligi yliksek olan bir igyerinde
calistyor olmasi da etkilemektedir. Calisan bu durumdan haz alirken, isinden duydugu
tatmin de artacaktir (Subulan, 2015, s. 62). Ancak igsgorenin statii ve sorumlulugunun
artmastyla birlikte is stresi artacagindan, bu durum is tatmininin de diismesine neden

olabilir (Tutar, 2016, s. 64).

Egitim Diizeyi: Egitimin is tatmini iizerinde olumlu ve olumsuz etkileri bulunmaktadir.
Iyi kosullarda is bulmak egitim seviyesi yiiksek olanlar icin daha kolaydir. Bu durumun
tam tersi olarak, calisanlar egitim seviyeleri arttikga beklentilerini karsilayan isi
bulamadiklarinda is tatminsizligi yasarlar. Bu sebeple egitim seviyesi daha yiiksek
calisanlarin isle ilgili beklentileri karsilandiginda tatmin diizeylerinin diisiik 6grenimli

calismalara gore daha fazla oldugu sdylenebilir (Yildizhan, 2011, s. 43).

Medeni Durum: Orgiitsel davranis ile ilgili yapilan arastirmalardan biri de medeni
durum ve is tatmini arasindaki iliskiye aittir. Evlilik cesitli sorumluluklar getirmesi
sebebiyle is tatminini diisiirdiigii tespit edilmistir. Ote yandan evliligin bireyi zihinsel
rahatliga kavusturmasi agisindan bireyin is tatminini olusturmasina ve isine daha sorumlu
yaklagsmasina olumlu katki sagladig1 da tespit edilmistir. Genel olarak, goreceli olan bu
durum sorumluluk acisindan ele alindiginda ¢ogunlukla bireyin diizenli bir hayat

saglayarak, is tatmin diizeyinin artmasina neden olmaktadir (Tutar, 2016, s. 63).

Kisilik Ozellikleri: Is tatminini etkileyen diger 6nemli faktor bireylerin kisilik
ozellikleridir. "Kisilik; bireyin diislince, duygu ve davraniglarinin yansimasidir. Bireyin
kisiliginin belirlenmesinde biyolojik, sosyal ve kiiltiirel faktorler etkilidir (Subulan, 2015,
s. 74).

Calisanin kisiligi, isinden beklentilerini etkilemektedir. Buna gore is tatminini saglayan
faktorlerin 6nemlilerinden birinin de, isgorenin kisiligi oldugu kabul edilmektedir. Boyle
bir durumda, isgoren kendi kisiligine uyan islerde tatminini saglar ve mutlu olur

(Yildizhan, 2011, s. 18).
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Calisanlarin i¢inde bulunduklar1 duygusal durumlar1 bazi bilgi ve gergekleri, gormezden
gelmelerine sebep olabilir. Ornegin, {icret artislarinin belli bir seviyede kalmasi durumu
igveren tarafindan gerekgeleriyle agiklanmasina ragmen, duygusal acgidan iizgiin veya
hayal kirikli§ina ugramis bir isgoren, agiklamalar1 gérmezden gelebilir (Cakir, 2006, s.
64).

Orgiitsel Faktorler: Is tatminini etkileyen orgiitsel faktorler; iicret, isin niteligi, calisma

kosullari, yonetim politikalari, is stresi ve kariyer firsatlar1 olarak siralanabilir.

Ucret: Bireyin asgari yasam standardina denk gelen bir gelire ihtiyac1 vardir. Ucret
isgorenin iyilik hali ve yasam kalitesinde 6nemli bir belirleyici oldugu kadar, ig tatmini

tizerinde de oldukga etkilidir (Tinar, ve digerleri, 2013, s. 34-35).

Is tatminine etki eden faktdrler arasinda iicretin énem sirasi, arastirmanin yapildigi iilke,
toplum, isletmeye gore farklilik arz eder. Bat1 iilkelerinde isgdrenlerin iicret diizeyleri ve
adaletindeki gelismeye ragmen, lcretin yetersiz ve adaletsiz oldugu iilkelerde, hala
licretin tatmin saglamada en 6nemli arag¢ kabul edilmesi s6z konusudur (Aykag, 2010, s.

72).

Isin Niteligi: Isgorenin yasamdan keyif alip, mutlu olmasinda galistigi ortam1 degerli
bulmasi, yaptigi isin beklentilerini karsilamasi ve kendisini gelistirici bulmast is tatmini

acisindan oldukea etkilidir (Keser, 2006, s. 105).

Sikict ve basit bir i yapan bir isgoren goniilsiiz ¢alismaktadir. Yapilan isle isgdren
arasindaki uyumsuzlugun varhigi, isgdreni isinden uzaklastirmaktadir. Is tatminsizligi
karsisinda isgorenler ya ise ilgisiz kalmakta ya da isten ayrilmaktadirlar. Oysa isin
niteligi, isgdrenin degerleri ile uyustugunda, gorev alanlar arttiginda ve sorumluluk

almas1 miimkiin kilindiginda, isgdrenin is tatmini de artacaktir (Aykag, 2010, s. 26).

Calisma Kosullari: Calisma kosullari; sicaklik, rutubet, 1siklandirma, havalandirma,
giiriiltli, is yerinin temizligi, is i¢in gerekli alet/ techizat gibi fizyolojik ve giivenlik
ihtiyaclari karsilayacak ¢alisma ortamu ile ilgili unsurlari ifade eder. Bu unsurlar olusacak
iyi ¢aligma sartlar1 igin isgorenlere fiziksel rahatlik saglayacagindan onlar tarafindan

arzulanacak ve is tatminlerini etkileyecektir (Oztekin, 2008, s. 24).

Yonetim Politikalar1: Isgdrenin isyerindeki tatminini etkileyen bir diger unsur da

yoneticilerle isgdrenler arasindaki iliskidir. Ige déniik ve girisken olmayan calisanlarda,
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yoneticilere dnemli roller diismektedir. Caligan1 ile mesafeli bir iligski kuran yonetici, igine
kapanik iggéreni anlamakta zorluk ¢ekecek ve iggérende ihtiyaci oldugunda yoneticisine
ulasamayacaktir. Gerek otoriter, gerek mesafeli yaklasim, isgdreni yoneticisinden

uzaklagtiracaktir (Tinar, ve digerleri, 2013, s. 97).

Is Stresi: Asir1 stres is tatminsizligine yol agan 6nemli bir faktordiir. Is stresi ve is tatmini
arasinda negatif yonde bir iliski vardir. Isgdrenin dis ¢evresinde, ailesi ve arkadaslariyla
yasadig1 stres daha sonra isine yansir. Orgiitlerdeki fiziksel ¢evre faktdrlerine, giiriiltii,
1s1, titresim, aydmlatma ve havalandirma gibi faktdrler drnek verilebilir. Orgiitsel
faktorlere, asir1 is yiikii, monotonluk ve bireyin yetenegini asan isler 6rnek verilirken

kisilik yapisi, algilama farkliliklari, aile ve ekonomik sorunlar bireysel faktorlere 6rnektir

(Tutar, 2016, s. 62).

Kariyer Firsatlari. Bireyin calistii Orgiitte, kariyer firsatlarina sahip olmasi oldukca
onemlidir. Kariyer, hiyerarside hep yukari dogru giden bir yol ve kazanim olarak ele
alinmaktadir. Kariyer firsatlari, bir is degistirme gerek¢esi de olabilmektedir. Calistig
isyerinde isgdren, kariyer firsatlarinin iyi olmadigimi diisiiniiyorsa, baska bir isyerine
gegebilecektir. Bunun isgoren agisindan bilinmesi de is tatmini agisindan 6nemli olacaktir

(Oztekin, 2008, s. 24).

6. Is Tatmininin Sonuclari

Is tatminin sonuglari, calisanlarin ruhsal ve fiziksel saglik durumlarinin yani sira
isletmenin ¢aligma ortami bakimindan verimliligi, huzuru, ekonomik gelisme durumu,
sosyal israf ve tasarruf algilayisini etkilemesi bakimindan nispeten énem tasimaktadir.
Modern yonetim anlayisi ¢ergevesinde isletmelerin basar1 durumu ve performansi
yalmzca karlilik, pazar payr ve vergiler gibi maddi verileri iceren degiskenlerden
olusmamaktadir. Insan faktorii de bu degiskenler igerisinde énemli bir yer tutmaktadir.
Bu bakimdan is tatmini Orgiitlerin Oncelikle sosyal sorumluluk ve etik cergevede
onemsemesi gereken bir gereklilik olmalidir. Is tatminini 6rgiitsel bakimdan imkan
sundugu yararlar, personellerin gorevlerine baglanmasi, isyerinde biitiinlesme ve yiiksek

moral saglanmasi seklinde belirtilmektedir (Kaplan, 2011, s. 132).
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Bireyin calistig1 isi, is gevresini ve ¢alistig1 ortamdaki kosullarini1 degerlendirerek verdigi
duygusal tepki seklinde agiklanan is tatmini olumlu ya da olumsuz sonuglarina goére
isgorenin orgiit igerisindeki davranislarini, performansini ve verimliligini etkilemektedir.
Bireyin hem fiziksel hem de ruhsal sagligini, isletmenin verimliligini ve toplumun
geligsmesini etkileyecek nitelikte olan is tatmininin olumlu ve olumsuz olmasi sonucunda

ortaya ¢ikan etkiler goriilmektedir (Pekersen, 2015, s. 60).

Kisinin birgok davranisini etkileyen is tatminin saglanabildigi durumlarda isgorenler
psikolojik ve fiziksel bakimdan daha saglikli olmaktadir. Gorevlerine daha ¢abuk adapte
olabilirler ve en az derecede is kazasina maruz kalirlar. Bunlarla birlikte ¢alisma
arkadaslar1 ile yardimlasma ve is birliginde bulunma gibi orgiitsel vatandaslik
davranislar1 ortaya koyarlar. Is tatmini yasayan kisilerin, tatminsizlik yasayan kisilere
gore daha verimli oldugu goriilmektedir. Fakat bu durum olduke¢a karmasik bir sekilde
gerceklesmektedir. Calisan gosterdigi performans sonucu istedigi igsel (bireyin zor bir isi
basarmas1 durumunda aldig1 haz) ve dissal (licret, terfi ve statli sembolleri) ddiillere

ulasabildigi durumlarda yiiksek seviyede is tatmini yasamaktadir (Basar, 2017, s. 97).

[s tatminine ulasamayan bireyler ise olumsuz duygular ortaya ¢ikararak fiziksel, ruhsal
ve sosyal problemlere sebep olmaktadir. Bu durumda galisanlar siirekli olarak is
degistirme, isten soguma, isten ayrilma gibi tiikenmislik ve is doyumsuzlugu belirtileri
gdsterebilmektedir. Is tatmini algisi ile drgiitsel baglilik, performans, verimlilik, arasinda
pozitif; ise yabancilagma, devamsizlik istifa gibi degiskenlerle negatif anlamda iligkilerin

bulundugu saptanmistir (Ocak, Giiler, & Basim, 2016, s. 117).

