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CALISANLARIN iS TATMINLERINIiN ORGUTSEL BAGLILIKLARINA
OLAN ETKIiSi

OZET

Bu c¢alismada, calisanlarin ig tatminlerinin Orgiitsel bagliliklart iizerindeki etkileri
arastirtlmig ve bu konuyla ilgili gelistirilen bilimsel yaklagimlar incelenerek, iki
degisken arasindaki iliski anlatilmaya calisilmuistir. Orgiitlerin verimli ve kalict
olabilmeleri i¢in, calisanlarin ilke ve amaglar1 ile orgiitlerin ilke ve amaglar
benzerlik gdstermelidir. Bilindigi gibi Orgiitler agisindan insan giicli, en degerli ve
vazgecilmez bir kaynak olarak goriilmekte ve kabul edilmektedir.

Calismamiz dort boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde; is tatmini kavrami, 6nemi
ve benzer kavramlarla iliskisi iizerinde durulacak. Ikinci béliimde; orgiitsel baghlik
kavrami, &nemi, fonksiyonlari, boyutlar1 ve bicimleri incelenecektir. Ugiincii
boliimde; is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasindaki iligki bigimleri ve sonuglari
anlatilacak. Son boliimde ise; anket uygulamamiza yer verilecektir. Arastirmanin
evreni Istanbul ilinde bulunan kamu sektoriine ait calisanlardan olusmaktadir.
Aragtirmanin Orneklemi ise 302 katilimcidan olusmaktadir. Yapilan fark testleri
(Mann Whitney U ve Kruskal Wallis) sonucunda; yas, egitim, pozisyon ve ¢aligma
stiresi gruplarinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir sonucuna ulasilmistir.
Cinsiyet gruplarma gore ise istatistiksel olarak anlamli bir fark yoktur sonucuna
ulasilmstir.

Arastirma sonucunda is tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iligkinin
varlig1 saptanmis, ancak bu iliskinin bireysel ve orgiitsel faktorlere bagl olarak da
degisiklik gosterdigi belirtilmistir.

Anahtar Kelimeler: /s Tatmini, Orgiitsel Baghlik

Xvil



Xviii



THE EFFECT OF JOB SATISFACTION ON
ORGANIZATIONALCOMMITMENT OF EMPLOYEES

ABSTRACT

In this is the effects of the job satisfaction of the employees in their organizational
commitment and the relation between two variables are exploired while searching for
scientific approaches about this topic. In order fort he organizations to be fruitful and
sustainable the employees principles and aims are found to be parallel to that of the
organizations. Human power in terms of organizations is seen and approued to be the
most valuable and inevitable source.

Our study comprises of four parts. In the first part the term of job satisfaction and the
similar terms will be focussed. In the second part the terms of organizational
commitment and its importance, its dimensions and the types will be discussed. In
the third part the relation between job satisfaction and organizational commitment
and its results will be explained. In the last part there will be a questionnaire.
Universe of researh consists of employees belonging to public sectors available in
Istanbul city and the sample of research consists of 302 participants. As a results of
variation tests (Mann Whitney and Kruskal Wallis); we come to the conclusion that
there is statisticaly significant difference between age, education, position and
working hours groups. And there isn’t statisticaly significant difference between
gender groups.

As a result of this study a positive relation between job satisfaction and
organizational commitment has been found. The fact that this may change according
to the individual and organizational factors in discussed in this study.

Keywords: Job Satisfaction, Organizational Commitment.
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1. GIRIS

Insan faktoriinii calisma hayatinda ele alacak olursak; isletmelerin nasil var
olduklarini ve nasil daha verimli hale gelebildiklerini anlayabiliriz. Bir bakima;
isletme ne kadar iyi bir sisteme sahip olursa olsun, isgorenlerin egitimi,
yetenegi ve kapasitesi sayesinde isletme daha verimli hale gelir. Orgiitsel
baglilik burada 6nem kazaniyor. Birey icin bir ihtiya¢ haline gelir ve bu

ihtiyacin1 karsilamak icin bir iste calisarak toplumsal yasamda yer edinir.

Giinlimiizde is hayatina dair bir¢cok farkli sorun bulunmaktadir. Calisanlarin
bireysel 6zellikleri, istek ve beklentileri, 6zel hayatlari, sosyal ¢evreleri, bilgi ve
yetenekleri yapacaklar1 isi se¢gmede etken rol oynamaktadir. Bunlara karsilik
sececegi Orgiitiin yonetim tarzi ve ¢alisma sartlar1 kisinin istek ve beklentileriyle
ortiistiigli takdirde is tatmini olusmaktadir. Kisinin yasadigi is tatmini diizeyi
belirli sonuglara yol agmaktadir. Tatmin diizeyine bagli olarak kisi ¢alistigi
orgiite baglilik hissedecektir. Ciinkii tatmin olmus bir calisanin istek ve
beklentileri biiyilk oranda karsilanmis olacagr icin Orgiitten ayrilmay1

diisiinmeyecektir.

Bulundugu orgiitiin ilke ve amaglarint benimseyen c¢alisan Orgiitiine karsi
baglilik gostermis olur. Bu baghilik diizeyini etkileyen birgok faktor
bulunmaktadir. Ayni zamanda bagliligin ne diizeyde oldugu, is tatmini ile
arasindaki iliski bakimindan da olduk¢a 6nemli bir yere sahiptir. Orgiitlerin is
tatmini konusunda 6zen gostermeleri, calisanlarin 6rgiitsel bagliliklarini olumlu
yonde etkilemektedir. Bu sayede hem calisanlarin bireysel hedefleri hem de

orgiitsel hedefler yerine gelmis olacaktir.






2. IS DOYUMU (TATMINI) KAVRAMI, TANIMI, ONEMI, BENZER
KAVRAMLARLA ILISKISi VE IS DOYUMUNA (TATMININE) TARTHSEL
SURECTE YAKLASIM BICIMLERI

Doyum kavrami, siibjektif bir 6zelliktedir. Sebebi, doyum derecesini kisinin
sadece kendisinin hissetmesidir. Is doyumu insanlar1 psikolojik olgunluga
eristirirken, buna ulasamayan insanlar ise huzursuzluk yasamaktadir. Caligsma
insanin hayatinda odak noktasi olurken, issiz olan insan ise gelecege dair higbir
umut besleyemez. Bu sebeple ¢ogu insan ihtiyaclari olmasa dahi c¢aligmak

istemektedir.

Is doyumu, isin kendisi, ¢alisanin bireysel nitelikleri ve is dis1 grup iliskileri
olmak iizere li¢ temel tutumun bir sonucudur. Bu faktérler birbirinden ayrilamaz
niteliktedirler. Is doyumuna yénelik genel yaklasim ¢alisanlarin islerine yonelik
sahip oldugu olumlu veya olumsuz tutumlar kapsaminda sekillenmektedir. Is
doyumu bu kapsamda calisanin istek ve beklentileri seviyesinde olusmaktadir.
Bununla birlikte bir¢ok faktdriin de dahil edildigi daha kapsamli bir is doyumu
da miimkiindiir. Bu faktorler calisanin yasi, sagligi, istek ve beklentileri gibi
faktorlerdir. Bununla birlikte aile iliskileri, is yerinde yapilan aktiviteler,

kurumsal etkinlikler de is doyumunu etkileyen faktorlere 6rnek gosterilebilir.

Is tatmini, insanlarin yaptiklar1 isten memnuniyet duymalar1 ve bu ise yonelik
diistincelerinden ziyade daha ¢ok duygusal hislerine yonelik bir kavramdir
(Fincham, Rhodes, 1988: 90). Is tatmini, i¢c ve dis faktdrlerden olusan iki yonlii
bir kavramdir. I¢ faktdrler, sorumluluk alma, denetimle olan iliski veya
calisanin esas isinin niteliksel ya da niceliksel yonleri gibi kisisel 6zellikleriyle
sekillenir. Dis faktorler ise durumsal Ozelliktedir ve tiicret miktari, terfi
olanaklari, oOrgiitsel giiven gibi cevresel etkenlere gore degisiklik gosterir.
Bunlar parasal degeri olan odiiller veya avantajlar olarak degerlendirilebilir

(Kuranchie-Mensah ve Amponsah-Tawiah, 2013: 273).



Bu boéliimde is doyumu kavrami, tanimi, dlgiileri, benzer kavramlarla iliskisi ve

is doyumuna tarihsel siirecte yaklasim bigcimleri incelenecektir.

2.1 Is Doyumu Kavram ve Tanimi

Kurumlarin devamliliginin saglanmasindaki faktorlerden biri de is gilictdiir.
Emek ve hizmet kapsamli islerde c¢alisan bireyler kurumlar i¢in 6nemli bir
konumdadir. Calisma ortaminda calisanlarin isleriyle ilgili olarak gelistirdikleri
olumlu tutum ve davranislar is doyumu ile ilgili bilgi saglar. Is kosullariyla
ilgili beklentilerin karsilanmasi, c¢alisanlarin is tatminine ulasmalarini

saglamaktadir.

Bireyin c¢alisirken aldigr doyum miktarinin hem kendisi hem de 6rgiitii agisindan
onemli sonucglar1 vardir. Beklentileri gerceklesen calisan, isinden ve calistigi
kurumdan memnun kalmakta ve performansi yiikselmektedir. Beklentinin
gerceklesmedigi durumlarda ise; performans diiglikliigii, devamsizlik ve is giicii

devir oraninda artis gibi durumlarin yasanmasi olasidir (Senergiig, 2009:3).

Is tatmini; cevresel, bireysel ve psikolojik faktdrlerden etkilenir. (Dugguh ve
Ayaga, 2014: 15) Geg¢misten giinlimiize baktifimizda arastirmacilar;
yoneticilerinin ve is arkadaslarinin vermis oldugu destegin, ¢alisanlarin hal ve
hareketleri iizerindeki yansimalarini incelemislerdir. Bu destegi kapsayan bir
calisma ortami; personellerin is ile alakali diisiincelerini olumlu yonde
etkileyerek, is tatminlerini ve buna bagli olarak da verimliliklerini
arttirmaktadir. (Kale, 2015: 104). Calisan isine verdigi emegin karsiliginda
beklentilerini karsilamak ve kendi kisiligine uygun bir ortamda c¢alismak
istemektedir. Beklentileri ile elde ettikleri arasinda olan uyuma bagli olarak,

birey i tatminini yasamaktadir ya da yasayamamaktadir.

Bilimsel arastirmalarda ve giinliik hayatta olan yaygin kullanim alanina ragmen,
is tatmini konusunda genel bir tanim bulunmamaktadir. Yapilan

tanimlamalardan bazilarin1 sdyle siralayabiliriz:

e s tatmini, isle ilgili kisisel degerlendirme sonucunda beliren duygusal

haldir (Keser, 2006:71).

e [s tatmini; kisinin isini ve sirketini sevmesi olarak tanimlanabilir

(Senergii¢, 2009:3).



Is tatmini; c¢alisanlarin yaptiklar1 ise karsi olan olumlu duygusal

tutumlar1 olarak ifade edilebilir (Kale, 2015: 106).

Is tatmini; kisilerin {istlendikleri rollere ve calistiklar1 ortama tamamen

duygusal / hissel bir uyum saglamasidir (Aziri, 2011: 77).

Is tatmini; bireyin yapti§1 isten memnun olmasina yol agan psikolojik,

fiziki ve ¢evresel etkenlerin toplamidir (Tekingiindiiz, 2012: 24).

Is tatmini, bir calisan grubunun o&rgiit amaglar1 dogrultusunda isini
baglilikla yapmas1 ve iiyesi olmayi istedigi gruba aidiyet hissetmesidir

(Kuranchie-Mensah ve Amponsah-Tawiah, 2013: 273).

Is tatmini; beklenen performans ile gerceklesen performans arasindaki

tutarlilik boyutudur (Eren, 1981: 314).

Is tatmini; calisanin yaptign is sayesinde, ihtiyaglarini giderebilme

derecesinin bir tiirevidir (Glirsoy, 2013: 13).

Is tatmini, calisanin yaptig1 isi ve is deneyimini karsilastirmasi sonucu

meydana gelen olumlu duygularidir (Hatipoglu, Diindar, 2018: 47)

Is tatmini; kisinin genel olarak is hayatindan aldig1 keyif ve mutluluktur

(Keser, 2006: 68).

Is tatmini, calisanlarin islerine yonelik sergiledikleri tutumdur (Ugur,

2003: 68).

Is tatmini, personellerin rgiit ortamina kars: gosterdikleri reaksiyondur

(Bayrak Kok, 2006: 291).

Is tatmini ¢alisanlarin duygusal beklentilerinin gerceklesmesiyle ortaya
¢itkan memnuniyet hissidir. Is tatmini, calisanin isine dair mutluluk

seviyesinin belirlenmesidir (Erdil, Keskin, Imamoglu, Erat, 2004: 18).

Is tatmini, calisanlarin yaptiklari isten hosnutluk duyma derecesidir

(Spector, 1997: 7).

Is tatmini; ¢alisanin algiladig1 girdi-cikti denge diizeyidir (Eren, 1981:
313).



e s tatmini, calisanlarin drgiitsel odiillerle ilgilenme derecelerine gore i¢

motivasyonlarinin saglanmasidir (Aziri, 2011: 78).

e Is tatmini, kisinin ihtiyaglarinin derecesi ile kisinin yaptigi isten
kaynaklanan ~memnuniyet derecesinin ne derece Ortiigtiigidir

(Kuranchie-Mensah, Amponsah-Tawiah, 2013: 273).

e s tatmini, baskalar1 tarafindan gdzlenemeyen ve sadece bireyin kendisi
tarafindan hissedilebilen keyif ve huzur verme siirecidir (Saklan, 2010:

40-41).

e s tatmini, kisisel istekler ve ¢alisma sartlarinin birbiriyle olan uyumlu

iliskisidir (Kaya, 2013: 3).

e Is tatmini; personelin yaptig1 isten aldigi doyum, isinden neyi ne kadar
bekledigi ve beklentilerinin karsilanma derecesine olan inanglarinin

birlesimiyle ortaya ¢ikan doyum halidir (Tasdan, Tiryaki, 2008: 57).

e s tatmini; calisanin, yaptig1 isten, ¢alisma arkadaslarindan, iistlerinden
ve Orglitten yani genel is ¢evresinden aldig1 memnun edici duygu halidir

(Akytiz, Kogak, Balaban, Yildirim, Gedik, 2011: 21).

e Is tatmini; isgdrenin arzu ettigi beklentiyi karsilamasi ve goniil

doygunluguna erigsmesi olarak tanimlanabilir (Ergiil, 2015: 25).

e s tatmini; yapilan isten kazanilan maddi ¢ikarlar ile isgdrenin birlikte
calismaktan keyif aldig1 is arkadaslar1 ve eser olusturmanin sagladig: bir

mutluluk halidir (Eren, 2008: 202).

Yukaridaki tanimlar1 dikkate alarak is tatminini soyle tanimlayabiliriz: Is
tatmini, c¢alisanin isi ile ne kadar mutlu oldugunun seviyesidir. Baska bir
ifadeyle, bireyin isinden bekledigi maddi ve manevi ddiillerle, ger¢cekte aldigi
odiillerin ayn1 olmas1 durumudur. Is tatmini, bireyin kendi isine yonelik genel
tavridir. Is tatmini, ¢alisanlarin islerine yonelik hissettigi olumlu ya da olumsuz
duygular kiimesidir. Is tatmini bir davranistan ziyade bir tavr1 temsil

etmektedir.