Aragtirmalara gore verimlilik ve is tatmini arasinda 6nemli bir baglanti bulunmamastir.
Ornegin, kapsaml ve tekrarlanan ¢alisma analizleri, iiretkenlik ve korelasyon arasinda
bir korelasyon oldugunu géstermektedir. Her ne kadar memnun ¢aliganlar, her zaman en
iyi ireticiler olmayabilirse de; is tatmini ile olumlu baglar1 olan birka¢ ilimli degisken
bulunmaktadir. Insanlara 6diil almalar1 durumunda, kendilerini esit hissettirir, bu da
onlar1 tatmin edecek ve ayrica en yiiksek performansla sonuglanir. Son zamanlarda
yapilan bir arastirmaya gore, memnuniyet, temelde bireylerin daha iyi performanslarini
gelistirmelerine yol agmamaktadir; bunun yerine orgiitsel, kurumsal ve departman
gelisimine yol agar. Sonug olarak, performansin memnuniyete yol a¢ip agmadigina veya
tam tersine yonelik onemli tartismalar vardir (Steel, Schmidt, Bosco, & Uggerslev, 2019,
S. 223).
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Luthans ve Youssef (2004) bugiiniin kiiresel ekonomisinde insan kaynaginin
stirdiiriilebilir bir rekabet avantaji olma konusunda kritik bir dneme sahip oldugunun goz
ard1 edildigini 6ne siirerek, giiniimiiz organizasyonlarinin yaklasik sekizde birinin insan
kaynaklarina sadece sozde onem verdigini ve gelistirilip yonetilebilecek bir sermaye
yatirimi olarak gordiiglinii ifade etmislerdir. Bu dogrultuda insan kaynagmin ve insan
odakli girisimlerin uzun vadeli performans ve rekabet avantaji lizerindeki dogrudan
etkisini degerlendirdikleri bu ¢alisma ile algilanan zorluklara yardimci olabileceklerini
one stirmiislerdir (Luthans & Youssef. , 2004, s. 148).

Jung ve Yoon (2015) liiks otellerde gorev alan personel pozitif psikolojik sermayesi
(6zyeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik), orgiitsel baglilik tutumu ve is tatmini
arasindaki iligkilere agiklama getirmeyi amacladiklar1 ¢aligmalarinda ayrica is tatminin,
calisanlarin  Orgiitsel vatandaslik davraniglar1 {izerindeki etkisini de incelemeyi
amaglamislardir. Degisim hizi arttikca kiiresel rekabet caginda, sirketlerin rekabet
sartlarina ne kadar iyi adapte olduklarma bagli oldugunu ve degisime esnek cevap
verebilmek i¢in, maddi olmayan kaynaklarin nasil kullanilacagini bilmenin ¢ok énemli
oldugunu vurgulayarak elde ettikleri bulgular sonucunda calisanlarin pozitif psikolojik
sermaye arasindaki umut ve iyimserligin is tatminini 6nemli dl¢iide etkiledigini; umutlari
ve dayanikliliklar1 Orgiitsel vatandaslik davranmiglarimi etkiledigi ve ¢alisanlarin
memnuniyetinin, orgiitsel vatandaslik davranislariyla olumlu yonde iliskili oldugunu

ortaya koymuslardir (Jung & Yoon, 2015, s. 1141).

Calisanin is tatmini saglanamazsa, soz konusu orgiitlerde isgiicii devir oranmi yiiksek
olacak ve bu kurumlarin yasamlarmin siirdiiriilebilir oldugu tartisilacaktir. Is tatmini
yiiksek olan iggdrenler, kisisel acidan mutlu olacaklar ve bu onlarin aile yasamlarini ve
bir dongii igerisinde is yasamlarini da daha olumlu yonde etkileyecektir. Bunun
neticesinde isgorenler oOrgiitsel baglilik duyabilecekler, isglicii devir oranlart ve
devamsizliklar azalacak, verim yiikselecek ve bireyin is ile uyumu baglaminda isgdrenin

orgiite kars1 bir baglilik hissi gelistirmesi saglanacaktir (Yiicel, 2012, s. 14).

Is tatmini ve performans arasindaki iliski en cok tartisilan konulardan biridir. Performans
ile is tatmini arasindaki iligki iizerine yapilan arastirmalarda, performansin mi is tatmini
artirdigi, yoksa is tatminin mi performanst artirdigi konusu tartisilmaktadir. Yiiksek
performans sergileyen ¢alisanin daha fazla tatmin saglayacagini sdyleyenler; bu ¢alisanin

daha fazla iicret alacagini, daha fazla takdir gérecegini ve daha fazla taninip daha hizl
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terfi alacagini bununda tatmine neden olacagim sdylemekteditler. Is tatminin performansi
artirdigini soyleyenler; is tatmini yiiksek ¢alisanlarin, is tatmini diisiik ¢alisanlara kiyasla,
islerini severek ve daha iyi ¢alisarak yaptigi i¢in dogal olarak daha iyi performans

sergileyeceklerini vurgulamaktadirlar (Oztiirk & Sahbudak, 2015, s. 495).

Orgiitsel baglilik, calisanin kendini orgiitiin bir parcasi gibi gormesi, drgiitte kalmay1
istemesi ve orgiitiin amaglariyla degerlerini benimseyerek bunlara baglanmasiyla olusan
orgiitle calisan1 arasindaki bag olarak ifade edilmektedir. Her calisanin oOrgiitsel
bagliligmi etkileyen unsurlar ise farklidir. Ornegin: Alt kademe calisan kisilerin baglilik
seviyesine etki eden unsurlar, ¢alisanin yasi, medeni durumu, egitimi gibi sahsi
unsurlarken; iist diizeyde calisan kisilerin baglilik seviyesini etkileyen unsur, isinin

ozelligi ve 6nemidir (Tekingilindiiz, Segkin, Yaman, Tiirk, & Aslan, 2016, s. 1676).

Orgiitsel vatandaslik davranisi, drgiitiin bigimsel 6diil sistemince dogrudan ve agik bir
bicimde taninmayan ve bir biitlin olarak Orgiitiin etkili g¢aligmasini destekleyen
davranislardir (Kose, Kartal, & Kayali, 2003, s. 4). Orgiitsel vatandaslik davranisi, resmi
is tanimlarmin ilerisinde, ¢aliganin 6nceden belirlenmis gorevleri asan ve ¢alisanin kendi
istegine bagli olarak gontilli sergiledigi davraniglar olarak ifade edilmektedir (Sezgin,
2005, s. 319).

Orgiitsel vatandaslik davranislari; drgiitiin 6diil sistemiyle baglantili olmaksizin ¢alisanin
sergiledigi, calisanin is ve gorev tamimda yer almayan, kendisinden beklenenin disinda,
kendisinden beklenenden fazlasini ortaya koydugu, net bir sekilde sinirlandirilamayan,
yerine getirilmediginde cezast olmayan, Orgiitiin isleyisinin etkin bir bigimde
yiiriitilmesine destek olan ve sonuclar itibariyle de ¢alisana ve orgiite olumlu fayda
saglayan davramslardir (Karaman & Aylan, 2009, s. 36). Ornegin, bir calisan
kendiliginden (kendisinden herhangi bir davranis beklenmedigi halde), mesai bitiminden
sonra uzun bir miiddet igyerinde kalarak yaptig1 isi bitirmeye ¢alisiyorsa veya kendi resmi
1s taniminda yer almadig1 halde, isini yapmakta giicliik ¢ceken bir arkadasina yardimda
bulunuyorsa, bu ¢alisanin orgiitsel vatandaslik davranisi sergiledigi s6ylenebilir (Sezgin,
2005, s. 320).
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I11. ARASTIRMA YONTEMIi

Bu boliimde arastirmanin amaci, hipotezleri, ana kiitlesi, O6rneklemi, arastirmada

kullanilan veri toplama aracglar1 ve analizine iliskin agiklamalara yer verilmistir.
A. CALISMANIN AMACI VE HIPOTEZLER
1. Arastirmanin Amaci

Calisma kapsaminda lojistik isletmelerinde dis kaynak kullanimi yoluyla istihdam edilen
personellerin is bagliliklart ve is tatminleri arasindaki iligkinin tespit edilmesi
amaglanmaktadir. Ayrica is bagliligi ve is tatmini arasinda demografik 6zelliklere gore

farklilagmanin var olup olmadig1 da ¢alismanin bir diger amacidir.
2. Hipotezler

Calismanin amacina ulagsmasi ve sonuglarin bilimsel olarak tespit edilmesi i¢in gerekli

olan hipotezler asagidaki gibidir.

H1: Dis kaynak kullanim1 yoluyla istthdam edilen personellerin is baghilig: ve 1§ tatmini

arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir.

H2: D1s kaynak kullanimi disinda istihdam edilen personellerin is bagliligi ve is tatmini

arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir.

H3: Dis kaynak kullanimi yoluyla istihdam edilen personeller ile diger personeller

arasinda is baglilig1 a¢isindan anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H4: Dis kaynak kullanimi yoluyla istihdam edilen personeller ile diger personeller

arasinda is tatmini a¢isindan anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H5: Dis kaynak kullanim1 yoluyla istihdam edilen personellerin yaslarina gore is baglilik

diizeyleri agisindan anlamli bir farklilik bulunmaktadir.
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H6: D1s kaynak kullanimi yoluyla isttihdam edilen personellerin yaslarina gore is tatmini

agisindan anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H7: Dis kaynak kullanimi yoluyla istihdam edilen personellerin cinsiyetlerine gore is

baglilik diizeyleri agisindan anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H8: Dis kaynak kullanimi yoluyla istihdam edilen personellerin cinsiyetlerine gore is

tatmini agisindan anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H9: Dis kaynak kullaninmi yoluyla istihdam edilen personellerin kidemlerine gore

aralarinda i baglilik diizeyleri agisindan anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H10: Dis kaynak kullanimi yoluyla istihdam edilen personellerin kidemlerine gore

aralarinda is tatmini agisindan anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H11: D1s kaynak kullanim1 yoluyla istihdam edilen personellerin egitim durumlarina gore

aralarinda i baglilik diizeyleri agisindan anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H12: D1s kaynak kullanim1 yoluyla istihdam edilen personellerin egitim durumlarina gore

aralarinda is tatmini agisindan anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Calisma kapsaminda kurulan hipotezler incelenerek hipotezlere yonelik elde edilen

veriler bulgular bolimiinde ayrintili olarak sunulmustur.
B. ANA KUTLE, ORNEKLEM, ORNEKLEME YONTEMI

Bu boliimde arastirma kapsaminda ana kiitle, 6rneklem, 6rneklem biiytikliigii, 6rneklem

birimi ve anketlerin 6rnekleme uygulamasi ile ilgili bilgiler sunulmustur.
1. Ana Kiitle

Incelenen konu dogrultusunda arastirmanin ana kiitlesini Tiirkiye’de lojistik sektoriinde
faaliyet gosteren isletmelerin calisan personeller olusturmaktadir. Bu kapsamda
aragtirmanin uygulama donemi olan Agustos 2020 itibariyle ulastirma ve depolama

hizmetleri kapsaminda Tiirkiye genelinde istihdam edilen ¢alisan sayis1 1.198.000 kisidir.
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2. Orneklem Biiyiikliigii

Tez calismasi kapsaminda ana kiitlenin etkin sekilde temsil edilmesi i¢in 6rneklem
bliyiikliigliniin tespiti olduk¢a 6nemlidir. Bu durumda evreni temsil edecek orneklemin
biiyiikliigiiniin tespit edilmesi gerekir. Yeterli biiyiikliikte olmayan 6rneklem sonucunda
ornekleme hatast meydana gelir. Yeterli bir 6rneklem, giivenilir sonuglar saglayacak

kadar katilimc1 kapsayan 6rneklemdir (Balci, 2001, s. 27).