2.2 Is Doyumunun (Tatmininin) Onemi

Sirket i¢inde g¢alisanin doyumunun saglanmasi, yoOnetimin en Onemli
gorevlerinden biri haline gelmistir. Is doyumu; ¢alisan, yonetici ve sirket
agisindan farkli dneme sahiptir. Is doyumunun diisiik olmasi ¢alisan bireyin
isinden sogumasina, zoraki c¢alismasina, verimlilik derecesinin diismesine,
dikkat eksikligine, istifalara, hata payinin yiikselmesi gibi sonuglara yol acar.
Yoneticiler, bireylerin isinden ve 6rgiitiinden doyum saglamalarini ve isletmeye

olan bagliliklarinin yiiksek olmasini ister.

Insanlarin  hayatlarimin  biiyiikk bir kisminin iste gectigi goz Oniinde
bulundurulursa yaptiklar1 isten aldiklar1 tatmin diizeyi, insanlarin mutlulugunda
onemli bir rol oynamaktadir (Senergiic, 2009:4). Calisanlarin islerinden
duyduklar1 tatmin, biiylik Ol¢iide is ile ilgili istekleri ve beklentilerinin
karsilanma miktariyla ilgilidir. Bu miktar isten elde edilen maddi beklenti ile
kisilerin beraber caligsmaktan hosnut oldugu is arkadaslar1 ve isini yapmanin
sagladigr mutlulukla alakalidir (Samadov, 2006:2). Calisan yaptig1 isin Onemine
inaniyor, bu iste yeteneklerini kullanabiliyorsa ve bu is kisinin gelisimini
sagliyorsa burada tatmin s6z konusu olmaktadir (Karaca, 2001:8). Yapilan is
personelin onem verdigi degerlerin karsilanma seviyesine bagli olarak, alacagi
tatmin miktarin1 da etkilemektedir. Personelin egitimi ve yetenekleri

dogrultusunda, yapacagi ise iliskin beklentileri olugsmaktadir.

Is hayatinda; kisilerin motivasyonlarini iist seviyeye ¢ikarmak, aidiyet duygusu
hissetmelerini saglamak, is kosullarin1 iyilestirmek, calisanlarin yonetim
tarziyla ilgili fikirlerini Onemsemek, varsa iyilestirme planlarini faaliyete
gecirmek gerek personelin gerekse Orgiitiin gelismesini saglar. (Tekingilindiiz,
2012:24). Aym1 zamanda takim ¢alismasit da personeller arasindaki iliskinin

olumlu yonde gelismesini saglar.

2.2.1 Cahisanlar agisindan is doyumunun (tatmininin) 6nemi

Bireyin calisti1 orgiitten elde ettigi tatmin diizeyi hem kendisi hem de orgiitii
acgisindan oldukg¢a 6nemlidir. Kisi, tatmin olmasi sonucunda kendisini daha iyi
hisseder, mutlu olur ve isine kars1 baglilig1 artar. Tatmin olamayan ¢alisanlar ise

daha ¢ok problemli davranis sergilemeye yoneliktir.



Kisisel 6zellikler, sosyal yasam, egitim durumu gibi 6zelliklere gore bireylerin
tatmin dereceleri olugsmaktadir. Bireylerin ayni1 is yerinde ¢aligsma siiresi arttik¢a
isinden duydugu doyum miktarinin da arttig1 goriilmektedir. Sebebi, is ortamina
uyum saglamasi ve beklentilerinin zamanla giderilmeye baslamis olmasidir.
Bununla birlikte, maaslarin ve diger c¢alisma sartlarinin da memnun edici
derecede olmasi is tatminini biiylik 6l¢iide etkilemektedir. Daha kiiciik dlcekli
isletmelerde ise c¢alisanlari; arkadaslik, bireysel yakinlik ve is ortaminin

rahatlig1 gibi olgular etkilemektedir.

Cevre kosullarindaki degisiklikler ve insan gilicline olan ihtiyacin artmasi,
personelin  isine  tutunmasmmi  Onlemektedir.  Orgiitten  beklentisini
karsilayamayan ve tatmin olmayan personelin isi birakmasi orgiitte maliyetin
artisina sebep olur. Giinlimiiziin rekabet kosullarinda, 6rgiitlerin hem uzun siireli
ayakta kalabilmeleri hem de mutlu personelleri barindirmasi her gegen giin biraz
daha zorlagsmaktadir. Calisanin bireysel oOzellikleri ve bulundugu Orgiitiin
calisma sartlar1 is tatminini biiylikk 0Ol¢iide etkiler. Bireysel o6zellikler,
beklentiler, orgiit iklimi, goriilmek istenilen saygi, yapilan is bu faktorler
igerisindedir (Aydin, Akyliz, Yildirim, Kdose, 2017: 24-25). Bu faktorlere ek

olarak kariyer firsatlarini1 da gosterebiliriz.

Zihinsel ve fiziksel sagligin is doyumu ile arasinda kuvvetli bir bag vardir. Is
doyumunun yiiksek olmasi bireyi mutlu ederken, doyumun diismesi ise kisiyi
isine karsi sogutur ve buna bagl olarak da uyumsuzluk meydana gelir. Is
doyumsuzlugu, uykusuzluk, istahsizlik, bas agrisi, stres gibi rahatsizliklara
sebep olur. Bu da bireyi bagimlilik yapan kotii aligkanliklara iter ve saldirgan
davraniglar sergilemesine sebep olur (Tekingiindiiz, 2012: 32). Bir siire sonra
birey bu davraniglart 6zel hayatina yansitmaya baslar ve aile hayatinda da

huzursuzluk yasar.

Insan hayatinda isin dnemi biiyiiktiir ve giinliik yasamin biiyiik bir bdliimiinii
meydana getirir. Is hayati insanlar1 belirli ¢ikarlar icin ortak bir noktada
bulusturan etken bir role sahiptir ve insanlar yaptiklar1 isten mutlu olduklari
durumda daha etkili calismaya baslarlar. Doyuma ulasan ¢alisan isine ve
kurumuna yo6nelik olumlu davraniglar sergiler, hayatindan keyif alir, gelecege
yonelik idealleri olusur. Doyuma ulasamayan calisanlar ise bu tutumlari

sergileyemez ve olumsuz duygulara kapilirlar (Saklan, 2010: 44). Bu gibi



durumlarda maas artirnmi ya da diger motive etmeye yonelik egilimler
personelin basarisi i¢in yetersiz kalacaktir (Sahin, 2007: 44). Buna bagli olarak

da bireyin verim diizeyi diiser ve orgiitte kalma siiresi azalir.

2.2.2 Yoneticiler acisindan is doyumunun (tatmininin) 6nemi

Yoneticiler is doyumuna ulasmis olursa; gorevlerinin gerektirdigi performanstan
daha fazlasini gostererek orgiitte etkinlik, verimlilik ve rekabet konusunda katk1
saglamis olacaklardir. Ayni zamanda bu tip yOneticilerin isi birakma diisiincesi
pek fazla olmayip, baska is arama egilimine de girmezler. Yoneticilerin, ¢alisan
personelin is tatmin derecesini 6grenmesi ve gelistirmesi Orgiite fayda saglar.
Bu arastirmalar, personelin sorunlarinin tespiti, genel tutumun degistirilmesi,
orgiit ikliminin olusturulmasi, egitim eksikliklerinin belirlenmesi, yapilacak
diizenlemelerin planlanmasi1 ve uygulanmasi gibi konularda yol gosterici

olacaktir.

Calisanlarin doyuma ulasmis oldugu bir orgiitte, yoneticiler 6rgiit amacglarini
calisanlara daha kolay benimsetir (Urhan, 2014: 8). Personellerin 6rgiit amaglari
dogrultusunda ¢aligsmas1 ve igveren ile personellerin yoneticiye destek vermeleri
yoOneticilerin basariya ulagmasini saglar (Saklan, 2010: 46). Personelin irettigi
fikir karsisinda dinleyici ve destekleyici bir yoneticinin olmasi; personelle
yOnetici arasinda agik iletisimin saglanmasin1 ve yaratici fikirlerin ortaya

ctkmasini saglar.

Yonetici iyi bir lider olabilirse; elindeki kaynaklari etkili bir sekilde kullanir ve
orgiitsel amaclara en kisa siirede ulasir. Emek faktoriiniin orgiitsel kaynaklar
iginde Onemli bir yeri vardir. Bu sebeple yonetici, orgiit amaclariyla personel
amaclar1 arasinda paralellik kurarak is gorenin tatmin olmasini saglamalidir
(Tekingilindiiz, 2012: 33). Yoneticinin, calisanlara karsi sergilemis oldugu
davranis sekli, is doyumu i¢in Onemli bir etkendir. Zamanin biiyiik bir
bolimiinii is yerinde geciren personele karsi, istiiniin davranmis sekli, takdir
etmesi ve Odiillendirmesi ¢alisant motive edecektir (Samadov, 2006: 8). Buna
bagli olarak ta motive olan c¢alisanin Orgiit igerisindeki arkadaslarina olan

davranislar1 olumlu yonde etkilenmis olacaktir.

Personellerin ¢alistig1 orgiitten nasil ki beklentileri varsa, yoneticilerin de aym

sekilde orgiitten ya da bagli bulundugu birimden beklentileri olacaktir. Buna



yonelik olarak yoneticiler belirli davraniglar gosterirler. Beklentilerinin
karsilanmamas1 orgiite olan gilivenlerini ve kendi i¢ dengelerini olumsuz yonde
etkileyebilir (Sahin, 2003: 138-139). Bu nedenle, yoneticilerin tatmin

diizeylerinin orgiitiin verimliligi agisindan dnemli oldugunu sdyleyebiliriz.

2.2.3 Isletmeler acisindan is doyumunun (tatmininin) 6nemi

Isletmelerin uzun dmiirlii olmalar: ve kar elde etme gibi amaglarinin yani sira
personellerinin yaptiklari isten tatmin olmasi da olduk¢a 6nemli bir konudur. Bu

sebepten kisisel doyum ve orgiitsel verimlilik bir arada saglanmalidir.

Calisanlarin  beklentilerini  karsilayabilen isletmeler, personel bulmakta
zorlanmazlar ve bu personeller isletmede uzun siireli ¢alisarak kalici olurlar.
Aksi takdirde tatmin azaldik¢a yabancilagma baslar. Sonrasinda ise istifalar,
grevler, disiplin sorunlari ve mevcut personellerde verim diisiikliigiine sebep
olur. Is hayatindaki teknolojik degisimler ve orgiit i¢i problemler ¢alisanlar:
grup calismasina yonlendirmektedir. Grup g¢aligsmalarinda is gorenlerin tatmin
derecesi Onemli bir olgudur. Fakat bu konu uygulamaya gectiginde
zorlagmaktadir. Sebebi ise herkesin istek ve arzularinin degisken olmasidir
(Samadov, 2006: 6-7). Mevcut calisma anlayisi, calisanlarin yetenek ve egitim
ile 1lgili gelistirilmelerini saglayacak bir sistemi savunur. Sirket igerisinde
personelin tiim ¢abasini gosterebilecegi bir bicimde motive edilmesi, sirketin ve

personelin yaptig1 isten en yiliksek doyuma ulagmasini saglar.

Personellerin orgiitten olan istek ve arzularini karsilamak; daha verimli bir
calisma ortami olusturur. Ayni zamanda mutlu ve kendinden emin bir personel
kadrosu olusur. Bu sayede toplumsal denge diizeyi de korunmus olur. insanlar
bireysel 6zelliklerini ¢aligtiklar1 6rgiite yansitarak; orgiit icindeki konumlarina,
imkanlarina ve bulunduklar1 toplumsal ortama gore ¢esitli beklentilere girerler.
Bu beklentilere kii¢liik miktarlarla da olsa cevap veren bir orgiit personellerini
memnun etmis olacaktir (Pekdemir, Ozcelik, Karabulut, Arslantas, 2006: 5). Bu

sayede orgiit icerisinde dengeli bir ¢calisma ortami saglanmis olur.

Calisanlarin i3 doyumunun diisiik olmasi; sadece kisisel sonuglara degil,
orgiitsel sonuglara da yol acar. Bu personellerde ise gitmede devamsizlik, isi

birakma, yetersizlik diisiincesi, hata yapma, is arkadaslariyla is birligi
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saglayamama gibi sonucglar olacaktir (Senergiic, 2009: 8). Bu sebeple, is

doyumunun &rgiitler tarafindan takibinin yapilmasi 6nemli bir gerekliliktir.

Yoneticiler ve onlarin uygulamis olduklar1 yonetim tarzi ¢aliganlar1 tatmine ya
da tatminsizlige gotiirmektedir. Tatmin olmayan ¢alisan isten kagma egilimine
girmekte ve cogunlukla baska bir iste ¢alismanin yolunu bulmaktadir. Bu gibi
durumlarda birey, sorunlarin1 6zel hayatina yansitmakta ve aile bireylerinin de
mutsuz olmasina neden olmaktadir. Is tatmini diizeyi yiiksek olan bir ¢alisanin
ise Orgiitsel baglilig1 da yiliksek olacagi icin, biitiin zorluklara ragmen orgiitiinde
kalmaya devam edecektir. Ayni zamanda sosyal ¢evresinde ve aile yasaminda

da olumlu davranislar sergileyecektir.

2.3 Is Doyumunun (Tatmininin) Benzer Kavramlarla iliskisi

Is doyumunun performans, verimlilik diizeyi, stres, tiikenmislik, devamsizlik
kavramlariyla baglantili oldugu bilim adamlar1 tarafinca da arastirma konusu

olmustur. Bu boéliimde, is doyumunun bu faktorlerle olan iliskisi incelenecektir.

2.3.1 Is doyumu (tatmini) ve verimlilik

Is tatmini ile verimlilik arasindaki bag bir¢ok arastirmaya konu olmustur. Bazi
aragtirmalara gore bu iki kavram arasinda pozitif bir etkinin var oldugu

soylenmis, bazilarinda ise hig¢bir etkinin olmadig1 sdylenmistir.

Verimlilik; belirlenmis bir zaman diliminde, ¢alisanlarin iistlendikleri iste en az

emekle en fazla fayday: saglamalar1 olarak tanimlanabilir (K6roglu, 2011: 99).

Isletmeler verimliligi farkli yollarla gergeklestirebilir. Ar-Ge sisteminin dogru
kullanimi, teknolojik gelismeleri takip etmek, personellerin yeteneklerini takip
edip gelistirmek vb. bu konuya 6rnek gdosterilebilir. Fakat bu faktorler arasinda
en Onemlisi, personellerin verimlilik diizeyidir. Bu diizeyi arttirmanin en iyi
yolu onlarin is doyumunu saglamaktir (Urhan, 2014: 14). Buna yonelik olarak

personelin istek ve ihtiyaglarina gore farkli yontemler gelistirilebilir.

Sistemsel olarak diistindiigiimiizde i3 doyumu ve verimliligin dairesel bir
iliskide oldugunu sdyleyebiliriz. Bu iliski; elde edilen basarinin memnuniyet
saglamasina ve bizden olan beklentinin ¢abamizi daha fazla arttirmasina neden

olur. Artan ¢aba bireyi Oonce basariya sonrasinda ise tatmine ulastirir. Bu modele
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ithafen, artan 1s doyumunun Orgiitiin verimlilik diizeyini de arttirdigim
soyleyebiliriz. Is gérenlerin orgiit igerisinde kararlara katilmalari, yeteneklerini
kullanabilmeleri igin firsat verilmesi ve sorumluluk derecelerinin arttirilmasi
vb. bu konuda 6rnek gosterilebilir (Karaca, 2001: 29). Bu iki kavram arasinda
personellerin aldig1 ddiiller, bunlarin dagitim sekli ve baska faktorlerinde etkili
oldugunu sdyleyebiliriz (Kavlak, 2012: 27). Bu goériislerden yola ¢ikarak, is
doyumu ve verimlilik arasinda sadece dogrudan degil dolayli sebeplerinde

etkisinin oldugu soyleyebiliriz.

2.3.2 is doyumu (tatmini) ve performans

Performans degisik faktdrlere bagli olarak olusan bir kavramdir. Ozellikle
calisanlarin birbirleriyle olan iliskisi bu faktorler arasinda Onemli bir
konumdadir. Huzurlu bir ¢alisma ortami bireyin isine daha iyi konsantre

olmasini ve hata payinin diismesine sebep olur.

Performans; bir kisinin aldigi goérevi en kisa siirede yerine getirebilmesi ig¢in
harcadig1 caba karsisinda kazandigi basar1 diizeyidir (Nergiz, Yilmaz, 2016:
59). Literatiir taramalarinda, isgdrenin tatmini ile performanst arasinda
etkilesimin oldugu sdylenmisse de bu etkilesimin varligini ve etki yoniinii tutarl

bir sekilde agiklayan bilgilere rastlanamamaistir.

Bir birey ise baslarken belirli beklentilere girer. Bu beklentileri zamanla
gerceklestikce Orglite olan bagliligi ve performans derecesi de degisir
(Mammadova, 2013: 21). Personellerin 6rgiit icerisinde amaglar1 ortaktir, orgiit
menfaatine gore davranirlar. Fakat personellerin her birinin yetenekleri farklilik
gostermektedir. Ortak bir amaca c¢aligsalar dahi bazi bireyler ayni isi diger
personele oranla daha basarili yapabilirler. Bireylerin kisisel yetenekleri ve
motivasyon diizeyleri performanslarini etkiler. Yetenekler bireyin yapisina bagh
olabilecegi gibi tecriibeyle de kazanilmis olabilir. Orgiit yoneticileri ¢alisanlarin
performans diizeylerini  degerlendirirken bu faktorleri gbz  Oniinde
bulundurmalar1 gerekir (Karaca, 2001: 30). Is doyumu ve performans konusunu
inceledigimizde birey yaptig1 iste kendini pozitif hissediyor ise, yliksek kalitede
iretim yapmasina olagan bakilmaktadir. Fakat bu konuyla alakali yapilan
aragtirmalarda, bu iki faktér arasinda dogrudan bir etkilesimin varlhigi

sOylenememistir. Bu iliskiyi incelerken orgiit ici iklim, liderlik yapisi, yonetim
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tarz1 gibi etkenleri de unutmamak gerekiyor. Bunlar performans iizerinde

dogrudan etkiye sahiptirler.

Baska bir goriise gore ise; performans i tatminini etkileyerek arttirmaktadir.
Isgoren iyi bir performans gdsterdiginde, daha yiiksek maas alabilir, daha hizh
terfi edebilir ve daha cok takdir gorebilmektedir. Isgdéren ne derece iyi bir
performans gosterirse, o kadar iyi derecede odiillere sahip olacaktir (Keser,
2006: 143). Bu noktada yoneticilere de gorev diismektedir. Calisanlarin
performanslarint arttirmak i¢in onlar1t motive etmeli ve oOrgiit i¢i iklimi

iyilestirmelidirler.

2.3.3 Is doyumu (tatmini) ve motivasyon

Motivasyon giinliikk yasantimizda 6nemli bir etkiye sahip ve davranislarimiza
yon veren bir faktordiir. Bu faktorle ilgili bir¢ok arastirma yapilmis ve her
gecen giin dnemi daha da artmistir. Gerek is yasami gerekse 6zel hayatimizda

davranislarimizi etkileyip olumlu ve olumsuz sonuglara yol agmaktadir.

Motivasyonu, ihtiyaglarin karsilanmasi i¢in bireyi giidiileyerek harekete geciren
bir siire¢ olarak tanimlayabiliriz. Motivasyon ig¢sel ve digsal olarak iki tiire
ayrilir: Igsel motivasyon, bireysel ihtiyaclar1 karsilamaya yarayan giidiilerdir.
Digsal motivasyon ise, bireyi ¢evreden gelen etkiler nedeniyle hareketlendiren
gilidiilerdir (Yildiz, 2015: 18). Buna bagl olarak kisi davranislarina yon verip

hedefine odaklanmaktadir.

Motivasyon, oOrgiitlerde bireysel verimliligi arttirmanin en iyi yollarindan
biridir. Ciinkii yoneticiler personellerine baski ve zorlama yaparak onlar
harekete geciremez. Gegirse bile calisan isten kagcmanin yollarin1 arayacaktir.
Bu sebeple bireyler, oOrgiitiin amacglart dogrultusunda kendi istekleriyle
calismalar1 i¢in ruhsal ve maddi yonden motive edilmelidirler (Giiney, 2017a:
13). Bir orgiitte, ¢calisanlarin yaptiklar1 ise odaklanmalar1 ve keyifle ¢caligmalari
orgiitiin performansina biiyiik bir katki saglar. Insanlar, ihtiyaclar1 hangi boyutta
olursa olsun bu ihtiyaclarin1 gidermek i¢in mutlaka calismaya yonelirler.
Orgiitte yapilacak sosyal faaliyetler, isin ¢ok yonlii olmasi, isin kimligi, isin
onem derecesi ve sosyal giivence kaynaklar1i personeli etkileyen oOnemli

motivasyon kaynaklar1 arasindadir (Altindag, Akgiin, 2015: 284). Personellerin
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isteklerine ve kisilik oOzelliklerine gore bu kaynaklarin talebi degisiklik

gosterebilmektedir.

Personelleri orgiit yararlar1 dogrultusunda harekete ge¢irmek ve onlari uzun
siireli Orgiitte tutmak kolay bir is degildir. Verimli ¢alismalarini, sorumluluk
iistlenebilmelerini, problem ¢6zme yeteneklerini gelistirmeyi ve bunlarin
karsiliginda da gosterdikleri performansa dayali olarak 6diil almalarini saglayan
bir sistemin var olmasi ¢alisanlarin en 6nemli motivasyon kaynagini olusturur.
Bu tarz orgiitler, maas sisteminin performans: arttirmada yeterli olmadiginin
bilincinde olan kurumlardir. Performans arttirmada onemli bir diger etken ise,
calisanlarin bulunduklar1 kurum icin degerli olduklarin1 hissetmeleri ve
yaptiklari isi sevmeleridir (Oztiirk, Diindar, 2003: 58-59). Bu sartlar1 saglayan
bir orgilitte personelin motivasyonu saglanacak ve geri bildirimi olumlu ydnde

gelecektir.

Motivasyon hem giidiileyici hem de engelleyici bir faktdrdiir. Ornegin,
ogrencilerin istedikleri meslek dalin1 okuyabilmeleri i¢in girdikleri sinav ve is
yasaminda personellerin daha verimli ¢alisabilmeleri i¢in o6rgiitiin motivasyon
arttiric1 ¢alismalar: gibi. Insanlar bu gibi davranislarin altinda yatan sebepleri
bulmak icin ¢aba harcarlar. Bu arayislar esnasinda olas1 yanilgilara diisebilirler.
Bu yanilgilar motivasyonun engelleyici taraflaridir (Keser,2006: 1). Yanilgiya
diisen birey motivasyonunu kaybedip koydugu hedeflerden vazgegebilir. Bu
sebepten hayatimizin her alaninda, motivasyonumuzu olumsuz yonde

etkileyecek faktorlerden kaginmaliyiz.

2.3.4 Is doyumu (tatmini) ve moral

Is hayati, insanlara farkli tecriibeler kazandirirken bir taraftan da bu
tecriibelerden kaynakli birtakim duygular olusturur. Heyecan, seving, stres,

liziintii, endise vb. gibi duygular moral diizeyimizi olusturur.

Moral; calisanlarin oOrgiitlerine, yoneticilerine ve islerine karst gosterdikleri
tutum ve davraniglar toplamidir (Samadov, 2006: 9). Moral duygusal bir kavram
olup, personellerin kisisel olarak degil de grup olarak gosterdikleri tepkilere

gore sekillenir.

Moral kavramini etkileyen faktorler, calisana ve Orgiite gore degisiklik

gostermektedir. Calisan birey i¢in moral; Orgiit icerisinde hissettigi huzur ve
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mutluluk, ¢aligsma isteginin olmasi, isiyle ilgili pozitif diisiincelere sahip olmasi
ve igsine odaklanmasi olarak ifade edilebilir. Orgiitsel moral ise; drgiitiin ilke ve
amaglart yoniinde baski gérmeden calisma isteginin olusmasidir (Konur, 2006:
21). Kisinin giin icerisindeki moral diizeyi, kendi bireysel Ozelliklerine ve
yasadig1 ortama gore sekillenmektedir. Is hayati, 6zel hayat ve gevresiyle olan
iliskisinde kendisini gdsterir ve davranislarina yon verir. Moral diizeyi diisiik
olan bir personelden verimlilik alinmasi olduk¢a zordur. Tam aksine
performansi diiser ve huzursuzlugunu cevresine yansitir (Kogyigit, 2015: 11).
Moral diizeyi yiiksek calisanlar ise islerinde daha mutlu, enerjili, istekli,
disiplinli ve isbirlik¢i olurlar. Buna karsilik olarak da isgdren ¢alistigi orgiitten
ekonomik, sosyal ve psikolojik olarak tatmin olmay1 bekler (Aksit Asik, 2010:
44-45). Bu kosullar1 saglayan oOrgiitler mutlu ve saglikli personellere sahip

olmaktadir.

2.3.5 Is doyumu (tatmini) ve tiikenmislik

Tiikenmislik, moral eksikliginden ve yapilan isten tatmin olmama gibi faktorlere
baglt olarak gelisir. Bu duygular1 yasayan birey kendini gli¢siiz hisseder ve

olaylara kars1 kayitsiz kalmay1 tercih eder.

Tiikkenmislik, ¢alisanin yaptig1 isle alakali olumsuz tecriibelerinin sonucunda

ortaya ¢ikan bir sendrom olarak tanimlanabilir (Giirsoy, 2013: 40)

Yapilan arastirmalara gore; tiikenmislik kavraminin ¢alisanlari, isverenleri ve
orgiitleri de etkiledigi goriiliip bununla alakali 6nlemler alinmaya c¢alisilmigtir.
Ozellikle personellerin ilgi alanlarina ve yeteneklerine gére is dagiliminin
yapilmasi, personellerin daha mutlu ve istekli ¢alismalarini saglar. Diger bir
onemli etken ise, igverenlerin personelleri takim ¢aligmasina ydnlendirmesidir.
Boylelikle personellerin  Orgiitlerine karst aidiyet duygulart olusacaktir
(Ungiiren, Dogan, Ozmen, Tekin, 2010: 2924). Isverenler; ¢alisanlar1 sadece is
glicli olarak degil, onlarin ayni1 zamanda sosyal bir varlik oldugunu, maddi
beklentilerinin disinda farkli beklentilerinin de oldugunu ve bunlar1 gidermek

i¢in calisabileceklerini gbz ardi etmemelidirler.

Calisanlarin  kendilerini basarisiz olarak goérmeleri, yeterince sorumluluk
alamamis olmalari, yaptiklar1 ise Onemsiz olarak bakmalari, bir farklilik

yaratmadiklarini diiglinmeleri vb. durumlarda; kendilerini enerjisiz, limitsiz ve
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mutsuz hissetmeye baslarlar. Buna bagli olarak performans diisiikliigii, yapilan
ise odaklanamama ve agresif davranislar ortaya c¢ikacaktir. Tiikenmislik
gliniimiiz insaninda sikc¢a karsilastigimiz bir durumdur. Genellikle stresli is
hayat1 ve sorunlu iligkiler buna sebep olmaktadir (Naktiyok, Kaygin, 2012: 24).
Basarili personeller yetistirebilmek i¢in tiikenmislik kavramina énem verilmeli

ve gereken dnlemler alinmalidir.

Tikenmislik, bireyin ruhsal ve fiziksel ag¢idan yipranip c¢dkmesine neden
olurken; uykusuzluk, halsizlik, gerginlik, huzursuzluk gibi olumsuz sonuglari
dogurur ve hem 6zel yasamda hem de is yasaminda davranis bozukluklarina yol
acar (Ardig, Polatci, 2008: 75). Calisanlarin, orgiitleri ve isleriyle ilgili istek ve
beklentileri tiilkenmislik derecelerini degistirici bir 6zellige sahiptir. Genellikle,
is hayatina yeni baslamis gen¢ calisanlarda tilkenmislik seviyesi daha yiiksek
olur. Sebebi ise yliksek beklenti icerisinde olmalar1 ve karsilastiklart olumsuz
durumlardan etkilenme seviyelerinin yiiksek olmasidir. Buna bagli olarak da

yipranma diizeylerinde artis gdzlenir.

2.4 Is Doyumuna (Tatminine) Tarihsel Siirecte Yaklasim Bicimleri

Emek faktoriiniin 6nem kazanmasiyla birlikte arastirmacilar is tatmini konusuna
egilmis ve farkli yaklasim bicimleri ortaya ¢ikmistir. Is tatmini ile ilgili
yaklasimlar klasik yaklasim, davranigsal yaklasim ve insan kaynaklar1 agisindan

yaklasim olmak tiizere ii¢ baslik altinda incelenecektir.

2.4.11s doyumuna (tatminine) klasik yaklasim bicimi

Frederick Taylor’un temelini attig1 klasik yaklasim esas itibariyle ¢
yaklasimdan olusur. Birincisi Frederick Taylor’un bilimsel yonetim yaklasimai,
ikincisi Henry Fayol’un genel yonetim yaklagimi, iiglinciisii ise Max Weber’in

biirokrasi yaklagimidir.

Bu ii¢ yaklasim bi¢imini kisaca sOyle aciklayabiliriz (Sahin, 2004: 528-530,
Dagdeviren, 2007: 8):

e Bilimsel yonetim yaklasiminda, ¢alisanin motivasyonuna énem verilmis
ve Uretimi arttirmak icin insan gilicliniin en Onemli faktér oldugu

sOylenmistir. Calisanlarin egitimi, motivasyonu ve yonlendirilmesi daha

16



iyi yapildiginda verimin artacagi savunulmustur. Uretimde, c¢alisan
makinaya ek olarak goriilmiis ve sosyal-psikolojik yoni gbéz ardi
edilmistir. Kisaca, klasik yOnetim anlayisi c¢alisan ve makine iliskisi

tizerinde durarak verimliligi arttirma yoluna gitmistir.

e Yonetim silireci yaklagiminda, orgiitiin tamami ele alinarak ekonomik
verimlilik ve rasyonellik 6n planda tutulmustur. Bu yaklasim insana
giivenmeyen ve calisan1 robot gibi géren bir anlayisa sahiptir. Insanlarin
tembel oldugunu, sorumluluk almaktan ve isten kactigini savunur.
Motivasyon araglar1 disiplin ve cezadir. Verimlilik elde edebilmek i¢in

ise yonetimin koydugu kurallara uyulmasini 6ngoriir.

e Biirokrasi yaklagiminda, gii¢ ve otorite temel alinmistir. Personellerde
disiplin, glivenilirlik, itaat gibi ilkelere dikkat ¢ekmistir. Bu ilkelere gore
calisan bir organizasyonda verimli, ideal, kisiye gore degismeyen ve
akilc1 bir orgiit yapisinin olusacagini sdylemistir. Orgiitii dis gevreden
soyutlayarak kapali bir organizasyon olusturmaya calismistir. Orgiitiin
amaglarini ¢alisanlarin amaglarinin {izerinde tutup, insanlar1 kurallara

uymaya zorlamistir.