Orneklem biiyiikliigiinii saptamak igin

formiilii kullanilabilir. Burada;

n: Orneklem biiyiikliigii

N: Ana kiitle sayist,

Zo : o= Onem Seviyesi (1-Giiven seviyesi)

d= Orneklem hatas1

o= Evren standart sapmasidir(Ozdamar, 2003, s. 54).

Buna gore ¢alismanin toplam evreni 1.198.000 bin kisi olmak tizere %5 6nem seviyesinde
ve %5 hata payiyla n=384 kisi olarak bulunur. Caligma kapsaminda 400 kisiye anket
uygulanmistir. Bu durumda n=400 i¢in %95 giiven seviyesinde %4,9 hata pay1 ile

analizler yapilmistir.
C. VERIi TOPLAMA ARACLARI

Arastirmada iki ayr1 Olgek kullanilarak bu oOlgeklere ek olarak kisisel bilgi formu
eklenerek anket formu olusturulmustur. Tiim anketin cevaplama siiresi yaklagik 15 dakika

surmektedir.
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1. Kisisel Bilgi Formu

Calismada kullanilan kisisel bilgi formu arastirma kapsaminda lojistik ¢alisanlara ait yas,
cinsiyet, kidem, egitim durumu ve dis kaynak saglayici firma g¢alisan1 olmadiklarina

yonelik sorular yoneltilmistir.
2. Minnesota Is Tatmin Olcegi

Calisma kapsaminda ¢alisanlarin is tatminlerinin 6l¢iilmesi adina Minnesota Is Tatmin
Olgegi kullanilmistir. Bu &lgek icsel tatmin, dissal tatmin ve genel tatmin seviyesini
belirleyici hususlara sahip iki ana unsurdan olusan besli likert tipine sahip bir
olgektir(Weiss, Dawis, & England, 1967, s. 120). Olgek puanlamasi; Hi¢ memnun
degilim: (1), Memnun degilim:(2), Kararsizim: (3), Memnunum: (4), Cok memnunum:
(5) olarak yapilmistir. Puanlarin yiiksek olmasi is tatminin yiiksek oldugunu
gostermektedir (Spector, 1997, s. 11-15). Bu 6l¢ekte is tatmini; is arkadaslarindan tatmin,
isin kendisinden tatmin, digsal is tatmini, igsel ig tatmini ve {icret tatmini gibi farkl alt
boyutlarda degerlendirilmektedir. Fakat o6l¢egin orijinal formunda bulunan madde
sayisinin fazla olmasi (100 madde) bu arastirmada uygulama zorlugu olusturmasi

sebebiyle20 maddeden olusan kisa formu kullanilmustir.

3. Utrecht Ise Baghhk Olcegi

Calisanlarin is bagliliklarinin 6lgiilmesi i¢in Schaufeli vd.(2001) tarafindan gelistirilen
Utrecht Ise Baglilik Olgegi kullanilmustir. Bu 6lgek 17 maddeden olusmaktadir. Utrecht
ise baglilik 6lgegi; biitiinlesme, adanma ve zindelik olmak iizere 3 boyuttan olusmaktadir.
Biitiinlesme boyutu; ise kendini kaptirma, isteyken zamanin hizli gegmesi, c¢aligma
motivasyonu, isin bitmesini istememe, yogun calismayr sevme gibi unsurlardan
olusmaktadir. Adanma boyutu; ise kars1 istekli olma, isi anlamli bulma, bir amaca hizmet
etme, ¢alisma sevki, isle gurur duyma, isi ilging ve 6zel bulma 6l¢iilmektedir. Zindelik
boyutu ise, ise gitmede hevesli olma, iste ding, giiglii ve enerjik hissetme, uzun siire
araliksiz ¢alisma ve olumsuz sartlarda dahi ¢alisma azmi gibi unsurlar1 icermektedir.
Utrecht ise baglilik olgeginin Tirkge’ye uyarlanmasi Eryillmaz ve Dogan (2011)
tarafindan yapilmistir. Olgekte yiiksek puanlar, yiiksek ise baglilig ifade etmektedir.
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D. OLCUM UYGULAMASI

1. Anket Uygulama Yontemi

Arastirma kapsaminda hazirlanan anket formlar1 “yiiz yiize anket yontemi degil, kendi
kendine yanitlama yontemi” uygulanarak katilimcilarin kendileri tarafindan okunarak

yanitlanmasi saglanmistir.
2. Bilgilendirme ve Egitme

Katilimcilara anket uygulanmasi oncesinde arastirmaci tarafindan arastirmanin amaci ve
hedefi belirtilerek, anketin ka¢ dakika siirecegi ve nasil doldurulacagi konularina dair 6n
bilgilendirme yapilmistir. Ayrica tim katilimcilara goniilli katilim formu uygulanarak

aragtirmaci iletisim bilgileri katilimcilarla paylagilmistir.

3. Anketlerin Kontrolii ve Teslim Alinmasi

Katilimcilarca doldurulan anket formlari, arastirmaci tarafindan herhangi bir eksiklik
olup olmadigr kontrol edilerek toplanmistir. Anketi doldurmak igin Katilimcilara
yeterince vakit taninmis, ¢alisma kapsaminda yoneltilen tiim maddeleri tamamlamak
zorunda olmadiklar1 fakat tamamlamalarinin arastirmanin etkinligine katki sunacagi ifade

edilmistir.
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IV. ON ANALIZLER

A. BOYUTSALLIK ANALIZLERIi

Faktor analizi ayrica gegerlik analizi i¢in kullanilmaktadir. Faktor analizi kapsaminda
temelde iki uygulama mevcuttur. Bunlardan birincisi, yeni olusturulmus veya kiiltiirel,
toplumsal ve diger dinamikleri farkli olan bir bolgede gelistirilen bir Olcegin
degiskenlerini temsil eden ifadelerin altinda yatan faktor yapisini ortaya koymayi ve
kesfetmeyi amaglayan Kesfedici Faktor Analizi’dir. Digeri ise daha 6nce kullanilmis olan
bir 6lgegin, giincel olan arastirmada kullanildiginda orijinal faktor yapisina uyup
uymadigini, uyuyor ise ne derece uygun oldugunu denetlemeye yarayan Dogrulayici
Faktor Analizidir (Suhr, 2006). Calismada Minnesota Is Tatmin Olgegi’nin ve Utrecht Ise
Baglilik Olgegi’nin faktor yapist Dogrulayici Faktor Analizi ile incelenmistir. Analizler
SPSS 21 paket programi ve FACTOR programi ile yapilmistir. Faktor yapisi incelenirken

faktor yiikii 0,50 nin tizerinde olan maddeler dikkate alinmustir.
1. Minnesota Is Tatmin Olgegi’nin Boyutsallig:

Minnesota Is Tatmin dl¢egi icin boyutsallik analizi yapilmistir. Ornek kiitlede faktoriyel

bir yapinin olup olmadigi incelenmistir. Sonuglar asagidaki gibidir.

Minnesota is Tatmin Olceginin Coklu Normallik Test Sonuclari: Calismada elde
edilen veriler i¢in polikorik korelasyona dayali faktor analizi uygulanmis ve sonuglar
Tablo 1°de verilmistir Calisma kapsaminda yapilan analizlerde bu 6lgege ait 20 maddeye
yonelik elde edilen Mardia basiklik ve carpiklik degerleri istatistiksel olarak anlaml
bulunamamistir. Analizlerden anlamli sonuglar elde edebilmek i¢in ¢oklu normalligin

karsilanmasi gereklidir.

Tablo 1. Minnesota Is Tatmin Olcegi Cok Degiskenli Normallik Testi

Katsay1 Istatistik Ser. Derecesi P
Carpikhk 75,211 4284,24 1769 1,00
Basikhik 289,145 31,214 0,00
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Orneklem biiyiikliigiiniin yeterliligi: Toplam 400 katilimcidan olusan &rneklemin,
biiyiikliik acisindan faktor analizine uygunlugunu degerlendirmek i¢in Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) degeri hesaplanmalidir. KMO degeri 0,90-1,00 araliginda deger aldiginda
miikemmel, 0,80-0,89 araliginda deger aldiginda ¢ok iyi ve 0,70 ile 0,79 araliginda deger
aldiginda iyi olarak degerlendirilir. Analizlerden elde edilen korelasyon matrisinin birim
matris olup olmadig1 Bartlett testi ile belirlenir. Bartlett testi sonucunda korelasyon
matrisinin birim matris olmadigi elde edilmistir. Bu sonuglara gore veri grubuna Faktor
Analizi uygulanabilecegi gériilmiistiir. Minnesota Is Tatmin Olgegine ait KMO test
sonuglar1 Tablo 2’de goriilmektedir. Minnesota Is Tatmin &lgedi igin yapilan faktor
analizi sonuglarina géore KMO) testinde 0,771 degeri elde edilmistir. KMO degeri 0,771
oldugu icin verinin faktor analizine iyi derecede uygun oldugu sdylenebilir. Ayrica

Bartlett kiiresellik test sonucu istatistik olarak anlamli bulunmustur.

Tablo 2. Minnesota Is Tatmin Olgegine ait KMO Test Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 771
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 4357,049
Df 190
Sig. ,000

Faktor Yiikleri Tablosu: Faktor analizi kapsaminda elde edilen faktor ytikleri Tablo 3°te
goriilmektedir. Minnesota is tatmini Ol¢eginin arastirmada elde edilen verileri ¢oklu
normallik sartin1 saglamadig: i¢in burada polikorik korelasyon faktdr analizi yapilmistir.
Bu analizinin yapilmasimin amaci tek boyutlu oldugu diisiiniilen bu 6lgegin verilerde ¢ok
boyutlu bir olusum yapip yapmadigini anlamaktir. Ortak faktor yiikleri tablosunun
temelinde analizde yer alan her bir maddenin ortak bir faktdrdeki varyansi ile birlikte
aciklama oranlar1 verilmektedir. Her degisken bir ortak varyansa sahiptir. Bu deger 0 ile
1 arasinda bir deger almaktadir. Faktor ytlikii, maddenin faktorler ile arasinda mevcut olan
iliskinin agiklanmasini saglayan bir katsay1 degeridir. Faktorlerin agiklanmasini saglayan
maddelerin faktor yiiklerinin yiiksek bir degere sahip olmasi beklenir. Bir maddenin bir
yapiy1 ya da faktorii 1y1 6lctliglinii sOyleyebilmek icin bu faktor yiikiiniin degerinin 0.30
ya da bu degerin iistiinde bir deger olmasi gerekir. 0.30-0.60 faktor yiikiine sahip olan bir
madde i¢in yapiy1 orta derecede, 0.60’dan (pozitif ya da negatif) yiliksek faktor yiikiine
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sahip olan bir madde i¢inse yiiksek derecede yapiy1 6l¢tiigii ¢ikarimi yapilabilir (Draycott
ve Kline, 1994). Tablo 3 incelendiginde, Minnesota Is Tatmin Olceginde yer alan 20
maddenin de ortak faktor yiiklerinin yiiksek faktor yiikiine sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 3. Minnesota Is Tatmin Olgegi Faktor Yiikleri

Madde Numarasi Bireysel Faktor Agirhgi Varyans Orani

1 0,815 0,773
2 0,749 0,746
3 0,729 0,945
4 0,945 0,727
5 0,768 0,838
6 0,738 0,891
7 0,847 4,835
8 0,784 0,918
9 0,773 0,865
10 0,729 0,844
11 0,851 0,856
12 0,814 0,769
13 0,755 0,776
14 0,828 0,838
15 0,793 0,967
16 0,844 0,820
17 0,804 0,722
18 0,788 0,939
19 0,953 0,763
20 ,894 0,768
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Degiskenlere ait 6zdegerler ve varyans oranlari: Minnesota Is Tatmin &lgegine ait her
bir madde igin varyans degerleri Tablo 4’de goriilmektedir. Ozdegerler incelendiginde

Ol¢egin ortak varyansi %72 oraninda agiklayabilecegi goriilmektedir.

Tablo 4. Minnesota Is Tatmin Olgegi Ozdeger ve Varyans Oranlari

Madde Ozdeger Oram Varyans Orani Kiimiilatif
Numarasi

1 ,848 ,629 72,219
2 ,863 ,630
3 ,704 571
4 ,690 423
5 ,396 ,285
6 ,644 437
7 ,590 538
8 , 789 ,586
9 712 ,556
10 , 761 ,584
11 ,796 578
12 ,650 516
13 ,657 438
14 793 501
15 751 ,540
16 ,664 ,565
17 ,814 577
18 734 ,480
19 ,788 ,628
20 , 799 593
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2. Utrecht ise Baghlik Olceginin Boyutsalligi

Utrecht Ise Baglilik dlcegi igin boyutsallik analizi yapilmistir. Ornek kiitlede faktoriyel

bir yapinin olup olmadig incelenmistir. Sonuglar asagidaki gibidir.

Utrecht Ise Baghlik Olceginin Coklu Normallik Test Sonuglari: Calismada elde edilen
veriler i¢in polikorik korelasyona dayali faktor analizi uygulanmis ve sonuglar Tablo 5°de
verilmistir. Calisma kapsaminda yapilan analizlerde bu 6lgege ait 17 maddeye yonelik
elde edilen Mardia basiklik ve carpiklik degerleri istatistiksel olarak anlamli
bulunamamistir. Analizlerden anlamli sonuglar elde edebilmek ic¢in ¢oklu normalligin

karsilanmasi gereklidir.

Tablo 5. Utrecht Ise Baglilik Olgegi Cok Degiskenli Normallik Testi

Katsay1 Istatistik Ser. Derecesi P
Carpikhk 66,447 3971,204 1769 1,00
Basikhik 304,149 40,219 0,00

Orneklem biiyiikliigiiniin yeterliligi: Analizlerden elde edilen korelasyon matrisinin
birim matris olup olmadig1 Bartlett testi ile belirlenir. Bartlett testi sonucunda korelasyon
matrisinin birim matris olmadigi elde edilmistir. Bu sonuglara gére veri grubuna Faktor
Analizi uygulanabilecegi goriilmiistiir. Ayrica Utrecht Ise Baglilik Olgegine ait KMO test
sonuglari Tablo 6°da goriilmektedir. Utrecht Ise Baglilik 8lgegi igin yapilan faktdr analizi
sonuglarina gére KMO testinde 0,762 degeri elde edilmistir. Ayrica Bartlett kiiresellik

test sonucu istatistik olarak anlamli bulunmustur.

Tablo 6. Utrecht ise Baglilik Olgegine ait KMO Test Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. , 762
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 3839,639
Df 136
Sig. ,000

Faktor Yiikleri Tablosu: Faktor analizi kapsaminda elde edilen Utrecht Ise Baglilik
Olgegine ait faktor yiikleri Tablo 7°de goriilmektedir. Tablo 7 incelendiginde, Minnesota
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Is Tatmin Olgeginde yer alan 20 maddenin de ortak faktor yiiklerinin yiiksek faktor
yiikiine sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 7. Utrecht Ise Baglilik Olgegi Faktor Yiikleri

Madde Bireysel Faktor Agirhg Varyans Oram

Numarasi

1 0,843 0,934
2 0,870 0,954
3 0,784 0,998
4 0,628 0,817
5 0,811 0,987
6 0,726 0,973
7 0,495 0,918
8 0,643 0,883
9 0,618 0,879
10 0,642 0,823
11 0,757 0,739
12 0,720 0,744
13 0,656 0,706
14 0,745 0,790
15 0,635 0,798
16 0,446 0,826
17 0,394 0,795

Degiskenlere ait 6zdegerler ve varyans oranlari: Utrecht Ise Baglilik 6lgegine ait her
bir madde icin varyans degerleri Tablo 8°de goriilmektedir. Ozdegerler incelendiginde

Olcegin ortak varyansi yaklasik %77 oraninda aciklayabilecegi goriilmektedir.
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Tablo 8. Utrecht Ise Baglilik Olgegi Ozdeger ve Varyans Oranlar

Madde Ozdeger Oram Varyans Orani Kiimiilatif
Numaras1

1 0,853 0,723 77,150
2 0,805 0,794

3 0,785 0,797

4 0,872 0,836

5 0,993 0,842

6 0,904 0,815

7 0,769 0,934

8 0,740 0,775

9 0,703 0,959

10 0,805 0,768

11 0,758 0,764

12 0,672 0,801

13 0,849 0,965

14 0,705 0,804

15 0,696 0,854

16 0,877 0,840

17 0,807 0,728
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B. GUVENIRLIK ANALIiZi

Bu boliimde ¢alismanin analizlerinden giivenilir sonuglar elde edebilmek i¢in astirmadan
elde edilen verilerin giivenilirlik analizlerine deginilmistir. Bu kapsamda her bir 6l¢egin

Cronbach’s alfa giivenilirlik analizleri yapilmistir.
1. Minnesota Is Tatmini Olceginin Cronbach’s Alfa Giivenilirlik Analizi

Bir olgekte yer alan &geler arasindaki i¢ tutarliligin incelenmesi ve bu maddeler
arasindaki iliskilerin tespiti i¢in giivenirlik analizi yapilmalidir (Bayram, 2004). Bu
amagcla ¢alismada kullanilan her bir 6lgegin Cronbach’s Alpha Katsayisi hesaplanmustir.
Cronbach (1951) tarafindan hesaplanan alfa katsayist birden fazla bilesenden olusan
Ol¢timlerin glivenirlik diizeylerini hesaplamak i¢in kullanildig1 ifade edilmistir. Cronbach
alfa katsayis1 1’e yaklastik¢a Olcekte yer alan maddelerin i¢ tutarhilik diizeyinin yiiksek
oldugu sonucuna ulagilmaktadir. Ayn1 zamanda Cronbach alfa katsayisi objektif nitelik

tasimakta ve diger gilivenirlik metotlarina kiyasla daha az 6znel yargilar icermektedir
(Kartal ve Dirlik, 2016).

Calismada Minnesota Is Tatmini dlceginin giivenilirlik analizi sonucunda elde edilen
genel giivenilirlik degeri Tablo 9.’da goriilmektedir. Minnesota Is Tatmini dlgegine ait
Cronbach Alpha Katsayist 0,847 olarak bulunmustur. Elde edilen sonu¢ Minnesota Is

Tatmini 6l¢eginin gilivenirliginin yiiksek oldugunu gostermektedir.

Tablo 9. Minnesota Is Tatmini Olgegi Cronbach Alpha Katsayist

Cronbach's Alpha Based on
Cronbach's Alpha ) N
Standardized Items

847 ,868 20

Elde edilen sonu¢ Minnesota Is Tatmini 6lgeginin giivenirliginin yiiksek oldugunu
gostermektedir. Boylece giivenilir bir 6lgek kullanilarak is tatminine yonelik analizlerin
giivenilir olmasi saglanmistir.
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2. Utrecht Ise Baghhk Olceginin Boyutsallig

Calismada Utrecht Ise Baglilik dlgeginin giivenilirlik analizi sonucunda elde edilen genel

giivenilirlik degeri Tablo 10.’da goriilmektedir. Utrecht Ise Baglilik olcegine ait

Cronbach Alpha Katsayisi 0,850 olarak bulunmustur.

Tablo 10.Utrecht ise Baglilik Olgegi Cronbach Alpha Katsayisi

Cronbach's Alpha

Cronbach's Alpha Based on
Standardized ltems

,850

,851

17

Elde edilen sonug, Utrecht Is Bagliigi 6lceginin giivenirliginin yiiksek oldugunu

gostermektedir. Boylece giivenilir bir 6l¢ek kullanilarak is bagliligina yonelik analizlerin

giivenilir olmasi saglanmistir.
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V. BULGULAR

Bu boliimde, ¢alisma kapsaminda yapilan analizlerde elde edilen bulgular sunulmustur.
Bu dogrultuda 6ncelikle demografik degiskenlere yonelik bulgular sunulmus daha sonra

hipotez testleri i¢in gereken bulgular ortaya konulmustur.

A. DEGISKENKLERE YONELiK BULGULAR

Arastirma kapsaminda ele alinan yas, cinsiyet kidem, egitim durumu gibi demografik
degiskenlerin yami sira katilimcilarin dis kaynak saglayici firma ¢alisani olup
olmadiklarinin tespitine yonelik ait betimleyici bilgiler istatistiksel tablolari ile

gosterilmistir.