Yukaridaki bilgilerden yola ¢ikarak klasik yaklasimi su sekilde 6zetleyebiliriz:
Calisanlarin istek ve ihtiyaglarini belirlemeye yonelik yapilmis ilk ¢alismadir.
Taylor kazanilan maasi ¢alisant motive eden en onemli etken olarak gostermis
ve tesvik yontemi olarak kullanmay1 6nermistir. Genellikle isin organizasyonu,
sartlar1 ve 0Odiil sistemine Onem verilmistir. YOneticilerin Orgilit amag¢ ve
ilkelerine uygun hareket etmeleri, is paylasimini dogru yapmalari, personelleri
yeteneklerine gore dogru pozisyona yerlestirmeleri ve egitime dnem vermeleri
i1 tatmininin olumlu yonde gelismesini saglamistir. Klasik yaklasim calisanin
aldig1 emri yerine getirmesini, var olan sisteme uymasint ve sorgulamadan
kabul etmesini uygun gormiistiir. Calisanin sadece Orgiit ig¢indeki iliskisi
tizerinde durmus dis ¢evreyle olan iliskisini 6nemsememistir (Kavlak, 2012: 8-
9). Bu yaklasim bi¢imi degisime ve gelisime kapali, tekrarci bir yOnetim

anlayisini savunmustur.
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2.4.2 Is doyumuna (tatminine) davramssal yaklasim bicimi

F. Roetlisberger ve Elton Mayo onderliginde yapilan Hawthorne arastirmalari,

yonetimde insan davranigina yonelik ilk calisma olmustur.

Davranigsal yaklasimin en 6nemli unsuru insandir. Bu diisiinceden yola ¢ikarak
davranigsal yaklasimin insani tatmin etmeye yoOnelik oldugunu sdyleyebiliriz.
Orgiitii sosyal bir sistem olarak goriir ve sosyal ¢evrenin, personeller {izerinde
orgiit kurallarindan ve diizenlemelerinden daha etkili oldugunu savunur
(Nisanci, 2015: 265). Boylelikle personelleri gelisime acik tutup verimliligi bu

sekilde saglamay1 amag¢lamigtir.

Davranissal yaklasim, oOrgiit i¢inde personele, personel davraniglarina, bu
davraniglara neden olan etkenlere, personeller arasindaki insan iliskilerine ve
bunlarin gelistirilmesine yonelik bir modeldir. Bu modelde isten ¢ok, isi yapan
personele odaklanilmistir (Topaloglu, 2011: 256-257). Bu sebepten, bu yaklagim

bicimin de giiven kavraminin 6n plana ¢iktigini soyleyebiliriz.

Incelemelerini insana yonelten arastirmacilar, ¢alisanlarin rgiitten olan istek ve
ihtiyaclarini, orgiit i¢cindeki insan iliskilerini, is tatmini ile verimlilik arasindaki
bagintiy1, yapilan isin getirdigi psikolojiyi, karar verme siireci gibi konulari
giindeme getirmislerdir. Klasik yaklagimdaki eksikleri tamamlamak amaciyla
gelistirilen davranigsal yaklasimin, tiim elestirilere ragmen Orgiit teorisine
onemli getirileri olmustur. Hawthorne deneyleriyle, personellerin gruplar
halinde ¢aligmasinin verimlilige dnemli derecede katkisinin oldugu goézlenmis;
ayrica personeller arasinda dayanismayi arttirip kendi liderlik sistemlerini
kurmalarin1 saglamistir. Bu sekilde organize edilen oOrgiitlerde personellerin
yoneticilerine olan giiven duygularinin artmasi beklenmistir. Davranigsal
yaklagim, personellerin davraniglarinin sadece iicret beklentisine gore degil
orgit i¢indeki psikolojik isteklerine gore de degistigini ortaya koymustur
(Asunakutlu, 2001: 11-12). Ayrica personellerin tatmin boyutlarinin ne kadar
onemli oldugunu gilindeme getirerek yeni bir anlayis baslatip gelisimini

saglamiglardir.

2.4.3 Is doyumuna (tatminine) insan kaynaklar1 a¢isindan yaklasim bicimi

Isgorenleri istek ve beklentileri dogrultusunda hosnut ederek is tatminlerini

saglamak, insan kaynaklarinin 6nemli gorevlerinden biri haline gelmistir.
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Calistig1 orgiitte mutlu olmayan isgoren diisiik performans sergileyerek orgiitiin
verimliligini olumsuz ydnde etkiler ve diger isgorenler de bu durumdan

etkilenecegi i¢in Orgiit icerisinde kot bir iklim hakim olacaktir.

Hem orgiit iklimi hem de isgérenlerin kigisel 6zellikleri ile ilgili faktorlerle is
tatmini diizeyi olusabilir. Bazi isgorenlerin is tatminine daha yatkin olduklar
gozlenmistir. Diger bir etken ise, isi olusturan yapisal 6zelliklerdir (Yelboga,
2008: 129-130). Bu ozelliklere calisma sartlari, denetim bi¢imi, yonetim bi¢imi

ve igin zorluk derecesi gibi drnekleri gosterebiliriz.

2.5 Is Doyumunu (Tatminini) Etkileyen Temel Faktorler

Is tatminini etkileyen faktorleri; kisisel faktorler ve orgiitsel faktdrler olmak

izere iki baslik altinda inceleyecegiz.

2.5.1 Is doyumunu (tatminini) etkileyen Kisisel faktorler

Personeller, yaptiklar1 isten ne oranda tatmin olacaklarini ve bununla alakali
nasil bir yol izleyeceklerini tasidiklari bireysel Ozelliklere gore belirlerler.
Bireyin; yas, cinsiyet, egitim durumu, is tecriibesi vb. gibi 6zellikleri bu konuda

ornek teskil etmektedir.
2.5.1.1 Cinsiyet ve is doyumu (tatmini)

Cinsiyet, insanlarin isine kars1 olusturdugu tutumda ve Orgiit ortamini

degerlendirmede dnemini gostermektedir.

Cinsiyetin, is tatmini ilizerindeki etkisine dair bir¢ok arastirma yapilmistir. Bu
arastirmalara istinaden erkek ve kadinlarin i tatmin diizeylerinin birbirine yakin
oldugu soylenebilir. Fakat iki cinsiyetinde tatmin yollar1 birbirinden farkh
olabilir. Sebebi ise kadin ve erkeklerin istek ve ihtiyaglarinin genellikle farkli
noktalara dayaniyor olmasidir (Saribay, Saribay, 2016: 583). Bazi1 arastirmalara
gore kadinlarin is tatmin seviyelerinin yiiksek oldugu sdylenmisken, bazi
arastirmalara gore ise disiik oldugu soylenmistir. Aile hayatiyla ilgili
sorumluluklarinin olmasi ve bundan dolay1 kariyeri ikinci plana atmalar1 gibi
sebepler bu konuya oOrnek gosterilebilir (Kilig, 2011: 11). Ayrica kadin
personellerin cinsiyetleriyle degerlendirilmesi is tatminlerini olumsuz yodnde

etkilemektedir.
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Arastirmalara gore, calisanlar arasindaki iletisimin erkeklerde olumlu etki
yarattig1 gozlenirken; kadinlarda ise herhangi bir etki yaratmadigi gézlenmistir.
Calisma kosullar1 ise erkek personellerde bir etki yaratmazken, kadin
personellerde is tatmini i¢in dnemli bir faktor olmustur (Eginli, 2009: 39). Buna
bagli olarak, erkeklerde iletisim daha onemli iken kadinlarda ise c¢alisma

kosullarinin agir bastigin1 sdyleyebiliriz.
2.5.1.2 Yas ve is doyumu (tatmini)

Yasin, is tatmininde 6nemli bir faktor oldugu bilinmektedir. Calisanlar yaslari
ilerledikge, tecriibelerinin artmasi sonucu yaptiklar1 ise daha kolay uyum

saglarlar ve bu sebeple tatmin dereceleri olumlu yonde etkilenir.

Personelleri yas olarak degerlendirdigimizde, gen¢ personellerin is tatminlerinin
yasli personellere oranla daha az seviyelerde oldugu goriilmiistiir. Tecriibesizlik,
herhangi bir meslek dalinda uzmanlasamama, istek ve ihtiyaclarin fazla olmasi
vb. sebeplerden dolay1 tatmin seviyesi diismektedir. Is hayatina gen¢ yasta
baslayan bireylerin is tatmini daha yiiksek seviyelerde iken, 30' lu yaslarda daha
diisiik olmakta ve ilerleyen olgunluk yaslarinda tekrar yiikselme gozlenmektedir
(Ozaydin, Ozdemir, 2014: 255). Yas kavrammi kidemle birlikte
degerlendirdigimizde ise yine olumlu bir iliski gérmekteyiz (Tasdan, Tiryaki,
2008: 57). Ayrica, bireyin ayni is yerinde devamlilik siiresi bireyin yasiyla

dogrudan orantilidir. Genelde yasca biiyiik ¢alisanlarda siireklilik gozlenir.
2.5.1.3 Medeni durum ve is doyumu (tatmini)

Medeni durum ve is tatmini arasindaki iliski incelendiginde ¢ok tutarli sonuglar
bulunamamis olup, daha cok cinsiyetin medeni durum {iizerindeki etkisine

yonelik farkli sonuglara ulasilmistir.

Medeni durumu cinsiyet kavramiyla birlikte degerlendirdigimizde, erkeklerde
esin ¢alismas1 onemli bir faktor degilken bayanlarda ise bu durum biiyiik 6nem
tasimaktadir. Erkek calismiyor ise eve destegi azalacagindan ve esinin yiikii bir
bayan olarak artacagindan dolay:r tatminsizlik durumu ortaya g¢ikacaktir. Buna
bagli olarak bayan calisanin is yerinde stres diizeyi artacak ve is arkadaslarini
olumsuz yonde etkilemesi kac¢inilmaz olacaktir. Baska bir ag¢idan bakacak
olursak, evli bayanlarin bekar bayanlara oranla sorumluluklar1 daha fazla

oldugu icin parasal motivasyona daha ¢ok Onem verirler. Bu sebepten tatmin
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diizeylerini yiikseltmek daha kolay olur (Saklan, 2010: 56). Sonug¢ olarak
evlilik, bireyin hayatini daha diizenli bir hale getirdigi i¢in is hayatinda olumlu

etkilerinin oldugunu sdyleyebiliriz.
2.5.1.4 Kisilik ozellikleri ve is doyumu (tatmini)

Calisanin kisilik 6zelliklerine gore tatmin derecesi degisiklik gostermektedir.
Isini severek, isteyerek, keyifle ve dzgiivenle yapan bir birey hem psikolojik
olarak olumlu yonde etkilenirken ayn1 zamanda yoneticilerinden ve orgiitiinden

de olumlu geri bildirimler alacaktir.

Calisanlarin yetistirilme tarzi, aile iliskisi, egitim seviyesi, inan¢ yapisi,
bulundugu sosyal ortam ve mesleki yeterliligi is tatminini etkileyen faktorler
arasinda yer alir. Bu faktorler ¢alisanlar1 birbirinden ayirirken, ayni zamanda
bireyin yasam tarzini sekillendirmesinde etkili olur (Sari, 2011: 53). Ornegin
Ozgiivenli bir birey yaptig1 isin zorluklarindan rahatsiz olmazken aksine bu
zorluklar karsisinda motive olmasina, daha ¢ok sorumluluk almasina, diiriist
calismasina ve olumsuz elestirilere karsi daha saglam durabilmesine katki
saglayacaktir (Bulut, 2004: 24). Bu tecriibeleri kazanan bir calisan 06zel

hayatinda da daha saglam ve gii¢lii adimlar atacaktir.
2.5.1.5 Zeka kapasitesi ve is doyumu (tatmini)

Zeka, is hayatinda en dnemli faktdrlerden arasinda yer alir. Isletmeler kisinin
bilgi, beceri yoniinden donanimli olmasini ve pratik zekdya sahip olmasina

biliylik 6nem vermektedir.

Calisanlarin zeka kapasitesinin yiiksek olmasi; isi hizli 6grenmesine ve daha
kolay uyum saglamasina olanak saglar. Ciinkli kisi zekasiyla orantili olarak
pratik olmay1 6grenir. Zeka kapasitesi diisiik kisiler ise algilama problemi yasar
ve ise uyum saglamasi uzun zaman alabilir. Yetenek ve beceri isteyen islerde
calisan sayisinin daha yiiksek oldugu ve bu calisanlarin is tatmini agisindan
yiksek fayda kazandiklar1 gozlenirken, duragan ve rutin islerde tatminin
azaldig1 gozlenmistir (Donmez, 2013: 15-16). Ciinkii diisiik seviyeli bir is fazla

bilgi ve beceri istemeyip kisinin tatminini de olumsuz yonde etkiler.

21



2.5.1.6 Hizmet siiresi ve is doyumu (tatmini)

Hizmet siiresi kisinin bakis agisina gore; bazi personellerde olumlu bir etki

yaratirken bazi personellerde ise olumsuz etkilere yol agmaktadir.

Personelin hizmet siiresi, oOrgiitte ise basladigr ilk andan itibaren toplam
harcadigi zamani gosterir. Bu zaman zarfi arttikca calisanlar maaslarinda,
pozisyonlarinda ve is yiiklerinde bir artig istemektedir. Isteklerinin karsiligini
alamayan ¢alisanlarda ise hissedilen is tatmininde azalma meydana gelir. Baska
bir goriiste ise, isletmede gegirilen silirenin artmasi ile bireyin daha mantikli ve
makul diisiincelere sahip olmasinit ve bu durumun is tatminine olumlu yonde
etki edecegi savunulur (Sigr1, Basim, 2006: 135). Ayrica artan siire ile birlikte

kisi statii sahibi olacagi i¢in psikolojik yonden tatmin saglayabilir.
2.5.1.7 Egitim ve is doyumu (tatmini)

Egitim seviyesi; ¢alisanlarin sadece bilgi ve tecriibe alanlarini degil, toplumu ve

diinyay1 anlama tarzlarini da etkilemektedir.

Egitim durumu ve is tatmini arasinda olan iliskiyi, kisinin bilgi ve
yeteneklerinin yaptig1 isle uyusmasi ve 6grenim diizeyinin bu isi karsilama
derecesine gore agiklayabiliriz. Bireyin egitimi, yapilan isin gerektirdigi
O0grenim diizeyinden daha yiiksek oldugu taktirde birey tatminsizlik
yasamaktadir (Yelboga, 2007: 5). Kisinin bilgisi, is anlayisi, istek ve ihtiyaglari
gibi faktorlerle orgiitten olan kazanimlar1 arasinda olumlu bir denge saglanirsa;
bireyin ig tatmini saglanmis olacaktir (Cirakoglu, 2010: 29). Ciinkii ¢alisan bilgi
ve tecriibesini kullanabilecegi daha iyi bir is istemektedir. Egitim personellerin
hem verimlilik diizeylerini hem de islerine karsi olan davranislarini

etkilemektedir.

2.5.2 is Doyumunu (tatminini) etkileyen orgiitsel faktorler

Calisanlarin istek ve ihtiyaglarinin giderilmesinde ve is tatminine ulagsmalarinda
isletmenin ¢alisanlara sundugu olanaklar1 orgiitsel faktorler basligi altinda

inceleyecegiz.
2.5.2.1 Ucret ve is doyumu (tatmini)

Isletmeler personellerine, yaptigi is, verdigi emek ve yeteneklerine karsilik

belirli bir 6deme yaparlar. lyi bir iicret personeli motive ederek mutlu
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calismasini saglarken, diisiik bir iicret ise tam tersi personeli mutsuz ederek

calismasini olumsuz yonde etkileyecektir.

Personelin emegi sayesinde kazandigi maddi ve manevi haklar, yaptig1 isin
ozellikleri kadar ©nem tasimaktadir. Istedigi haklari kazanabilmesi ve
ihtiyaglarini giderebilmesi isine karsi olan davranis ve diislincelerini olumlu
yonde etkileyecektir (Akgiindiiz, 2006: 104). Calisanin almak istedigi iicret ile
kazandig iicret arasindaki denge is tatmini igin onemli etkiye sahiptir. Orgiite
verdikleri emekle kazandiklari imkanlar1 kendilerince karsilastirirlar. Cikan
oran istediklerinin altinda kalir ise memnuniyetsizlik ve tatminsizlik ortaya
cikacaktir (Telman ve Unsal, 2004: 39). Bu gibi durumlarda orgiit personelleri

kendi amag ve ilkeleri yoniinde ¢alistirmada basarili olamayacaktir.
2.5.2.2 Odiillendirme ve is doyumu (tatmini)

Odiillendirme, personelin basarisini takdir etmek, ilgi gdstermek ve gelisim igin

motive etme araglarindan biridir.