1. Demografik Degiskenlere Ait Bulgular

Katilimcilarin yaglarina gére dagilimlarina ait bilgiler Tablo 11°de goriilmektedir. Buna
gore katilimcilarin 281°1 (%70,3) 18-30 yas, 86’s1 (21,5) 31-40 yas ve 33’1 (%8,3) 41 ve
lizeri yas araligindadir. Tablodan da goriildiigii gibi katilimcilarin olduk¢a biiyiik bir
kismimin 18-30 yas araliginda oldugu goriilmektedir. Buradan lojistik sektorii

calisanlarinin genellikle genglerden olustugu c¢ikarsamasi yapilabilir.

Tablo 11. Katilimcilarin Yaslarina Gore Dagilimlari

N %
Yasiniz 18 — 30 yas 281 70,3%
3140 yas 86 21,5%
41 ve lizeri 33 8,3%

Katilimcilarin cinsiyetlerine gore dagilimlart Tablo 12°de goriilmektedir. Elde edilen
sonuclara gore 400 kisiden olusan katilimcilarin tamami erkeklerden olugsmaktadir. Bu
durum, fiziksel gii¢ gerektiren lojistik isletmelerinde erkeklerin ¢alismasinin olduk¢a
dogal bir durum olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu sebeple secilen drneklem grubu

kabul edilebilir bir 6rneklem grubu olarak kabul edilebilir.
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Tablo 12. Katilimcilarin Cinsiyetlerine Gore Dagilimlari

%

Cinsiyetiniz

Erkek

400

100,0%

Kadin

0,0%

Katilimeilarin kidemlerine gore dagilimlart Tablo 13’te goriilmektedir. Katilimcilarin

%96,5’1 (386) mevcut ¢alistiklar1 yerde 3 yildan az bir siiredir calismakta olduklar

gorilmektedir. Bu durum ¢alisanlarin yaglarinin geng olmasi ile tutarli bir sonug olmanin

yant sira sektordeki ¢alisanlarin ayn1 kurumda uzun siire ¢alismadiklari gercegini ortaya

¢ikarmaktadir.

Tablo 13. Katilimcilarin Kidemlerine Gore Dagilimlart

N %
Bu isyerindeki kideminiz 3 yildan az 386 96,5%
3-7yl 11 2,8%
8 ve daha fazla 3 0,8%

Katilimcilarin - egitim  durumlarina gore dagilimlart Tablo 14°te goriilmektedir.

Katilimcilarin %97,5°1 (390) lise ve alt1 tahsile sahip iken on lisans ve lisans mezunun

yalnizca %2,5 (10) oldugu ve katilimeilarin hi¢ birinin lisansiistii egitime sahip olmadig:

goriilmektedir.

Tablo 14. Katilimcilarin Egitim Durumlarina Goére Dagilimlart

N %
Egitim durumunuz Lise ve alt1 390 97,5%
On Lisans ve Lisans 10 2,5%
Lisansiistii 0 0,0%
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Katilimcilarin dis kaynak saglayici firma calisgani olup olmama durumlarina gore
dagilimlar1 Tablo 15’te goriilmektedir. Elde edilen sonuglara gore tiim katilimcilarin
yaklasik %75°1 dis kaynak saglayicit firma calisant iken %25’°lik kismi ise diger
calisanlardan olusmaktadir. Elde edilen sonuglar dis kaynak saglayici firma ¢alisanlarinin
diger ¢alisanlara gore ii¢ katlik bir Gstiinliiglinii ortaya koymaktadir. Bu durum lojistik
firmalariin genellikle dis kaynak kullanarak gereken personel ihtiyaclarini giderdiginin

bir gostergesi olarak diisiiniilebilir.

Tablo 15. Katilimcilarin Calisma Durumlarina Gore Dagilimlari

N %
Dis kaynak saglayici firma Evet 297 74,3%
calisam misimz?
Hayir 103 25,7%

Tablo 16°da katilimcilarin dis kaynak saglayici firma calisani olup olmamalarina gore
yas, kidem ve egitim durumu agisindan sayilar1 goriilmektedir. Elde edilen sonuglara gore
18-30 yas araliginda olan katilimcilarin yaklasik %72’si, 31-40 yas araliginda olan
calisanlarin %86°s1 ve 41 iizeri yas araliginda olan katilimeilarin ise %63,6’s1 dis kaynak
saglayic1 firma galisan1 iken 18-30 yas araligindaki ¢alisanlarin %28,1°i, 31-40 yas
araliginda olan ¢alisanlarin %14°l ve 41 {izeri yas araligindakilerin ise %36,4’1 diger
firma galisanlaridir. Ayni isyerinde 3 yil ve daha az siiredir ¢aligan katilimcilarin %75,4’0
dis kaynak saglayici firma ¢aligani iken ¢aligma siiresi 3-7 y1l arasinda olan katilimeilarin
%27,3’1i dis kaynak saglayici firma ¢alisanidir. Buna karsilik ¢alisma siiresi 3-7 yil
arasinda olan katilmecilarin % 72,7°si diger firma g¢alisanidir. Lise ve alti egitim
diizeyinde olan katilimcilarin %75,6’s1 dis kaynak saglayici firma ¢alisani iken %24,4°1
diger ¢alisanlardir. On lisans ve lisans mezunu katilimcilarin ise tamami dis kaynak

saglayict firma calisanlarindan olusmaktadir.
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Tablo 16. Dis Kaynak Saglayici Firma Calisanlarina Yénelik Istatistikler

Dis kaynak saglayici firma ¢alisam
misimiz?
Evet Hayir

N % N %
18 — 30 yas 202 71,9% 79 28,1%
Yasiniz 31 -40 yas 74 86,0% 12 14,0%
41 ve Uzeri 21 63,6% 12 36,4%
3 yildan az 291 75,4% 95 24,6%

Bu isyerindeki
3-7yl 3 27,3% 8 72,7%
kideminiz?

8 ve daha fazla 3 100,0% 0 0,0%
Lise ve alt1 295 75,6% 95 24,4%
Egitim durumu On Lisans ve Lisans 2 20,0% 8 80,0%
Lisansiisti 0 0,0% 0 0,0%

2. Olcek Puanlarina Ait Bulgular

Calismada katilimcilarin is tatmin diizeylerinin 6l¢iilmesi adina kullanilan Minnesota s
Tatmini Olgegi i¢in her bir maddeye ait ortalama ve standart sapma sonuglari Tablo 17°de

goriilmektedir. Elde edilen sonuglarin ortalama degerlerinin birbirine benzer oldugu tespit
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edilmistir. Bu benzerligin yaninda katilimeilar cevaplarinda 5. madde agisindan (Std

sapma=2,25) biiyiik farkliligin oldugu goriilmektedir.

Tablo 17. Minnesota Is Tatmini Olcegi Maddelerine Ait Bulgular

Madde No N Ort. Std. Sapma
1 400 3,10 ,879
2 400 3,08 ,903
3 400 3,21 927
4 400 341 ,946
5 400 3,58 2,250
6 400 3,47 1,003
7 400 3,38 ,881
8 400 3,38 ,920
9 400 3,40 ,936

10 400 3,33 1,055
11 400 3,36 1,011
12 400 3,36 ;991
13 400 3,40 ,976
14 400 3,42 1,001
15 400 3,37 1,042
16 400 3,36 1,043
17 400 3,41 ,990
18 400 3,55 1,058
19 400 2,93 ;903
20 400 3,16 ,898

Katilimeilarin ise baghilik diizeylerinin 6lgiilmesi adina kullanilan Utrecht Ise Baglilik
Olgegi icin her bir maddeye ait ortalama ve standart sapma sonuglar1 Tablo 18’de
goriilmektedir. Elde edilen sonuglarin Minnesota Is Tatmini Olgegi *ne benzer sekilde

ortalama degerlerinin birbirine benzer oldugu tespit edilmistir. Ayrica standart sapma
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degerlerinin de benzer bir degisim sergiledigi goriilmektedir. Bu sebeple katilimcilarin

cevaplar1 arasinda benzer bir farklilasma oldugu soylenebilir.

Tablo 18. Utrecht Ise Baglilik Olgegi Maddelerine Ait Bulgular

Madde No N Ort. Std. Sapma
1 400 3,24 0,934
2 400 3,22 0,954
3 400 3,28 0,998
4 400 3,44 1,017
5 400 3,38 0,987
6 400 3,4 0,973
7 400 3,49 0,918
8 400 3,42 0,883
9 400 3,44 0,879

10 400 3,36 1,023
11 400 3,33 1,039
12 400 3,32 1,044
13 400 3,43 1,006
14 400 3,46 0,99
15 400 3,44 1
16 400 3,51 1,026
17 400 3,6 1,095

Katilimeilarin demografik 6zelliklerine gore dlgek skorlar1 Tablo 19°da goriilmektedir.
Elde edilen bulgular katilimcilarin yaslar1 arttik¢a hem is bagliliginin hem de is tatmini

skorlarinin arttigini gostermektedir. Benzer durum kidem ve egitim durumu i¢in de ortaya

66



¢ikmaktadir. Calisilan is yerindeki kidemin artmasi ve egitim seviyesinin artmasiyla is
tatminde ve is baglilig1 diizeylerinde artig goriillmektedir. Elde edilen sonuglar dig kaynak
saglayic1 firma calisanlarinin is tatmin diizeylerinin ve is baglilig1 diizeylerinin diger
calisanlara gore daha diisiik oldugunu ortaya koymaktadir. Elde edilen skorlar genel
olarak incelendiginde is baglilig1 skorlariin is tatmini skorlarindan kismi de olsa fazla

oldugu goriilmektedir.

Tablo 19. Demografik Ozelliklere Gére Olgek Skorlar

Minnesota Is Utrecht Ise
Tatmini Olgegi Baglilik Olgegi
Std. Std.
Ort. Ort.
Sapma Sapma
Yas 18 — 30 yas 3,30 .54 3,36 51
31-40 yas 3,21 A7 3,29 51
41 ve lizeri 3,90 ,46 3,99 ,46
Cinsiyet Erkek 3,33 ,54 3,39 ,54
Kadin
Kidem 3 yildan az 3,30 53 3,37 52
3-7yil 4,08 21 4,07 .39
8 ve daha 4,47 25 4,69 ,09
fazla
Egitim Durumu Lise ve alt1 3,32 54 3,38 52
On Lisans ve 4,04 42 4,00 ,66
Lisans
Lisanstistii
Dis kaynak saglayici firma galisanm Evet 3,19 AT 3,24 43
misiniz?
Hayir 3,74 ,55 3,83 ,56

Elde edilen standart sapma sonuclara gére gruplar arasindaki farklilasma genellikle
benzer degerler almaktadir. Fakat kideme gore 3-7 yil aras1 ve 8 yildan uzun siiredir

calisan katilimcilarin skor degerleri arasinda farklilasmanin ¢ok az oldugu goriilmektedir.
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B. HIPOTEZ TESTLERINE ILISKiN BULGULAR

Calisma kapsaminda ortaya atilan hipotezlerin test edilmesi adina parametrik istatistik

teknikler kullanilmistir. Bu dogrultuda ilk olarak

“H1: D1s kaynak kullanim1 yoluyla istihdam edilen personel is bagliliklar1 ve is tatminleri
arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir.” ve “H2: Dis kaynak kullanim1 disinda istihdam
edilen personellerin is bagliliklar1 ve is tatminleri arasinda anlamli bir iliski
bulunmaktadir.” hipotezlerinin test edilmesi i¢in korelasyon analizi kullanilmistir. Elde
edilen sonuglar Tablo 20°de goriilmektedir. Elde edilen sonuglar dis kaynak kullanimi
yoluyla istihdam edilen personellerin is bagliliklar1 ve is tatminleri arasinda iliskinin
pozitif ve giiglii (0,835) bir anlamli iliskinin (0,000<0,05) varligin1 géstermektedir. Buna
gore H1 hipotezi kabul edilmistir. Diger yandan benzer sekilde diger personellerin is
bagliliklart ve is tatminleri arasinda da anlamlh pozitif ve giiglii (0,747) bir iliskinin

(0,000<0,05) varhigi tespit edilmistir. Buna gore H2 hipotezi de kabul edilmistir.

Tablo 20. Korelasyon Analizi Sonuglari

. . Utrecht
Minnesota Is .
.. Ise
Tatmini
.. Baglilik
Olgegi ..
Olgegi
Minnesota Pearson Correlation 1 835"
S 5 | is Tatmini Sig. (2-tailed) 000
o =2 S )
g 2 g 2 Olgegi N 297 297
< —
- g % g Utrecht Ise Pearson Correlation ,835™ 1
- S S | Baghlik Ol- Sig. (2-tailed) 000
¢egi N 297 297
Minnesota Pearson Correlation 1 T4T™
3 Is Tatmini Sig. (2-tailed) ,000
2 Olgegi N 103 103
]
% Utrecht Ise Pearson Correlation J7AT™ 1
an
A Baglilik Sig. (2-tailed) ,000
Olgegi N 103 103
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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D1s kaynak kullanimi yoluyla istihdam edilen personeller ile diger personeller arasinda is
bagliligt ve is tatmini acgisindan anlamli bir farkliligin olup olmadigi t testi ile
incelenmistir. Elde edilen t-testi sonuglar1 Tablo 21°de verilmistir. Elde edilen sonuglara
gore Levene Test sonuclart anlamlilik degerleri 0,05’ten kiiciik oldugu i¢in %95 giliven
seviyesinde her iki 6lgegin de varyanslarinin homojen olmadigi séylenebilir. Bu sebeple
t-testi sonuglart i¢in “Esit olmayan varyans” varsayimi degerleri kullanilacaktir. Bu
dogrultuda Sig (2-tailed)= 0,000< 0,05 oldugu i¢in dis kaynak kullanimi yoluyla istihdam
edilen personeller ile diger personeller arasinda hem is tatmini hem de is baglihig
acisindan anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. D1s kaynak saglayici firma cgalisani
olmayan calisanlarin daha yiiksek is tatmini ve is bagliligina sahip olmasi bu farklilig

gostermektedir.

Elde edilen bu sonuglar baglaminda “H3: D1s kaynak kullanim1 yoluyla istihdam edilen
personeller ile diger personeller arasinda is bagliligi acgisindan anlamli bir farklilik
bulunmaktadir.” hipotezi ve “H4: Dis kaynak kullanimi yoluyla istihdam edilen
personeller ile diger personeller arasinda is tatmini acisindan anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.” hipotezleri kabul edilmistir.

Tablo 21. Olgek Skorlarina Gére T-testi Sonuglart

Levene's Test t-test
Sig. (2-
F Sig. T df g (
tailed)
Minnesota Esit Varyans 11,654 ,001 -9,817 398 ,000
’ :ratmlm Fyit Olmayan 9,099 156,744 000
Olgegi Varyans ) ) ,
Utrecht Ise Esit Varyans 19,446 ,000 -10,993 398 ,000
Baglilik Esit Olmayan
. ) -9,677 145,621 ,000
Olgegi Varyans
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D1s kaynak kullanimi yoluyla istihdam edilen personellerin yaslarina gore is baglilik ve
is tatmini diizeyleri agisindan aralarinda anlamli bir farklilik olup olmadigit ANOVA testi
ile incelenmistir. ANOV A sonuglar1 Tablo 22°de goriilmektedir. Elde edilen sonuglar dis
kaynak kullanim1 yoluyla istihdam edilen personellerin hem is baglilik hem de is tatmini
diizeyleri acisindan yaslarma gore (0,000<0,05) %5 oOnem diizeyinde anlamli bir

farkliligin oldugunu gostermektedir.

Tablo 22. Yasa Gére ANOVA Sonuglari

Sum of Mean )
df F Sig.
Squares Square
Between
10,643 2 5,322 28,953 ,000
Groups
anesczta Is Within
Tatmini Olgegi Groups 54,037 294 ,184
Total 64,681 296
Between
13,082 2 6,541 45,470 ,000
. Groups
Utrecht Ise
Within
Baglilik 42,294 294 ,144
. Groups
Olgegi
Total 55,376 296

D1s kaynak kullanimi yoluyla istthdam edilen personellerin hem is baglilik hem de is
tatmini diizeyleri agisindan yaslarina gore olan farkliligin kaynagi LSD post hoc testi ile
arastirtlmistir. LSD test sonuglar1 Tablo 23°te goriilmektedir. Elde edilen sonuglara gore
yas gruplart arasinda farklilifin kaynagi olarak (Sig<0,05) 41 ve lizeri yas grubu

bulunmustur.
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Tablo 23. Yasa Gore LSD Test Sonuglart

95% Confidence
Mean
Bagimli 0) Q) _ Std. _ Interval
Deisk v v Difference £ Sig.
egisken asiniz asiniz rror
gis $ $ (1-d) Lower Upper
Bound Bound
31-40
,05009 ,05826 ,391 -,0646 ,1647
18 - 30 yasg
yas 41 ve .
L -, 72034 ,09830 ,000 -,9138 -,5269
Uzeri
_ 18 - 30
Minnesota Is -,05009 ,05826 ,391 -,1647 ,0646
. 31-40 yag
Tatmini
— yas 41 ve .
Olgegi L -,77043 , 10600 ,000 -,9790 -,5618
Gzeri
18 -30 .
, 72034 ,09830 ,000 ,5269 ,9138
41 ve yasg
Uzeri 31_40
,77043" ,10600 ,000 ,5618 ,9790
yas
31-40
,01758 ,05154 ,733 -,0838 ,1190
18 - 30 yag
yag 41 ve R
o -,81352 ,08696 ,000 -,9847 -,6424
Gzeri
. 18 -30
Utrecht Ise -,01758 05154 | ,733 -,1190 ,0838
31-40 yas
Baglilik
i g yag 41 ve i
Olgegi o -,83110 ,09378 ,000 -1,0157 -,6465
Gzeri
18 -30 .
,81352 ,08696 ,000 ,6424 ,9847
41 ve yas
uzeri 31— 40
,83110" ,09378 ,000 ,6465 1,0157
yas
*. The MeanDifference is significant at the 0.05 level.

Elde edilen sonuglara gore “H5: Dis kaynak kullanimi yoluyla istihdam edilen
personellerin yaslarina gore is baghilik diizeyleri agisindan anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.” ve “H6: Dis kaynak kullanimi yoluyla istihdam edilen personellerin
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yaslarina gore i tatmini agisindan anlamli bir farklilik bulunmaktadir.” hipotezleri kabul

edilmistir.

Calisma kapsaminda katilimcilarin tiimiiniin erkek olmasi dis kaynak kullanimi yoluyla
istihdam edilen personellerin cinsiyetlerine gore is baglilik ve is tatmini diizeyleri
acisindan anlamli bir farkliligin olup olmadiginin tespiti miimkiin degildir. Bu sebeple
“H7: Dis kaynak kullanimi yoluyla istihdam edilen personellerin cinsiyetlerine gore is
baglilik diizeyleri agisindan anlamh bir farklilik bulunmaktadir.” ve “H8: Dis kaynak
kullanim1 yoluyla istihdam edilen personellerin cinsiyetlerine goére is tatmini agisindan

anlamli bir farklilik bulunmaktadir.” hipotezleri test edilememistir.

Dis kaynak kullanimi1 yoluyla istihdam edilen personellerin kidemlerine gore is baglilik
ve ig tatmini diizeyleri agisindan aralarinda anlamli bir farklilik olup olmadigt ANOVA
testi ile incelenmisti. ANOVA sonuglart Tablo 24’de goriilmektedir. Elde edilen
sonuglara gore dis kaynak kullanimi yoluyla istihdam edilen personellerin hem is baglilik
hem de is tatmini diizeyleri agisindan kidemlerine gére (0,000<0,05) %5 6nem diizeyinde

anlamli bir farkliligin oldugu tespit edilmistir.

Tablo 24. Kideme Gére ANOVA Sonuglari

Sum of df Mean F Sig.
Squares Square
Between 6,806 2 3,403 17,286 ,000
Minnesota | Groups
Is Tatmini [ ™Within Groups 57,875 294 197
Olgegi
Total 64,681 296
Between 8,512 2 4,256 26,698 ,000
Utrecht Ise | Groups
Baglilik Within Groups 46,864 294 ,159
Olgegi
Total 55,376 296

D1s kaynak kullanimi yoluyla istthdam edilen personellerin hem is baglilik hem de is
tatmini diizeyleri agisindan kidemlerine gore olan farkliligin kaynagi LSD post hoc testi

ile arastirilmigtir. LSD test sonuglar1 Tablo 25°te goriilmektedir. Elde edilen sonuglara
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gore calisanlarin kidemleri arasinda farkliligin kaynagi olarak (Sig<0,05) 3 yildan az

stiredir ¢aliganlarin grubu oldugu bulunmustur.

Tablo 25. Kideme Go6re LSD Testi Sonuglar

Bagimh (I) Kidem (J) Kidem Mean Std. Sig. 95% Confidence
Degisken Difference Error Interval
(1-9) Lower Upper
Bound Bound
Minnesota 3 yildan az 3-7yil -,79588" ,25748 ,002 -1,302 -,2891
Is Tatmini 8 ve daha -1,29588" ,25748 ,000 -1,802 -, 7891
Olgegi fazla
3-7yil 3 yildan az ,79588" ,25748 ,002 ,2891 1,3026
8 ve daha -,50000 36227 ,169 -1,213 ,2130
fazla
8 ve daha 3 yildan az 1,29588" ,25748 ,000 , 7891 1,8026
' fazla 3-7yil ,50000 36227 ,169 -,2130 1,2130
Utrecht Ise | 3\14an az 3-7yil -85951" | 23169 | ,000 - | -4035
Baglilik 1,3155
Olgegi 8 ve daha -1,46735" | 23169 | ,000 | -1,923 | -1,011
fazla
3-7yil 3 yildan az ,85951" ,23169 ,000 ,4035 1,3155
8 ve daha -,60784 ,32599 ,063 -1,249 ,0337
fazla
8 ve daha 3 yildan az 1,46735" , 23169 ,000 1,0114 1,9233
fazla 3-7yil ,60784 ,32599 ,063 -,0337 1,2494
*. The MeanDifference is significant at the 0.05 level.