Orgiitte uygulanan &diil sistemi, calisanlar1 motive ederek is tatminlerinde
olumlu etki yaratmaktadir. Odiillerin ¢alisanlarin basarisina gére orantili bir
bigimde dagitilmasi uygun gériiliir. Odiil sisteminin istenilen ulagsmasi icin su

noktalara ulasmasi1 gerekir (Aykac, 2010: 27);
e (diillendirme sisteminin tiim personele uygulanmasi,
e Zamanlamanin iyi ayarlanmasi,
e Personelleri gelistirici ve mutlu edici olmasi,
e Performans dl¢limlerinin dogru yapilmasi,
e Verilecek odiillerin dlgiilebilir ve uygulanabilir olmas1 énemlidir.

Calisan, sahip olmak istedigi ya da hak ettigi maddi kazanimlara ulastig:
durumda ya da bunlarinda Otesinde kazanimlar elde ettiginde is tatminini
gergeklestirmis olur (Solmus, 2004: 186). Bu durumda ¢alisan orgiitiiyle ve

istleriyle olumlu bir iletisim i¢inde olacaktir.
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2.5.2.3 Terfi ve is doyumu (tatmini)

Terfi, personeli tesvik etmeye yarayan Onemli faktorlerden biridir. Eger
personel harcadigi emegin karsiligini alabilecegine inaniyorsa isinde devamlilik

gosterir.

Calisanlar yaptiklar1 iste iyice ustalastiklarinda, isleri onlara basit gelmeye
baglar ve {iistlendikleri yetki ve sorumluluklardan tatmin olmamaya baslarlar
(Eren, 2003: 573). Bulunduklar1 iste basarili olmay1 ve ylikselme olanaklarinin
bulunmasini isterler. Bu sartlar olustugunda, personel hem statii hem de maddi
glic olarak daha iyi imkanlara sahip olur. Bu imkanlara sahip kisilerde tatmin
diizeyi yiikselir (Ata, 2010: 67). Verimlilik diizeyinde artis goézlenir. Aksi

taktirde ise personellerin istek ve gayretleri azalma yoniine gidecektir.
2.5.2.4 Calisma sartlar ve is doyumu (tatmini)

Calisma sartlar1, personelleri dogrudan veya dolayli olarak etkileme giiciine
sahip faktorlerden olusur. Sosyal haklar, iicret miktar1 ve calisma saatleri bu

faktorlere 6rnek gosterilebilir.

Calisma sartlar1 insanlarin 6zel hayatlarini da etkilemektedir. Calisma saatleri
diizenli olmayan bir birey ailesine ve sosyal ¢evresine zaman ayiramadigi i¢in
iligkilerinde de diizenli olamaz ve 6zel hayatinin bozulmasi kaginilmaz olur
(Erdil, Keskin, Imamoglu, Erat, 2004: 20). Is ortaminin &zelliklerin de is
tatmininde 6nemli etkileri vardir. Ortamin 1s1 diizeyi, 1siklandirmasi, temizligi
uygun kosullarda ise personel bu durumdan olumlu etkilenerek tatmin olacaktir
(Ozkalp, Kirel, 2004: 77). Personellerin giinliik ihtiyaglarinin giderilme diizeyi
de burada oOnemlidir. Yiyecek ve icecek konusunda isletmelerin 6zenli

davranmalar1 gerekmektedir.
2.5.2.5 Cahisma arkadaslan ile iliskiler ve is doyumu (tatmini)

Bir¢ok birey anlasabilecegi ve saygi gorebilece8i insanlarla ayni is ortamini
paylasmak ister. Personeller aralarinda samimi bir iliski kurabilirlerse, orgiit

igerisinde takim ruhu gelisir ve verimli bir ¢alisma ortami saglanmis olur.

Giinlimiizdeki rekabet ortaminda sirketlerin hedeflerine ulagsmasi ancak gii¢lii
bir ekip ¢alismasi ile miimkiindiir. Bu sekilde sirketler ayakta kalabilir ve uzun

vadeli projelerini hayata gegirebilirler. Orgiit prensiplerini 6ziimsemis, ¢alistig1
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sirketle kendini Ozdeslestirmis, isine dort elle sarilan mutlu ve tatminkar

calisanlar yaratmak istiyorsak ekip ruhunu dinamik tutmamiz gerekir.

Is hayatinda insanlar zamaninin biiyiik bir béliimiinii calisma arkadaslariyla
paylagsmaktadir. Birey, c¢alisma arkadaslariyla arasinda iyi bir iligki kurarsa
tatmin diizeyi ylkselecektir. Benzer yapilara sahip olmak, ayni kiiltiirden
gelmek ve ayni dili konusmak bireyin is yerinde rahat davranislar sergilemesine
sebep olur. Eger ki 1yi bir calisma ortami kurulmus ise, birey is hayatindan keyif
alarak calisir ve sirf arkadaslari i¢in bile o ortamda g¢alismaya devam eder
(Urhan, 2014: 24). Calisanlarin birbirleriyle anlasma, dayanisma ve
yardimlagsma orani ne kadar bliylik olursa o kadar iyi bir g¢alisma grubu

olusmasini saglar.
2.5.2.6 lletisim tarz1 ve is doyumu (tatmini)

Iletisim; insanlar arasinda duygu, diisiince ve bilgi paylasma siirecidir. Bu
siirecte iletme eylemi gergeklestirilir. Konusma, isaret dili ve yazisma yoluyla

saglanir.

Giinlimiizdeki yonetim modelleri; isletmelerin ¢evresel iliskisine biiylik 6nem
vermekte ve bilime dayali, sistemli olarak ¢alisan bir iletisim seklini
savunmustur. Buradaki amag, biitiin ¢alisanlarin isine daha ¢ok dikkat etmesini
ve isletmenin verimlilik diizeyinin artmasini saglamaktir. Calisirken istekli ve
heyecanli olmalarini, yeteneklerinin ortaya ¢ikmasini saglayabilmek i¢in tatmin
olacaklar1 bir ig ortami yaratmak gerekir. Bunun yolu ise ¢alisanlar1 motive
edebilmekten geger. Insanlarin hareketlerini izleyerek ve konustuklarini
dinleyerek, istek ve ihtiyaclarinin neler oldugunu 6grenebiliriz (Halis, 2000:

218-219). Iletisim, bu ihtiyaglar1 anlamada ve gidermede en etkili aragtir.

Calisanlarin bulundugu orgiite giiven duyabilmeleri i¢in ortam igerisinde sik ve
kaliteli iletisim kurulmasi gerekir. Calisan kisinin yoOneticisiyle arasinda olan
iletisim sekli is hayatini sekillendirici bir etkiye sahiptir. Yapilan arastirmalara
gore; bireyin verimini arttiracak faktdrlerin neler oldugunu, ayni is yerinde
kalma siiresini ve tatmin seviyesinin nasil artacagini belirleyen en Onemli
etkenin yoOnetici ve calisan arasindaki iliskinin oldugu soylenmistir (Giilnar,
2009: 63). Birtakim durumlarda, orgiitlerde farkli pozisyonlar ve departmanlar

arasinda ayni anda iletisim kurulmasina ihtiya¢ olmaktadir. Modern orgiitlerin
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acik sistemler seklinde kurulmasi, iletisimin herhangi bir engele takilmadan
sirdiiriilmesi gerektigini gostermektedir (Aykag, 2010: 36). Sonug itibariyle

iletigim, orgiit kiiltiirlinii ve yapisin1 olusturan yenileyici bir faktordiir.

Orgiit icinde var olan iletisim genis bir yapiya sahiptir. Bu yapi icerisinde orgiit
iklimi, tistlerle olan iletigim, astlarla olan iletisim ve iletisimi saglayan araglarin
kalitesi bulunmaktadir. Bu faktorler iletisimle ilgili i¢ boyutlar1 gosterdigi igin,
iletisim iklimi soyut bir kavram olarak karsimiza g¢ikar. Calisanlarin
tecriibeleriyle somut hale gelir ve hal ve hareketlerini etkiler. Bazen sinirlayici,
bazen de aktif ve girisimci bir etki yaratir (Tuncer, Tuncer, 2015: 6489). Bireyin
karakteristik 6zelliklerine gore degisiklik gosterip sekillenebilir.

2.5.2.7 Denetim bicimi ve is doyumu (tatmini)

Denetim faktorii, calisanlarin is tatmin diizeylerini etkileyen orgiitsel faktorler
arasinda yer alir. Birey bir isletmede ¢aligmaya basladiginda, isletme i¢inde var
olan sisteme de uyum saglamaya baslar. Yaptig1 isle alakali {istleri ve astlar

vardir. Ustleri isi planlayip takip eder ve denetimini saglar.

calisanin isine kars ilgi ve dikkatini izler. Eksik noktalar1 belirleyip, ¢alisanlari
yOnlendirir. Ayn1 zamanda calisanlarin birbirleriyle olan iletisimini destekler,
bireysel olarak tek tek ilgilenir. Ikinci yonde ise, denetimcinin personellere
kararlara katilim hakki tanimasidir. Bu hak; personellerin is tatminlerinin
ylkselmesine sebep olurken, amirlerin personel iizerinde olumlu bir profil
sergilemesine de olanak saglar (Karaca, 2001: 43). Bu tarz profile sahip
yoneticilerle ¢alisan personeller saglikli bir iletisim kurabilirken, ayn1 zamanda

mutlu bir calisma ortam1 kazanmis olurlar.

Baskict bir denetim modelini ele alacak olursak; ¢alisanlar1 esneklik yoniinden
kisitladig1r i¢in, yonetici ve isgoren iliskisini olumsuz yonde etkiledigi
gdzlenmistir. Isgdren ile denetimci arasinda olumlu bir iliski var olursa,
iggdrenlerin tatmin diizeyi olumlu yonde artis gosterecektir (Caligkan, 2005:
11). Bu konuya o6rnek olarak, performans degerlemesi sonucunda personellere

0dil verilmesini gosterebiliriz.

Yoneticilerin isgorenlerin sagligina ve kisisel sorunlarina egilmesi, nazik ve

samimi davranmasi, is digindaki problemleri ile ilgilenmesi is tatminine biiytik
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oranda katki saglayacaktir (Giirsoy, 2013: 23). Bu sekilde demokratik denetim

tarzini1 benimsemis orgiitler, isgorenler tarafindan tercih sebebi olmaktadir.
2.5.2.8 Karar verme ve kararlara katilim ile is doyumu (tatmini)

Karar verme, bir i veya sorunu ¢Oziime kavusturmak i¢in degisik alternatifler
arasindan se¢im yapmay1 gerektiren bedensel ve zihinsel ¢abalarin toplamidir.
Yoneticiler is gorenleri karar verme mekanizmasina dahil ettiginde, is gorenler

sayg1 gorme psikolojisiyle tatmin olmakta ve orgiite kars1 baglilig1 artmaktadir.

Karar verme siireci asamalar1 asagidaki sekilde gdsterilmistir:

1. satha 2. satha 3. satha 4. safha 5. satha
Veri Amag Amag vel[Karar vermelAlternatif Karar siireci
Bilgi belirleme cikabilecek  |icin alternatifisecenekleri icin kriter|
Data veya sorunproblemleri  |segenekler |[irdeleme vebelirleme ve
tanimlama irdeleme/ belirleme degerlendirme [se¢cim yapma
oncelik
belirleme

Sekil 2.1: Karar verme siireci
Kaynak: (Kogel, 2003: 82)

Kararlara katilim, igverenler ve isgorenler arasinda olumlu bir iliski yaratarak
orgiit verimliligini de arttirma konusunda faydali olur. Psikolojik bir yakinlagma
ortami1 saglarken, personellerin benlik duygularinin tatminini de gerceklestirmis
olur. Ayni zamanda alt kademe personeller, isin uygulanmasi sirasinda ¢ikan
sorunlara daha yakindan sahit olduklari i¢in yonetsel kararlar i¢in daha gercekci
fikirlere sahip olurlar (Kaya, 2013: 22). Boylelikle kararlara katilim; Orgiit
icerisindeki anlagmazliklar1 gidermede, bireysel isteklerle Orgiit amaglarinin
ortiismesinde ve personellerin motive olmasinda 6nemli bir etkendir. Bu durum
personellerin, yapilan degisiklikleri daha kolay O6ziimsemesini de
amaglamaktadir (Aykag, 2010: 32). Buna bagl olarak da daha huzurlu bir 6rgiit

ortami1 olusacaktir.
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2.5.2.9 Yonetim bicimi ve yoneticiler ile i doyumu (tatmini)

Isletmelerde yoneticilerin uyguladiklar1 ydnetim tarzi, érgiitsel amag ve ilkelere
olan inanci etkileyerek personellerde baglilik olusturmaktadir. Personellerin
amaclar1 ile Orgiit amaglarinin biitiinliikk saglamasi orgiitiin dogru bir yonetim

bicimi uyguladigini gosterir.

Yonetim bi¢imi personellerin is tatmini iizerinde iki agidan etkilidir. Birincisi,
personel odakli olmaktir. Isverenlerin, personellerin arasindaki iletisimi
desteklemesi ve bu konuda yol gosterici olmasi personellerin is tatminlerinde
olumlu etki yaratmaktadir. Ikinci ac1 ise, personelleri karar verme siirecine dahil
etmektir. (Yerlisu, Celenk, 2008: 88). Personeller orgiitii, isi ve amiri
0zdeslestirme yoOniindedirler. Bu sebeple personelin orgiit i¢indeki hal ve
hareketlerinde yonetim bi¢cimi etkili olmaktadir. YOnetim bi¢iminin,
personellerin katilimin1 desteklemesi ve amirler ile personeller arasindaki
iligkinin a¢ik ve net olmasi saglikli bir orgiit ortami1 yaratir (Erdogan, 1999:
241). Boyle bir uygulama personellerin orgiite olan bagliligin1 arttirmada ve

motive olmasinda etkili bir yontemdir.

Isletme igerisinde saglikli bir iletisimin kurulmasi, ¢alisanlarin ayn1 zamanda
kisisel gelisimi ve 0z gilivenleri agisindan etkili bir faktér olmaktadir. Pazar
ortaminda ise, Orgiit agisindan rekabeti kolaylastiracak ve uygun performansi
gosterebilecek personel grubu kurulmus olacaktir (Saldamli, 2009: 37). Basaril
bir yonetici, uzmanhiginin yani sira ¢alisanlarin motivasyonunu saglamada ve

onlarla birer takim arkadas1 olabilme bilincini de tagiyabilmelidir.

Bir arastirmanin sonucuna gore; vasifsiz calisanlarin islerini denetlemeyen
amirlerden memnun kaldiklari, kisisel beceri ve yeteneklerini kullanarak caligsan
beyaz yakali personellerin ise amirleriyle disiplinli bir iligkiye 6nem verdikleri
ve bundan mutlu olduklar1 gériilmistiir (Kantar, 2008: 67). Personeller iizerinde
demokratik yoOnetici tipinin, otoriter yoOnetici tipinden daha ¢ok is tatmini
sagladig1 izlenmistir (Igdelipinar, 2013: 38). Buna bagli olaraktan, yonetici hem
isi yaptirabilen hem de samimi davraniglar sergileyen bir yapiya sahip

olabilmelidir.
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2.5.2.10 Is ve is ozellikleri ile is doyumu (tatmini)

Isgorenin yaptig1 isin 6zelliklerini begenmesi, kazandirdigi maddi ve sosyal
haklar1 yeterli bulmasi is tatminini etkileyen 6nemli faktorlerdendir. Yapilan
aragtirmalarda ayni zamanda isin yapisal Ozelliklerinin de tatmin duygusunu

olusturmada 6nemli etkenlerden biri oldugu séylenmistir.