Elde edilen sonuglara gore “H9: Dis kaynak kullanimi yoluyla istihdam edilen
personellerin kidemlerine gore arasinda is baglilik diizeyleri agisindan anlamli bir
farklilik bulunmaktadir.” ve “H10: Dis kaynak kullanimi yoluyla istthdam edilen
personellerin kidemlerine gore aralarinda is tatmini agisindan anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.” hipotezleri kabul edilmistir.

Anket uygulamasinda egitim durumu ii¢ gruba ayrilmasina karsin Lisansiistii hi¢bir
personelin olmamasi sebebiyle egitim diizeyi 2 grup altinda incelenmistir. Bu sebeple dis
kaynak kullanimi yoluyla istihdam edilen personellerin egitim durumlarma gore
aralarinda is baghlik ve is tatmini diizeyleri agisindan anlamli bir farkliligin olup olmadig:

t testi ile incelenmistir. Egitim durumuna gore t-testi sonuglar1 Tablo 26’da verilmistir.
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Elde edilen sonuglara gore Levene Test sonuglart anlamlilik degerleri 0,05’ten biiyiik
oldugu icin %95 giiven seviyesinde her iki 6l¢egin de varyanslarinin homojen oldugu
sOylenebilir. Bu sebeple t-testi sonuglar1 i¢cin “Esit varyans” varsayimi degerleri
kullanilacaktir. Bu dogrultuda Sig (2-tailed)= 0,000 < 0,05 ve 0,01<0,05 oldugu i¢in dis
kaynak kullanimi yoluyla istihdam edilen personellerin egitim durumlarmna gore
aralarinda is baglilik ve is tatmini diizeyleri agisindan anlamli bir farklilik bulunmaktadir.
Egitim durumlarinda lisans ve 6n lisans egitimine sahip ¢alisan sayisinin ¢ok az sayida

olmalar1 bu durumun sebebi olarak ifade edilebilir.

Tablo 26. Egitim Durumuna Gore T-Testi Sonuglari

Levene's Test t-test
F Sig. T df Sig. (2-
tailed)

Minnesota Esit Varyans 1,807 ,180 -4,138 295 ,000
Is Tatmini | Esit Olmayan -50,334 294,000 ,000
Olgegi Varyans
Utrecht Ise | Egit Varyans ,333 ,565 -3,424 295 ,001
Baglilik Esit Olmayan -2,475 1,007 243
Olgegi Varyans

Elde edilen test sonuglar1 baglaminda “H11: Dis kaynak kullanimi yoluyla istthdam
edilen personellerin egitim durumlarina gore aralarinda is baglilik diizeyleri agisindan
anlamli bir farklilik bulunmaktadir.” ve “H12: Dis kaynak kullanimi yoluyla istthdam
edilen personellerin egitim durumlarina gore aralarinda is tatmini agisindan anlamli bir

farklilik bulunmaktadir” hipotezleri kabul edilmistir.

74



V1. SONUC VE ONERILER

Lojistik sektorii diger is kollarinin is yapma yeteneklerini dogrudan etkilemesi
bakimindan uzmanlik ve deneyim gerektiren bir sektordiir. S6z konusu bu deneyim ve
uzmanlik gerekliliginin zor ve maliyetli olmasi, firmalar1 lojistik agisindan dis kaynak
kullanimina y6nlendiren 6nemli sebeplerden biridir. Firmalar dis kaynak kullanimi ile
diger firmalara karst uzmanlik ve deneyim agisindan rekabet avantaji elde
edebilmektedirler. Bunun yani sira yeni alanlara ulasma maliyetlerini azaltarak firmalarin

karliliklarina katkida bulunabilmektedir.

Lojistikte dis kaynak kullaniminin etkin olabilmesi i¢in ¢alisan personelin is tatmininin
yiiksek olmasi ve dolayisiyla is bagliliginin saglanmasi énemli bir husustur. Bu agidan
dis kaynak saglayici firma galisan1 olan personelin is tatmininin ve is bagliliginin tespit
edilmesi gerekmektedir. Bu ¢alismanin temel amaci lojistik isletmelerinde dis kaynak
kullanim1 yoluyla istihdam edilen personelin is tatmini ve is baglilik diizeylerini tespit
etmek ve elde edilen sonuglar dogrultusunda isletmelere ¢alisanlarin, bilim diinyasina ve

kamuoyunun yani sira diger taraflara is etkinligi agisindan onerilerde bulunmaktir.

Calisma kapsaminda katilimcilarin lojistik sektorii ¢alisanlarinin genellikle genglerden ve
erkeklerden olusan bir personel yapisina sahip oldugu cikarsamasi yapilmistir. Ayrica
calismadan elde edilen sonuglar sektor ¢alisanlarinin biiyiik bir kismmin diisiik egitim
seviyesine sahip oldugunu gostermektedir. Bu durum &zelikle dogrudan tasima islemi
yapilmasinin fiziksel gili¢ gerektirmesi ve akademik birikime ihtiya¢ duyulmamasinin bir
sonucu olarak diisliniilebilir. Calismadan elde edilen bir diger 6nemli sonug ise sektor
caliganlarmin mevcut ¢alistiklar1 yerde genellikle 3 yildan az bir siiredir ¢alismakta
olduklar1 hususudur. Bu durum ¢aliganlarin is hayatinin basinda olmalari, geng olmalari
ile baglantili olmakla birlikte sektorde ¢alisanlarin ayni kurumda uzun siire ¢alismadiklari

gercegini de ortaya koymaktadir.

Calismadan elde edilen sonuglara gore sektor calisanlarinin dortte ticliik kisminin dig
kaynak saglayici firma ¢alisan1 oldugunu gostermektedir. Bu durum lojistik firmalarinin
genellikle dis kaynak kullanarak gereken personel ihtiyaclarini  giderdigini

gostermektedir. Boylece firmalar gereken hiz, deneyim, uzmanlik gibi lojistik sektorii
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acisindan oldukg¢a 6neme sahip olan 6geleri cogunlukla dis kaynak kullanimi ile temin

etmekte oluklar1 sGylenebilir.

Is tatmini ve is baglilig1 acisindan elde edilen bulgular yasn ilerlemesi, kidemin ve egitim
seviyesinin artmasi ile birlikte hem is bagliliginin hem de is tatminin arttigini
gostermektedir. Bu durum alinan ficretlerle ilgili oldugu gibi, pozisyon ile de ilgili
olabilir. Calismalarin ticretleri ile ilgili sorunlar is tatminini ve dolayisiyla is bagliligini
etkilemesi oldukca dogal bir durumdur. Ayrica ¢alisma ortaminda is yiikiiniin fazla
olmasi, fazla ¢aligma saatleri gibi hususlarda is baghligini ve is tatmini

etkileyebilmektedir.

Calisma bulgular1 dis kaynak saglayict firma ¢alisanlarin is tatmin ve is baglilig
diizeylerinin diger ¢alisanlara gore daha diisiik oldugunu gostermektedir. Bu durum disg
kaynak saglayici firma galisanlarinin ¢alisma performanslarin1 dogrudan etkileyebilecek
bir durumdur. Is tatmini olmayan personelin ise kars1 bakis acis1 degisecek ve yeterince
verim alinamayacaktir. Tatmin olmayan personelin ise olan baglilig1 bu dogrultuda diisiik
olacaktir. Bu durumun altinda yatan unsurlarin tespiti lojistik firmalarinin is yilikiiniin
biiyiik bir kismini tistlenen dis kaynak saglayici firma ¢alisanlarindan maksimum verimin

alinmasinda 6nemli bir katki saglayacaktir.

Genel olarak is baglilig1 skorlarinin is tatmini skorlarindan kismi olsa da fazla oldugu
goriilmektedir. Bu durum ¢alisanlarin iglerinden tatmin olmasalar dahi islerine karsi
yiikiimliiliiklerini yerine getirmenin bir gostergesi olan is bagliligmin yiiksek bir deger
alma ger¢egini ortaya ¢ikarmistir. Bu durum incelenmesi gereken ayri bir husustur.
Nitekim isinden tatmin olmayan ¢alisanlarin islerine olan bagliliginin gérece daha yiiksek

olmasi vicdani bir altyapi kaynakli oldugu diisiiniilebilir.

Calisma kapsaminda hem dis kaynak kullanimi yoluyla istihdam edilen personel hem de
diger personellerin is baghliklar1 ve is tatminleri arasinda ayni yonlii giiclii bir iliski
bulunmustur. Bu durum 6nceden de bahsedildigi gibi is tatmini ve is baglilig1 arasindaki
baglantinin giiciinii gdstermektedir. Is tatmini ve is baghlig1 birbirini tamamlayan iki

onemli unsur oldugu boylece ortaya konulmustur.

Is baglilig1 ve is tatmini arasindaki iliski dogrultusunda dis kaynak kullanimi yoluyla

istihdam edilen personeller ile diger personeller arasinda is baglilifi ve is tatmini
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acisindan anlamli bir farkliligin oldugu tespit edilmistir. Dis kaynak saglayici firma
calisan1 olmayan ¢alisanlarin daha yiiksek ig tatmini ve is bagliligina sahip olmasi bu
farkliligin temel sebebi olarak gosterilebilir. Bu farklilik isletmelerin dis kaynak saglayici

firma personellerine bakis agisinin tespiti adina olduk¢a 6nemli bir konudur.

Di1s kaynak kullanim1 yoluyla istihdam edilen personellerin yaslarina gore is baghlik ve
is tatmini diizeyleri agisindan aralarinda anlamli bir farklilik oldugu ve bu farkliligin
kaynagimin 41 ve iizeri yas grubu oldugu c¢alismadan elde edilen sonuglardandir. Bu
durum bu yas grubunda ¢alisanlarin uzun siiredir bu kurumda ¢alistig1 ve aldiklari ticretler
acisindan memnun olmalarindan kaynakli olabilmektedir. Ayrica 41 yas iizeri grubun bu
sektorde yeterince deneyimli olduklar1 hesaba katilirsa daha az enerji ile daha fazla is
yaptiklari diisiiniilebilir. Boylece ¢alisanin yiiksek verimlilik elde eden isveren tarafindan
takdir edilmesi sonucu yiiksek is tatmini ve is bagliligi saglanmis olabilmektedir.
Sonuglar daha onceki yapilan ¢alismalara benzer sonuglar géstermistir (Cemberci vd.,
2014). Bu sonucun bir diger sebebi giiniimiizde is piyasasinda baskin olan z neslinin is
baglilik ve is tatmini konusunda kendisinden 6nceki nesillere gore daha diisiik seviyelere
sahip olmasidir (Cemberci vd., 2014).