Orgiitte bulunan isgdrenlerin yeteneklerine ve tecriibelerine gore uygun
pozisyona yerlestirilmeleri ve gerektiginde isin yeniden organize edilmesi hem
iggérenin verimliligi hem de Orgiitiin verimliligi ag¢isindan biiyiik 6neme
sahiptir. Is 6zelliklerini motivasyonel olarak degerlendirdigimizde ise; ana is
boyutlari: yetenek cesitliligi, isin niteligi, isin dnem derecesi, otonomi ve geri
bildirim olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Kasli, 2007: 162). Ayn1 zamanda yapilan
isin iggoreni heyecanlandirmasi, giidiileyerek basariya ulastirmasi ve kendini
gelistirme imkani saglamasi tatmin duygusunu artirmaktadir (Mammadova,
2013: 35). Isin zengin bir yapiya sahip olmasi da oldukca 6nemlidir. Personelin

keyifle ¢alismasini saglarken istek ve verimini arttirir.
Isin 6zelliklerini maddeler halinde su sekilde siralayabiliriz (Giirsoy, 2013: 20);
e Kisinin bilgi ve yeteneklerini géstermeye yatkin olmasi,
e Denetimin esit yapilmasi,
e Gelisime ve yeniliklere acik olmasi,
e Ogrenmeye ve anlamaya firsat tanimasi,
e Sorumluluk bilinci asilamasi,
e Isin problemleri gidermesi faktdrlerine baglidir.

Bir isletmenin isgdrene sagladigi tatmin diizeyi, o isletmede yapilan isin
Ozelligine ve bunun isgorenler tarafindan nasil degerlendirilip, algilanmasina
gore olugsmaktadir (Sencan, 2011: 49). Yapilan isin igerigi, isgorenin rolii, arag
gere¢ kullanimina uygunlugu, isgérenin bu konuda orgiitiine karst tutum ve

davraniglar ile birlestiginde isiyle biitiinlesme siireci baglamis olacaktir.
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2.6 is Doyumu (Tatmini) Ile Tlgili ileri Siiriilen Motivasyon Teorileri

Is tatmini ile alakali bircok motivasyon teorisi ortaya konulmustur. Motivasyon
teorileri, isgorenlerin hangi etkenlere bagli olarak giidiilendiklerini
aciklamaktadir. Bu sebeple kisiyi g¢alismaya yonelten giidiiler motivasyon
teorilerinde genis bir sekilde anlatilmistir. Bu teorileri siire¢ teorileri ve kapsam

teorileri olmak iizere iki baslik altinda inceleyecegiz.

2.6.1 Is tatmini konusunda ileri siiriilen siire¢ teorileri

Siire¢ teorileri, motivasyonla ilgili faktdrleri ve bunlarin motivasyon iizerindeki
etkilerini anlatmaya calisir. Bu teorilere gore, istek ve beklentiler bireyin
hareketlerini sekillendiren 6nemli faktérlerdendir. Ayn1 zamanda siire¢ teorileri,
bireysel 0Ozelliklerin 1is tatminindeki etkisini iizerine de yogunlagmistir.
Insanlarin farkli karakterlere ve diisiincelere sahip olduklarini ama bircogunun
da giidliilenme siire¢lerinin benzer yapida oldugunu savunur. Esitlik teorisi,
bekleyis teorisi, amag teorisi ve atif teorisi olarak bir sonraki alt basliklarda

aciklanacaktir.
2.6.1.1 J. Adams’1n esitlik teorisi

Motivasyon teorilerinden biri olan esitlik teorisi, is tatmininin ya da
tatminsizliginin sonuglarinin degerlendirilmesinde biliylik Oneme sahiptir.
Isgorenin tatmin diizeyi, is ortaminin sagladig: esitlik veya esitsizliklere gore

sekillenmektedir.

Adams tarafindan One siiriilen bu teori, isgorenlerin hal ve hareketlerini
karsilikli bir aligveris siireci olarak gormektedir. Teori isgdrenin, egitim
diizeyini, tecriibesini, ise olan yatkinligini, emegini, sorumluluk potansiyelini ve
yas1 gibi niteliklerini o iggdrenin ise olan katkilar1 olarak nitelendirmektedir.
Bununla birlikte; maas, ¢alisma sartlari, sosyal haklar, terfi imkanlari, statii gibi
imkanlar da orgiitiin personellerine verdigi odiiller olarak goriilmektedir (Incir,
1990: 13). Odiiller esit dagitildig taktirde isgdren tatmin olur. Aksi durumda ise

isgoren esitlik goremezse tatminsizlik sonucu huzursuzluk yasayacaktir.

Esitlik teorisini, isgorenlerin kendilerini orgiit icerisinde ayni diizeydeki diger
calisanlarla kiyaslamasi olarak ifade edebiliriz. Kiyaslama sonucu ortaya ¢ikan

esitsizlik, isgdreni harekete gecirerek sorgulayici davranislarda bulunmasina
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sebep olur (Tucker, 2002: 138). Tiim bunlarin sonucunda isgdéren gosterdigi

performansla aldig1 6diilii karsilastirip esitlik hakkinda bir sonuca varir.

Calisanlarin1 giidiillemek i¢in bu teoriden faydalanmak isteyen ydneticilerin su
konulara dikkat etmesi gerekmektedir (Giiney, 2017a: 329-330, S6nmez, 2014:
34):

e Orgiit iginde veya disinda yapilan kiyaslamalara bagli olarak esitlik ve

esitsizlik belirir.

e Sarf edilen ayn1 eme8e ayni Odiill veya maasin verilmesine 0Ozen

gosterilmelidir.
e Bireylerin haksizliga kars1 davranislarinin farkli olacaginin bilinmesi.

e Orgiit icinde haksiz o6diillendirmenin gizli kalmayarak mutlaka
O0grenileceginin bilinmesi.
e Orgiit yonetiminin en ©6nemli ilkesinin esitlik oldugu ve bunun

uygulanmasinin gerekliligi.

Personellerin  gordiikleri esitsizligi ortadan kaldirmak icin uygulayacagi
yollardan birincisi, bireyin c¢abalar1 karsiliginda kazandigi odiilleri veya
imkanlar1 degistirmek i¢in ¢abalamasidir. Ikincisi, diger personellerin 6diil veya
imkanlarin1 degistirmeye ¢abalamasidir. Ugiinciisii, adaletin ve esitligin
bulunmadig1 bir 6rgiit ortaminda, yeterli ¢cabay1 géstermesine ragmen sorunlarin
giderilmeyecegine inanarak isten ayrilmasidir. Dordiinciisii, birey kendisini
karsilastirdigr  diger personeli degistirmeye ¢aligmasidir. Besincisi ise,
psikolojik olarak 6diil veya imkanlarla ilgili olan esitlik algisin1 degistirerek
moral diizeyini iyilestirmesidir (Ozmen, 2014: 48). izlenecek yol personele gore
degismekte olup yarattigi etkiler ise olumlu veya olumsuz sonuglara yol

acabilmektedir.
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Adams’1n esitlik teorisi asagidaki sekilde gosterilmistir:

Kisinin Elde Ettigi Sonug Basgkalariin Elde Ettigi Sonug
<
Kisinin Sarf Ettigi Gayret Bagkalarinin Sarf Ettigi Gayret
Kisinin Elde Ettigi Sonug Baskalarin Elde Ettigi Sonug
>
Kiginin Sarf Ettigi Gayret Baskalariin Sarf Ettigi Gayret
Kisinin Elde Ettigi Sonug Baskalarinin Elde Ettigi Sonug
Kiginin Sarf Ettigi Gayret Bagkalarinin Sarf Ettigi Gayret

Sekil 2.2: Esitlik Teorisi
Kaynak: (Kogel, 1993: 380)

Yukaridaki sekilde yer alan pay ve payda bireylerin isi algilamasina bagli olarak
olusmaktadir. Birey sahip oldugu orani kendisiyle ayn1 diizeydeki personellerle
karsilagtirir. Cikan sonuca gore, esitlik veya esitsizlik durumuna gore
davraniglar1 sekillenir. Diger bir sdylemle, isgérenler performanslarinin

karsiligini esit bir sekilde aldiklarinda motive olmaya baslarlar.
2.6.1.2 Vroom’ un bekleyis teorisi

Isgérenin akiler diisiince tarzina sahip oldugu ve var olan firsatlar arasindan
bireysel amacglara ulasmada kendisine fayda saglayacak davranis seklini sectigi
savunulur. Bu teori, Orgiitlerin beklentilerini agiklamak i¢in gosterilen
performans ile 0diil arasinda dogrudan bir baglanti kurmakta ve odiillerin
sahipleri tarafindan ne derece arzulandig:i ile dogru oranti kurarak o&diillerin

isgoren lizerindeki etkisini dlgmektedir.

Vroom (1964) tarafindan gelistirilen “Bekleyis Teorisi” nde, bireysel

ozelliklerin motivasyondaki etkisi arastirilir. Bu teoride, deger, aragsallik ve
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beklenti kavramlart motivasyonun bir ¢iktis1 olarak goriiliir. Bu kavramlar1 su

sekilde siralayabiliriz (Onen, Kanayran, 2015: 52-53):

e Deger (Valence): Isgdrenlerin orgiit icerisinde elde edebilecegi
imkanlara ve Odiillere yiikledikleri degerdir. Algilanan faydaya gore

isgorenler arasinda degisiklik gosterebilir.

e Aragsallik (Instrumentality): Isgdrenlerin amirlerinden aldiklar1 emir ve
sorumluluklar karsiliginda bekledikleri 6diilii elde edebileceklerine olan

inanglaridir.

e Beklenti (Expectancy): Isgdorenlerin vermis olduklar1 emek sonucunda
tistlendikleri emir ve sorumluluklarin basariyla bitebilecegine dair

inanglaridir.

Isgoren belirli bir diizeyde emek gostererek, isine kars1 performans
sergilemektedir. Gosterdigi emegine bagli olaraktan birinci ve ikinci derecede
sonuglar dogacaktir. Isin yapilisiyla dogrudan baglantili olan birinci derece
sonuglar; isglicii devir orani, devamsizlik, verimlilik ve verimliligin kalite
diizeyidir. Bu faktorlerin doguracagi o6diill ve ceza kavramlar1 ise ikinci
derecedeki sonuclardir (Sencan, 2011: 42). Ortada ulagilmak istenen bir amag
varsa valans pozitif, eger bu amaca yonelik bir ilgi yoksa valans negatif
beklenir. Boyle bir durumda; bireylerin motive olmasi, biitlin ama¢ ve
sonuclarin valanslariyla, bu amag¢ veya sonuglarin beklentileri karsilayabilme
olasiliklarinin c¢arpimina esittir (Tungez, 2007: 21). Bu baglamda; isgdrenin
algiladigi tatmin diizeyinin olasiligi, beklenti kavramini olusturmaktadir. Bu
olasilik, sarfedilen bir ¢abanin belirli bir 6diile karsilik gelecegi hakkindadir.
Isgoren caba gostererek bir ddiile ulasagina inaniyorsa cabasi artis gdsterecektir.
Basarinin; odiillendirilmis bir g¢abanin fonksiyonu olarak goriildiigiini ve
isgorenin bu oOdilii arzulamasi gerektigini, goOsterecegi c¢abayla bagariya
ulasabilecegine inanmasini1 6ngorir (Yesil, 2016: 173). Diger bir yandan isgoren
gosterdigi gayretin amacina deger olduguna inaniyorsa is tatmini yliksek

olacaktir.

Calisanlarint motive etmek i¢in bu teoriyi kullanmak isteyen bir yoneticinin su

konulara 6ncelik vermesi gerekmektedir (Simsek, Akgemci, Celik, 2003: 150):
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e Verilen gorevi basariyla yerine getirmeleri igin, c¢alisanlara gerekli
egitimin verilmesi.
e Istenilen yonde basariyr elde edebilmeleri igin var olan orgiit igi

sorunlar1 ¢6ziime kavusturmak.
e Isgorenlerin gereksinimlerini karsilayacak bir 6diil sistemi uygulamak.
e Isgorenlere giiven asilayarak basar1 konusunda onlara destek olmak.
e Yapilan is ile 6diil sistemi arasindaki baglantiy1 gizli tutmamak.

e Uygulanan 6diil sistemi, isgoreni motive edecek esitlik ve uyuma sahip

olmalidir.

Vroom “bireylerin neden ¢alistig1” sorusunun aslinda “bireyler hangi sartlar
altinda ¢alismak isterler” seklinde diisiiniilmesini ve isgdrenlerin iki kosula
bagli olarak calisacaklarini savunur. Ilki ekonomik durumdur. Insanlarin
calisabilmeleri, emeklerinin ne derece talep edildigiyle orantihidir. Ikincisi ise,
motivasyon diizeyleridir. Bu teoriye gore isgérenin, tatmin edici bir iicret
karsiliginda ¢alismaya istekli olacagi savunulur (Kesici, 2006: 57). Motivasyon
siireci kisisel anlamda incelenmis ve insanlar arasindaki karakteristik farkliliklar
tizerinde durulmustur. Isgdrenleri neyin motive ettigine degil, her birinin ayr1
ayr1 nasil motive olduguna dikkat ¢ekilmistir. Her insanin istek ve beklentisinin
degisiklik gosterecegini (Cirakoglu, 2010: 40-41) ve buna bagli olarakta

motivasyon bi¢imlerinin degisecegi belirtilmistir.
2.6.1.3 Lawler- Porter’in bekleyis teorisi

Bu teorinin temelinde Vroom' un bekleyis teorisi esas alinmis, performans ve is
tatmini arasindaki iliski incelenip Lawler- Porter bekleyis teorisi gelistirilmistir.
Isgorenin emek, bilgi, beceri ve algilanan rol degiskenlerine bagli performansin

odiillendirilmesi iizerine yogunlasmistir.

Bu teoriye gore, bireyin fazla ¢aba harcamasi her zaman iyi bir performans
dogurmaz. Birey yaptig1 isle alakali yeterli bilgi ve beceriye sahip degilse, ne
kadar fazla emek sarf etse de basarili olmasi ¢ok zor olacaktir. Personellerin
islerinden duyduklari memnuniyet dereceleri, beklenilen ¢ikti miktar1 ile
gerceklesen cikti miktarinin karsilagtirilmasiyla elde edilecektir. Bu miktar;

personelin yetenek, egitim, tecriibe gibi kisisel girdileri ile igin zorluk derecesi,
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personelin sorumluluk alma kapasitesi gibi is 6zellikleriyle belirlenir (Gliney,

2017a: 327). Bu 6zelliklerin birlesimiyle performans diizeyi olusur ve sonuglara

gore ddiillendirme yapilir.

Lawler ve Porter modelinde siirecin isleyis bicimi asagidaki sekilde
gOsterilmistir:
Odiiliin
Degen »  Algilanan
Yetenek ve Adil Odiiller
Ozellikler
< Icsel Odiller |
Caba Performans | |
53 _’ )
M) T
Rol
Algilamalan

Algilanan Caba

A

— Odiil olasiliz1

Sekil 2.3: Lawler ve Porter’in Motivasyon Modeli

Kaynak: (Kogel, 2005: 651)

Sekilde bekleyis, valens ve aragsallik kavramlarina dikkat cekmekte ve bunlara

ek olarak algilanan rol ile yetenek kavramlar: iizerinde durulmaktadir (Ataman,

2001: 447). Seklin ilk kismi Vroom’ un modeli ile benzer yapidadir. Bireyin

motivasyonu, bekleyis ve valence faktorleri tarafindan degisebilmektedir.