Calismadan elde edilen sonuglar, ¢alisanlarin kidemlerine dis kaynak kullanimi yoluyla
istihdam edilen personellerin hem is baglilik hem de is tatmini diizeyleri agisindan
anlaml bir farklilik gosterdikleri tespit edilmistir. Elde edilen sonuglara gore calisanlarin
kidemleri arasinda farkliligin kaynagi olarak 3 yildan az siiredir ¢alisanlarin grubu oldugu
bulunmustur. Kidemin bir diger ifadeyle ayn1 is yerinde ¢alisma siiresi is tecriibesi ve
statii olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu durumda tecriibenin ve statiiniin is tatminini ve is
bagliligini artirdigi sonucunu ortaya koymaktadir. Ayrica ayni is yerinde uzun siire
calisan personelin isi benimsemesi daha kolay olabilmektedir. Bdylece is tatmini

saglamakta, bunun sonucu olarak da ig bagliligini artirabilmektedir.

Calisma kapsaminda dis kaynak kullanimi yoluyla istihdam edilen personellerin egitim
durumlarina goére aralarinda is baglilik ve is tatmini diizeyleri acisindan anlamli bir
farklilik bulunmaktadir. Calisanlarin egitim durumlarinda lisansiistii ¢alisanin hig
olmamasinin yani sira lisans ve 6n lisans egitimine sahip ¢alisan sayisinin ¢ok az sayida

olmas1 bu durumun sebebi olarak ifade edilebilir.
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Bu calismadan elde edilen bulgular yas, cinsiyet, kidem ve dis kaynak saglayici firma
calisan1 olup olmamaya gore is tatmini ve is bagliligi konusunu ele almistir. Bu
calismadan elde edilen bulgular dogrultusunda sonraki ¢alismalar {icret, ¢alisma saatleri,
mobbing, is yiikii, sorumluluk gibi 6geler agisindan is tatmini ve is bagliligi konulari ele
alinabilir. Bu ¢alismada ¢aligmanin kapsami sadece dis kaynak saglayici firma galigsanlari
ile kisitlanmamis, diger ¢alisanlarda caligmaya dahil edilmistir. Sonraki ¢alismalarda
yalnizca dis kaynak saglayici firma ¢alisanlarinin tiim yonlerini daha iyi ele alabilmek

adina sadece dis kaynak saglayici firma ¢alisanlarina yonelik olabilir.

Ayrica tez calismasindan elde edilen sonuglar sonraki yillarda yapilmasi planlanan
caligmalardan farkli sektorler igin yapilmasi elde edilen sonuglarin daha zengin olmasini
saglayacaktir. Caligma bu anlamda daha farkli sektorlerde yapilarak tekrar edilebilir.
Buna ilaveten yapilmasi planlanan galismalarda cinsiyet konusunda farkli yaklagimlar
kullanarak daha zengin sonuglara ulasilabilir. Cinsiyet konusunda esit sayida erkek ve
kadin katilimcilar ile yapilacak calisma cinsiyet, is baglilik ve is tatmini diizeyleri
arasindaki iligkilerin incelenmesine yardimci olacaktir. Sosyo demografik durumlar
birbirine yakin seviyedeki bireyler ile yapilacak ¢aligma daha derinlemesine bilgiler
sunabilir. Son olarak, yapilacak ¢aligmalarda miilakat yontemi ile is baglilik ve is tatmini

diizeylerinin sebepleri daha detayli sunulabilir.
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EKLER

EK A. Uygulanan Anket Formlari

ISTANBUL TICARET
UNIVERSITESI

Sayin Uygulayici,

Bu anket Istanbul Ticaret Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Insan
Kaynaklar1 Yoneticiligi Ana Bilim Dalinda yapmakta oldugum Yiiksek Lisans Tezi
kapsaminda hazirlanmistir. Bu anket formu “Lojistik Isletmelerinde Dis Kaynak
Kullanimi Yoluyla istihdam Edilen Personelde Is Bagliligi-is Tatmini iliskisi” iizerine
akademik bir ¢aligma i¢in hazirlanmigtir. Calisma tamamen bilimsel amaglara hizmet
etmekte olup, elde edilen veriler hicbir kisi ya da kurumla paylasilmayacaktir. Kisisel
bilgileriniz kesinlikle gizli tutulacaktir. Liitfen her soruyu dikkatlice okuyunuz ve higbir
soruyu cevapsiz birakmayiniz. Anketin doldurulmasi yaklasik 5 dakika siirmektedir.

Calismaya yaptiginiz katki bizim i¢in degerlidir, katilminiz i¢in ¢ok tesekkiir ederiz.

Saygilarimla,

Hidir Can YARIM

Istanbul Ticaret Universitesi

055364199 19 h.canyarim@gmail.com

Danisman: Prof. Dr. Hiiner Sencan
Istanbul Ticaret Universitesi

hsencan@iticu.edu.tr

95



Bolum I

1. Yasmiz
a) 18 =30 yas ....cccoeverrrennnne 1)
b) 3140 yas ......ceeurennnn. 2
c) 41 ve Gizeri .ooovvevvvieennn, (3)

2. Cinsiyetiniz
a) Erkek ......cccoovveiiiiennn 1)
b) Kadin .......coovviiiiinnne (2

3. Buis yerindeki kideminiz

a)3yildan az ... 1)
P)3—Tyil oo, (2)
c) 8 vedahafazla ............. 3)

4. Egitim Durumunuz

a) Lise ve alti......cccevunnnn. Q)
b) On Lisans ve Lisans ..... (2
¢) Lisansistil .........cc.ceeue.. 3)
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11. Boliim

Liitfen ifadelerin karsisindaki cevap derecelerinden size uygun olan sikkin {izerine ¢arp1
isareti (X) koyunuz.

Derecelendirme: 1= Kesinlikle Katilmiyorum; 2= Katilmiyorum; 3= Kararsizim;
4=Katiliyorum; 5= Kesinlikle Katiliyorum

1 2 3 4 5

1. Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan () () () () ()
2. Bagimsiz ¢alisma imkaninin olmasi

bakimndlan, )OO O ] O
3. Ara sira degisik seyler yapabilme imkant

bk T )OO0 ] O
4. Toplumda "saygin bir kisi" olma sansini bana

vermesi bakimindan () () () () ()
5. Yoneticinin emrindeki kisileri iyi yonetmesi

bakumimndan e )OO0 ] O
6. Yoneticinin karar verme yetenegi

bakammdan yeenes O O[O O] O)
7. Vicdani bir sorumluluk tasima sansini bana

vermesi yoniinden () () () () ()
8. Bana garantili bir gelecek saglamasi

wninden ¢ )OO0 |0
9. Bagkalar i¢in bir seyler yapabildigimi

hissetmem ydniinden () () () () ()
10. Kisileri yonlendirmek i¢in firsat vermesi

Joniindon ’ O O[O O] O
11. Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme

sans1 vermesi yoniinden () () () () ()
12. Isimle ilgili alman kararlarm uygulamaya

konmasi ydniinden () () () () ()
13. Yaptigim is karsiliginda aldigim iicret

soninden s OREONEOREORES®
14. Terfi imkaninin olmasi yoniinden () () () () ()
15. Kendi fikir-kanaatlerimi rahatga kullanma

imkani vermesi yoniinden () () () () ()
16. Calisma sartlar1 yoniinden () () () () ()
17. Calisma arkadaslarinin birbirleriyle

anlagmalari yoniinden () () () () ()
18. Yaptigim is karsiliginda takdir edilmem

soninden O[O O] O] O)
19. Yaptigim is karsiliginda duydugum bagari

hissi yoniinden () () () () ()
20. Meslegimi yaparken kendi yontemlerimi () () () () ()

kullanabilme imkan1 vermesi agisindan
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1. Boliim

Liitfen ifadelerin karsisindaki cevap derecelerinden size uygun olan sikkin iizerine
carp1 isareti (X) koyunuz.

Derecelendirme: 1= Hig; 2= Cok az; 3= Zaman zaman; 4=Siklikla ; 5= Siirekli

Isimde kendimi enerji dolu hissederim () () () () ()

Isimde kendimi giiclii ve ding hissederim | ( ) () () () ()

Sabah kalktigimda ise gitmek i¢in

istekliyimdir () () () () )
4. Ara vermeden uzun siire ¢alisabilirim () () () () ()

Isimde kendimi zihinsel olarak oldukca

ding hissederim () () () () ()
6. Calisirken isler yolunda gitmese bile

azimle calismaya devam ederim () () () () ()
7. Yaptigim isi anlamli ve bir amaca hizmet

ediyor buluyorum () () () () )

Isime kars1 istekli ve hevesliyim () () () () ()

Isim bana calisma sevki verir () () () () ()
10. Yaptigim isle gurur duyuyorum () () () () ()
11. isimi ilging ve 6zel bulurum ( ) ( ) ( ) ( ) ( )
12. Calisirken zaman su gibi akip gider () () () () ()
13. Calisirken etrafimdaki her seyi unuturum | () () () () ()
14. Yogun bir sekilde ¢aligirken kendimi

mutlu hissederim () () () () ()
15. Calisirken tamamen isime konsantre olur

dalar giderim () () () () ()
16. Calisirken kendimi isime kaptiririm () () () () ()
17. Calisirken bunun hi¢ bitmemesini isterim () () () () ()

Ilginize tesekkiir ederiz.
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EK B. Etik Kurul Yazisi

- - -L:-.I‘l.aj---n-|: IR R e [
LU T
TCISTANBUL TICARET
ONIVERSITESI

REKTORLUGH

Say1 - G5B348468-044
Foou : Esik Omzann

Sazpyn Hhdo Can YARTRL

Digi: 17.02 2020 tarihli dilsiosenis.

Dgi yamme ile "Lajistik Igletmelarinds Tny Kaynak Fallamma Foloyla Istihdam Edilen Personalda 1y
Eaghhgi-Iy Tatmin:d lligkisi” isimli  fex jalipmemaz icin Boerdifinis axfcste Etik Elurnl onzya talep
adiimeldedir.

Adh gecem ve akta yer alan anket formue Uehversttesuiz Ftik EMurnlunca mcalenmisg, asketimizds atik
tamgrn, dafier e ilkolers anlon bir demomlome tespit sdilmedigi, Smerilen ankwt gahgpsassn wotik
broralfara avgmm alduge ve etilke cmaymm verdldigi ifade sdilmigtir.

e-imzalidir )
Prof. Dr. Nedp SIMSEE
Fedohir Yardimaces: W

Ek: Etik Cmayh Ankeet Formu

ﬂn:wmhﬁm!ﬁu:ﬂiﬂ&rﬂ = latm=beal

Tl 4t g 13 S E5ED - 2551 Fala: D2 320 T 1

Fra belpr 53170 aah Slekoreesl e Eeweea gy pleeenll clciy=edk treas iz iercalsemmares

v = kool el rarsan s-Zpconrmysi odew sdrmdcdon =5 EIEsE S-nid Bl - E T B a-cR IR R od R D ko (i E{hre iz
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