Lawler ve Porter bunlara ek olarak, isgorenin basariy1 elde etmesi i¢in yetenek

ve gerekli bilgiye sahip olmasini ve dogru rolii bulmasin1 savunmustur (Gokge,

2009: 47). Birey bodyle bir yol izlediginde performans: yiikselecek ve

karsiliginda kazandigi odiilii algilama sekline gore tatmin diizeyi belirmis

olacaktir.

Bu teorinin motivasyon amacli kullanilabilmesi i¢in asagidaki adimlara dikkat

edilmesi gerekir (Eksici, 2009: 40):
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Isgdren, yaptigi ise yonelik egitim ve yetistirme programlarindan

gecmelidir.
e Rol ¢atismalarini azaltmak i¢in onlemler alinmalidir.

o Isgérenin; aldigi 6diil miktarin1 degilde, kendisiyle ayni diizeydeki
iggérenin  aldigr  o6diil seviyesine dikkat etti§i g6z Oniinde

bulundurulmalidir.

e Bireylerin odiilleri igsel ve digsal olarak ayirip, iki o6diil tiiriinede farkl

anlamlar ytlikledikleri bilinmelidir.

e Diizenli bir denetim ile, isgérenin performansi ve aldig1 6diil arasindaki
iligki siirecinin incelenmesi ve sonuglara gore gerekli eklemelerin

yapilmasi.

Alinan ddiillerin tatmine sebep oldugu ve gosterilen performans diizeyinin 6diile
yol actigint ve bu sebeple performans ile tatminin, 6diil faktoriyle iliskili
oldugu savunulur (Ay, 2007: 76). “Algilanan rol”, teoriye eklenmis bir baska
kavramdir. Orgiit calisanlarinin basarili sayilabilmesi icin iistlendikleri role
uygun bir kisilige sahip olmalar1 gerekir. Aksi taktirde rollere uyum
saglanamazsa rol ¢atismalar1 yasanacak ve basarili olmalar1 imkansizlasacaktir
(Soykenar, 2008: 21). Ayni zamanda i¢sel motivasyonlar1 da ger¢ceklesmemis

olacaktir.
2.6.1.4 Edwin Locke'un amag teorisi

Bu teoride temel fikir, bireylerin isteklerine erisebilme derecesidir ve biiyiik
istekler biiyiik motivasyonun bir belirtisi olarak degerlendirilmektedir. Calisan,
isiyle alakali hedeflerini gerceklestirene kadar caba gostermeye devam
edecektir. Ayni zamanda; bazi1 bireylerin diger bireylerden daha iistiin
performans sergilemesindeki giidiileyici sebep, bireylerin farkli istek ve

beklentilere sahip olmasidir.

Edwin Locke onderliginde olusturulan bu teori amaclama teorisi olarak ta
bilinir. Amagclarin niteliklerine énem vermekte ve Orgiit basarilarini, orgiitte
glidiillenmeyi ulasilmak istenilen amacglarin 6zelliklerine gore yorumlamaktadir.
Amaglarin  motivasyon iizerindeki etkilerini su sekilde siralayabiliriz

(Camuzoglu, 2014:62-63):
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e Isgodren tarafindan belirlenen istek ve beklentilerin agik ve net olmasi

isgdrenin basarisini arttirmaktadir.

e Isgorenin gergeklestirmeyi arzuladii amaglarin zor olmasi, onun orgiit

iginde daha istekli ve hirsli calismasini saglayacaktir.

o Kisisel amag¢ ve istekler; orgiitsel amaclar, calisma sartlar1 ve oOrgiit

iklimi ile ¢atisma oranidir.

Bu teoride 6nemli diger bir faktor ise geribildirim kavramidir. Bu kavram,
performans lizerinde dogrudan etkilidir. Arastirma sonuglarina gore; isgorenler
saglikli bir geribildirim aldiklarinda performanslarinin yiikseldigi gézlenmistir.
Teoriye gore geribildirim, amaglara ulasmada yol gosterici bir etkiye sahiptir
(Tmmaz, 2005: 13-14). Bireyler etraflarinda gelisen olaylar1 algilayip
degerlendirdikten sonra, deger yargilarina uygun birtakim amacglar1 olusacaktir
(Sangar, 2016: 42). Bu amagclar1 gergeklestirmek i¢in gereken performansi
gosterip davranislarint sekillendireceklerdir. Yonetim iginde amag teorisinin
Onemi biiyiiktiir. Calisanlarin amaglari ile yonetimin 6ngordiigii amaglar birbiri

ile uyumlu olmalidir.

Dolayisiyla isgérenler icin elde edilmesi bir bakima zor ama miimkiin olan
amaglar belirlendiginde isgérenlerin motivasyonu daha yiiksek olur ve basariya
ulasmak i¢in daha fazla ¢aba gosterirler (Yesilyurt, 2013: 12). Ayni zamanda

amaglar motivasyon diizeyini de sekillendirmis olur.

Amag teorisi, i tatminine farkli bir boyut kazandirmistir. Burada is tatmini,
elde edilen ve elde edilmek istenilen performans dereceleri arasindaki
esitsizligin biiyiikliik oranina gére olusmaktadir. Isgorenlerin beklentilerini
karsilayabilmesi  tatmin  duygusunu ortaya c¢ikarirken, beklentilerini

karsilayamamalar1 ise tatminsizlik duygusunu yasatmaktadir.
2.6.1.5 Davrams diizeltim ve giiclendirme teorisi

Bu teoride ana fikir, insanlar belirli sebepler dolayisiyla davranis sergilerler. Bu
davraniglara yonelik karsilasacagi tepkiler onemlidir. Tepkinin iyi veya koti
olmasina gore, ayni davranisi tekrar sergileyecek ya da sergilemeyecektir.

Cezalandirma ve ddillendirme bu teorinin iki dnemli faktoradur.
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Davranis diizeltim ve gii¢lendirme teorisi, bireylerin basarili veya basarisiz
meydana getirdikleri sonucglara goére bir davranisi tekrar sergileyip,
sergilemeyecegini agiklar. Bu teori; insan davranislarini, istenmeyen sonuglar
ortaya c¢ikardiginda bir tepki vermeyerek, istenilen sonuglar ortaya ¢ikardiginda
ise Odiillendirme sistemi uygulayarak oOrgiit amacglar1 dogrultusunda
sekillenebilecegini savunuyor. Bireyin herhangi bir davranisi
odiillendirildiginde, birey o davranigi daha sik yapmaya baslar ve aligkanliga
doniisiir. Aksi durumda, herhangi bir takdir gérmeyen davranist ise yapmaktan
vazgecer. Bu sisteme gore, istenmeyen davraniglara herhangi bir ceza
uygulanmamalidir. Ciinkli takdir goren ve Odillendirilen davraniglar olumsuz
davranislar1 azaltir. Odiillerin, Insan davranislarini etkileyen en onemli faktor
oldugu savunulur (Giliney, 2017a: 330). Mimkiin oldugu her firsatta

odillendirme kullanilmalidir.

Yapilan arastirmalar, odiillendirmenin davranislari degistirmede
cezalandirmadan daha etkili sonuclar verdigini gostermistir. Bir davranig
cezalandirma sistemiyle azaltilabilir fakat tamamen yok edilemez. Ciinkii birey,
davranigin sonunda ulasacagi amaci fazlasiyla arzuluyorsa, cezalandirma sistemi
bireyin davranislarini kisitlayamayacaktir. Tam aksine bireyde 6fke ve karsi
koyma hissi olusacaktir. Bu sebeple insanlar1 olumlu davranislara yoneltebilmek
igin Odiillendirme ve takdir etmeye Oncelik verilmelidir (Balaban, 2006: 20).
Odiillendirme farkli gesitlerde yapilabilir. Ornegin, terfi, maas artis1, ydnetim
tarafindan Oviilme, kararlara ortak edilme, calisma kosullarinin iyilestirilmesi,
sorumluluk verilmesi gibi yollarla yapilabilir. Cezalandirma ise; &diil
vermemek, yetkileri sinirlandirmak, uyari1 cezalari vermek, elestirme gibi
yollarla yapilabilir (Macit, 2001: 46-47). Bu uygulamalarla davranislar

uyarilarak harekete gecirilmektedir.
2.6.1.6 Harold Kelley’in atif teorisi

Harold Kelley’in gelistirdigi bu teorinin kokii eski tarihlere dayanmaktadir. i1k
olarak Heider ortaya atmis ve dis etkenlerin birleserek davranislari

sekillendirdigini belirtmistir.

Bir¢ok atif teorisi olmasina ragmen, bu teorileri birlestiren benzer noktalar

bulunmaktadir (Topgu, 2003: 91):

38



e Bireyler, hayatlarina anlam katmak i¢in ¢alismay1 tercih ederler.

e insanlarin davranislarini yorumlamak icin i¢ ya da dis etkenlere atif

yapilir.
e Bu sekilde bir atif yapabilmek daha ¢ok mantikla miimkiindiir.

Bu teoride, gudiileyici faktorlerin insan davramiglarina olan etkileri
incelenmektedir. Bireyin tutumlarinin sebebi her zaman farklilik gésterebilecegi
i¢in, burada dis faktorlerin algilanma bicimine dikkat cekilir (Kanbur, 2005:
45). Yani dis faktorlerin de bireyin davraniglarint  sekillendirdigini

sOyleyebiliriz.

Harold Kelley, insanlarin nedensel atif yaparken ii¢ ¢esit veriyi kullandiklarini

belirtiyor. Bu veri ¢esitleri sunlardir (Arslan, 2005: 24-25):

e (esitlilik: Birey bir davranis sergilerken, bu davranisi belirli kisi veya

nesne i¢in degisiklik gosteriyor mu?

e Ortak diislince: Diger insanlar da benzer bir durumda ayni tutumu mu

gosteriyor?

e Davranislarda tutarlilik, diiriistliik: Degisik zamanlarda ve yerlerde de

birey ayni tutumu mu gosteriyor?

Auf teorisinde, insanlarin c¢evrelerinin nedensel yapilarint ¢ézmek igin
ugrastiklar1 ortaya c¢ikmaktadir. Teoriyi tamami ile inceledigimizde diger
motivasyon teorilerinden daha iistiin oldugu anlasilmaktadir (Kaplan, 2007: 50).

Kelley’in teorisi biitiinliik saglayici bir tarzda gelistirilmistir.

2.6.2 Is Tatmini konusunda ileri siiriilen kapsam teorileri

Bu teorilerin ¢ikis noktasi, davranisin ortaya ¢ikisindan bitisine kadar gecen
zaman icerisinde biligsel siirecler g6z oniinde bulundurularak etken olan tiim
degiskenlerin incelenmesidir. Kapsam teorileri bireyin i¢inden gelen ve
davranisina yon veren faktdrlere dayanir. Ihtiyaclar hiyerarsisi teorisi, v.i.g.
teorisi, ¢ift etmenler teorisi ve basarma ihtiyaci teorisi olarak bir sonraki alt

basliklarda a¢iklanacaktir.
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2.6.2.1 Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi teorisi

Bu teori, ilk defa bilimsel bir calisma ile insan ihtiyaglarini inceleyen ve
motivasyon alanindaki gelismelere onder olan bilim adami Abraham Maslow

tarafindan ortaya atilmistir.

Maslow’a gore; bireylerin ihtiyaglar1 énem derecesine gore sirali bir yapiya
sahiptir. Bu ihtiyaclar genel bir kalipta olup, bireylere uygulanirken kisisel
isteklere gore degismektedir. Belirli bir diizeydeki ihtiyaglar1 karsilanmis olan
bir birey daha iist diizeydekilerini 6zlemeye baslayacaktir. Tamamen tatmin s6z
konusu olmayacaktir. Bir kisinin gereksinmelerinin doyurulmayan kismi, o

kisiyi daha {ist diizeylere ulagsmaya isteklendirecektir.

Teoride, insan davraniglarini yonlendiren en 6nemli faktoriin ihtiyacglar oldugu
savunulur (Sabuncuoglu, Tiiz, 2003: 137). Tiim bireyler gelismeye, biitiinliige
ve en 1ust seviyede gereksinmelerini karsilamaya yonelik dogustan gelen
fizyolojik o6zelliklere sahiptir. Bu o6zellikler kisiyi davranisa yoneltmekle
birlikte, bir sonu¢ almaya odaklamaktadir. ihtiyaclar hiyerarsisi teorisi; kisinin
hem fiziksel hem de zihinsel saglig1 yoniinden 6ncelikli olan gereksinmelerini
fiziksel, sosyal ve psikolojik olarak siralayarak aciklamistir. ihtiyaclarda iist
basamaklara ¢iktikca; kisilerin hedefleri i¢cin daha basarili olmak, en iyi olmak
gibi amaclara yoneldigi goriiliir (Keser, 2006: 13). Bu amaclar, kisilere nelerden
tatmin saglayacaklar1 konusunda yol gdsterici olur (Telman, Unsal, 2004: 24).
Ayni zamanda isgorenlerin elde ettikleri ile beklentilerinin birbiriyle uyusmasi

1s tatminini yasatmaktadir.

Insanlarin amaclarina erisebilmesi icin istek, beklenti ve ihtiyaclarinin oldugu
ve bunlarin bes farkli basamakla anlatildig: ihtiyaglar piramidinin i tatmini ile

olan iligkisi asagidaki sekilde gosterilmistir:
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Rt . . Personel
gergekl stirme Tatmin yok ise dsins
Sayginlik

ihtiyac -<
Sosyal ihtiyag \

Tatmin var ise

Gitvenlik ihtiyact \ N

Fizyolojik ihtiyag \

Orgiitte kalma

Sekil 2.4: Is Tatmini ile Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Arasindaki Iliski
Kaynak: (Simsek, Akgemci, Celik, 2001: 124)

Sekil 4’e gore; yeme, igme, barinma, uyuma gibi fiziksel olan temel ihtiyaglar
ilk basamakta yer alir. Ikinci basamak, insanlarin giivenlik gereksinimidir.
Tehlike ve c¢atigsmadan uzak bir hayat yasamak istemektedirler. Ait olma ve
sevgi; Ugiincli basamakta yer alip sosyal ihtiyaglar kategorisinde karsimiza
¢ikmaktadir. Dordiinciisiinde ise; kisinin bir iste basarili olmasi ve takdir
gormek istemesi bir ihtiyag tiirli olarak yer almaktadir. En son basamakta ise;
kisinin Ozgiivenini olusturmast ve kendi yapisinin farkina varip basariya
ulagsmas1 anlatilmaktadir (Kula, Cakar, 2015: 195). Dolayisiyla tatmin
duygusuyla birlikte bulundugumuz oOrgiitte devam etme ya da ayrilma istegi

olusmaktadir.

Bu teoriyle, bir bireyin ortalama fizyolojik gereksinimlerinin %85 ini, giivenlik
ve korunma gereksinimlerinin %70’ini, aidiyet ve sosyal gereksinimlerinin
%50’sini, sayginlik gereksinimlerinin %40°1n1, kendini gerceklestirme ve
doyum gereksinimlerinin de sadece %10’unu tatmin edebilecegi savunulmustur
(Glney, 2015: 267). Maslow, kisiyi giidiileyen maddi imkanlar disindaki
faktorleri incelemistir. Bu model kisiyi devamli isteyen bir varlik olarak
irdelemis ve bodyle bir varligin ancak ihtiyaglarinin tatmin edilmesiyle motive

edilebilecegini One siirmiistiir. Bu ihtiyacglar bireyin hayatinda belirli bir sirada
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yer almaktadir. Ilk basamakta bulunan temel ihtiyaglar giderilmeden diger
basamaklardaki ihtiyaclar kisiyi harekete ge¢irememektedir (Kiigiikozkan, 2015:
103). Ihtiyaglar hiyerarsisi; bireylerin cinsiyetine, dini inancina, diline,
kiltiiriine, yasina bakmadan onlar1 diisiinen bir varlik olarak degerlendirir ve
bundan dolay1 ihtiyaglarinin gereklilik sirasina gore giderilmesini savunur

(Oztekin, 2010: 153).

Insanlar mutlulugu bulmak i¢in caba gdstermektedir. Kisinin mutlulugu, giiclii
bir yapiya sahip olmasi, yasama dair pozitif ve umutlu bakmasi Maslow
psikolojisinin temelini olusturur (Altintas, Giiltekin, 2005: 134). Arastirmalar
sonucunda; bireylerin birtakim zorluklara go6giis gererek is hayatinda
bulunmalarina ihtiyaglarinin sebep oldugu ve ihtiyaclarin tatmin edilme
isteginin yer aldig1 goriilmiistiir.

2.6.2.2 Alderfer’in v.i.g. teorisi

Bu teori Alderfer tarafindan, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi
gelistirilerek olusturulmustur. Her iki teorinin de ilkeleri ayni temellere dayanir.
Ihtiyaclar alt basamaklardan iist basamaklara dogru giderilmeye baslanmalidur.

Alderfer V.I.G. olarak adlandirdigi teorini, {i¢ ihtiya¢ tiiriiniin bas harfinden

olusturarak isimlendirmistir. Bu ihtiyag tiirleri; varolma, iliski ve gelisimdir.

V.I.G. teorisinin semas1 asagidaki sekilde gosterilmistir:

| Varolma > Varolma > Varolma
Ihtiyaclarindaki Ihtiyaclarimn Ihtiyaclarindan
Haval Kiriklig1 Onemi Tatmin Var mi1?
A
Hayir 1 Evet
] Evet s s
~ Gelisme < - liski < o liski
Ihtiyaclarinin Ihtivaclarinda Ihtiyaclarimin
Onemi Tatmin Var mi? Onemi
A
Evet
v
. H
~ Gelisme Wi
Ihtivaclarindan
Tatmin Var m1?

Sekil 2.5: Alderfer’in V.I.G. Teorisi

Kaynak: (Asan, 2001: 229)
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Teoride, belirli bir diizeydeki ihtiya¢ giderilmediginde bir alt diizeydeki
ihtiyaclarin tekrardan eksikliginin yasanacagi savunulmustur. Maslow; ilk dort
ihtiya¢ basamaginin giderilmesinden sonra kendini gerceklestirme basamagina
gecilecegini soylerken, Alderfer ise bireylerin hem varolus hem de gelisim
ihtiyaglarinin ayni zamanda giderilmesinin miimkiin oldugunu eklemistir
(Sokmen, 2014: 196). Boyle bir sistemle bireylerin motivasyon diizeyleri de

yikselmis olacaktir.

Bedensel ve maddi ihtiyaglar, var olma ihtiyacini; insanlarla iletisim kurma ve
duygusal iligkiler yasama, iliski ihtiyacini; bireyin problem ¢6zmede yetenek ve
becerilerini ortaya ¢ikarabilmesi ise gelisme ihtiyacini1 anlatmaktadir (Ulukus,
2016: 250). Var olma ihtiyaci, ihtiyaglar piramidinin fizyolojik ve giivenlik
ihtiyaglarin1 kapsamakta ve bireyin varligini siirdiirebilmesi i¢in zorunlu
ihtiyaglar olarak belirtilmistir (Porter, Bigley, Steers, 2003: 8). iliski ihtiyaci;
sosyal ihtiyaglar ile statii sahibi olma, itibar kazanma gibi sayginlik ifade eden
sayginlik ihtiyaglarina karsilik gelmektedir. Gelisme ihtiyaglar1 ise; piramidin
gliven duyma, kendine saygi, basarili olma gibi kendini gergeklestirme
ihtiyaglarina denk gelmektedir (Giiney, 2017a: 324-325). Teorinin en Onemli
Ozelligi, ihtiyaglarin tatmin dilizeyinin var olan kaynaklara goére farklilik
gostermesi ve insanin tatmin duygusunun belirli bir diizen igerisinde

olmamasidir.

Maslow’un teorisinin daha {inlii olmasina karsilik, V.I.G. teorisinin bireylerin
davranislarini1 yorumlamada daha esnek bir yapiya sahip ve is gorenlerin
motivasyonunu saglamasi yoniinden daha verimli bir diislinme seklini
ongordiigli belirtilmektedir (Yusein, 2013: 71). Teori ayn1 zamanda, hayal
kiriklig1 ve gerileme kavramlarina dikkat ¢ekmistir. Alderfer, bir insanin iist
seviye ihtiyaglarinin giderilmedigi takdirde tekrar diisiik seviye ihtiyaglarinin
yoksunlugunu hissedecegini savunmustur. Hayal kirikligt ve gerileme
kavramlar1 is hayati iizerine de wuyarlanabilir. Is gorenlerin gelisme
firsatlarindan mahrum birakilmasi onlarin iletisimini zayiflatir ve varligini
siirdiirme gibi alt seviye ihtiyaglarina tekrar yonlendirebilir (Oztiitk, 2016: 59).
Boyle bir durumda calisanlarin tatmin diizeyleri diisecek ve verimlilik

gosteremeyeceklerdir.
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2.6.2.3 Herzberg’in ¢ift etmenler teorisi

Bu teori Herzberg tarafindan ortaya atilmistir ve Maslow’un ihtiyaclar
hiyerarsisinden sonra en ¢ok ilgi duyulan ve bilinen kapsam teorilerinden biri
olarak literatiirde yer almistir. Is tatmini konusunda, motivasyonla ilgili

gelistirilmis en 6nemli teorilerden biri olarak goriilmektedir.

Insanlar1 giidiileyen faktdrlerin neler oldugu arastirilmis ve uzun siire bu
caligmalar Onemini korumustur. Buna bagli olaraktan insanlar1 caligmaya
yonlendiren sebepleri belirlemek ve onlar1 tesvik edebilmek igin Orgiit

yoneticilerini aydinlatacak bir teori gelistirilmigtir.

Teoriye gore; tatmin ve tatminsizligin, bir¢ok is faktoriine bagli olarak degistigi
savunulmaktadir. Calisanlar1 tatmin eden faktorler, yapilan isin igeriginden
kaynaklanmaktadir (Alkis, Oztiirk, 2009: 216). Herzberg deneklerine, is
hayatinda onlar1t mutsuz eden etkenleri ve daha istekli ¢alismalarini saglayacak
etkenleri sorarak inceleme yapmistir. Sonucunda ilging sebepler bulmustur.
Ornegin; orgiit igerisinde bazi faktdrlerin bulunmamasi mutsuzluk yasatirken,
ayni faktorlerin mevcut olmasi ise ekstra bir tatmin olusturmamaktadir

(Luthans, 1992: 151).
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Cift etmenler teorisine gore tatmin ve tatminsizlik bolgeleri asagidaki sekilde

gosterilmistir:
Yiiksek
Tatmin Tatmin Bolgesi Motive ediciler

tatmin diizeyini
Motive Ediciler belirler
Basan
Taninma
Sorumluluk

Isin kendisi
Kisisel gelisim

Ne tatmin §ii gighiame e 5
hie Tatminsizlik Bolgesi

tatminsizlik

Hijyen Faktorleri
tatminsizlik

Hilyen Faktarlerl diizeyini belirler

Calisma Kosullan

Ucret ve givenlik

Orglt Politikalar

Yoneticiler
Kisilerarasi iligkiler

Yiiksek
Tatminsizlik

Sekil 2.6: Herzberg’in Cift Etmenler Teorisi
Kaynak: (Sen, 2008: 12)

Isin yapisindan kaynaklanan faktdrlerin, verimlilik ve is tatminini olumlu ydnde
etkiledigi belirtilmistir. Bu sebeple Herzberg, isgorenleri mutlu eden ve isin
kendisi ile ilgili olan faktorleri “giidiileyici faktorler”, isin calisma sartlari ile
ilgili olan faktorleri de “hijyen faktorler” olarak agiklamistir (Gokce, Sahin,
Bulduklu, 2010: 237). Gidileyici faktorler; yetki ve sorumluluk verilmesi,
basar1 elde etme, takdir kazanma gibi siralanmaktadir. Hijyen faktorler ise;
maas sistemi, is sartlari, Orgilit politikalari, ast ve Tst iliskileri olarak
tanimlanmaktadir (Mammadova, 2013: 45). Biitiin is ortamlarinda hijyen
faktorlerin bulunmasi zorunludur. Bu sebeple bu faktorler is tatmini olusturmaz.
Hijyen faktdrlerinin olmamasi durumunda ise, isgorenin tatmini azalmakta ve
mutsuzluga sebep olmaktadir. Giudiileyici faktorlere bakacak olursak, bu
faktorler is tatminine sebep olan faktorlerdir. Bir orgiitte hijyen faktorlerinin
olmasi, is tatminsizligini gidererek giidiileyici faktorlerin tatmin ig¢in zemin

olusturmasini saglamaktadir (Ergeneli, Eryigit, 2001: 164). Bu teori ile
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isgbrenlerin motivasyon ve tatminsizlik sebepleri arastirilarak yorumlama

yapilmistir.

Cift etmenler teorisinin yoneticiler i¢in Onemini su sekilde siralayabiliriz

(Giiney, 2017a: 323):

e Hijyen faktorler, motivasyon siirecinin olusmasi i¢in olumlu bir zemin

hazirlar.

¢ Bu zeminin hazirlanmasindan sonra motivasyon siirecinin ger¢ceklesmesi
icin kesinlikle giidiileyici etkenlerin tiimiiniin varligindan emin

olunmalidir.

e Yonetici, isgérenin motivasyonu ic¢in hijyen faktorlerin varligini siirekli

hale getirmelidir.

e Yonetici; isgéreni motive etmek icin sadece hijyen faktorler iizerinde
durursa, iggoéren olumsuz diisiincelere kapilarak amirinden, yaptig1 isten

ve mesleginden soguyarak istifaya kadar gidebilir.

Teori, tatmin ve tatminsizligin birbirlerini dengelediklerini ve bu kavramlarin is
hayatinda birbirlerine zit olmadigini belirtmistir. Yapilan bir goriise gore;
tatmin tatminsizligin karsit1 degildir ve isgdren, isinden tatmin olmadan ama
ayni zamanda tatminsizlik yasamadan da g¢alismaya devam edebilir denmistir
(Basaran, 2000: 217). Bu teori Maslow’un teorisinden, arastirdig1 degiskenlerin
niteligi yoniinden ayrilmaktadir. Dogrudan isin yapisi ile ilgilenmekte ve orgiit

igindeki unsurlar1 kapsamaktadir.
2.6.2.4 McClelland’in basarma ihtiyaci teorisi

McClelland tarafindan ortaya atilan bu teoride; ihtiyaglarin iggiidiisel
ihtiyaclardan daha ¢ok Ogrenilmis ihtiyaglar olarak karsimiza ¢iktig1 savunulur.
Iliski kurma, gii¢ kazanma ve basar1 ihtiyac1 hakkinda incelemeler yapilmis, bu
ihtiyaclar1 artirmaya yonelik calisilmistir. Bunlar arasinda insani en fazla
motive eden ihtiyag¢ tiirli basarit ihtiyacidir. Basaris1i yiliksek olan bir birey,
problem ¢6zmede tek basina sorumluluk istlenir ve var olan durumu

degerlendirerek hedefe yonelik ¢aba harcar.

Iliski kurma, gii¢ kazanma ve basar1 ihtiyacini su sekilde aciklayabiliriz (Giiney,

2017b: 280-281; Kogel, 2003: 310; Bastemur, 2006: 41):
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e iliski Kurma Ihtiyaci: Sosyal iliskiler kurma ve bir gruba katilma olarak
tanimlayabiliriz. Iliski ihtiyaci giiclii olan bir birey, kisiler arasi iletisim

kurmaya ve iliski gelistirmeye Oncelik gosterir.

e Gii¢ Kazanma Ihtiyaci: Bu ihtiyaci kuvvetli olan bir birey, diger insanlar1
etkileme, giic ve otorite elde etme ve bu giicli muhafaza etme yoniinde

davranislar sergiler.

e Basar1 Ihtiyaci: Basar1 ihtiyaci kuvvetli olan bireyler ise, kendilerine
ulasilmasi zor ve biiyiik caba gerektiren hedefler koyarlar. Bu hedefler
icin bilgi ve yetenegini gelistirerek kendi alanlarinda en iyi olmaya

calisirlar.

Teoride diger ihtiyaclara oranla, basari ihtiyaci iizerinde daha ¢ok yorum
yapilmistir (Balgik, 2002: 141). Basariy1 kendileri i¢in zorunlu goéren kisiler,
kisisel basariyr 0Odiilsel basaridan daha iistiin tutan bir ¢alisma tarzini
benimsemektedirler (Ozkalp, 2001: 141). Bu tarz dogrultusunda calisan bir
birey karsilastigi bir durumu nasil iyilestirip daha iyi bir hale getirebilecegi
konusunda uzun siire diislinerek ¢aba gostermektedir (Taner, 2005: 92). Teoriye
gore, biitlin insanlarin ihtiyaglar1 hiyerarsik sira igerisinde olusmayip, bireysel
ozelliklerine gore degisiklik gosterebilir. Ornegin, iist diizey yoneticilik igin
sadece basar1 degil ait olma ihtiyacinin da bulunmasi gerekmektedir (S6kmen,
2014: 199). Aym1 zamanda Orgiitiin verimliligini saglamak i¢in, ait olma

duygusunun personellere de agilanmasi gerekmektedir.

McClelland; temel ihtiyaglar yerine, bu ihtiyaglarin daha iizerinde yer alan {i¢
ihtiya¢ ¢esidini incelemistir. Bu {i¢ ihtiyaci irdelememiz gerekirse, gercekten de
kisi yaratilis1 geregi ikili iliskilerde bulunma ve sosyal ¢evre edinme ihtiyacini
hisseder. Bunun beraberinde insan, hayati boyunca gii¢ sahibi olmay1 ister ve
bunun ihtiyacini duyar. Bu gii¢ i¢in ¢ok fazla ¢alisip nitelik kazanmalar1 gerekir.
Ornegin bir drgiit ydneticisi, gii¢ ihtiyaciyla motive olarak is tatminini saglamis
olur. Ayrica bir birey yapti81 iste en iyisini yaparak basarmay1 arzu eden ve bu

durumdan mutlu olan bir varliktir.
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3. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI, TANIMI, ONEMI,
FONKSIYONLARI, TEMEL BOYUTLARI VE BiCiIMLERI

Baghilik kavrami, toplumsal yasamin gereklerinden biri olarak hem anlayis
bi¢imi hem de duygusal bigimde hayatimizin i¢inde yer almistir. Diger bir
ifadeyle; insanlarin ailesine, toplumun iilkesine, askerin vatanina, isgdrenlerin
gorevine ve Orgiitiine sadakati anlamina gelmektedir. Ayni1 zamanda baglilik,

iistlendigimiz sorumluluklar1 yerine getirme zorunlulugunu da anlatir.

Orgiitsel baglilik, érgiitler igin olmas1 zorunlu bir faktdr olarak giiniimiize kadar
gelmistir. Isverenler personellerin baglilik derecesiyle verimlilik derecesini
karsilagtirarak orgiitiin durumu hakkinda analizde bulunmaktadirlar. Bagliligin
diisiik oldugu durumlarda personellerin nelerden memnun olmadig1 sorgulanir
ve bu konulara yonelik iyilestirme planlar1 hazirlanir. Bagliligin yiiksek oldugu

durumlarda ise mevcut durumun nasil muhafaza edilecegi arastirilir.

1950’lerden giiniimiize kadar bu konuyla ilgili bircok arastirma yapilmis ve
orgiitsel bagliligin verimlilik, motivasyon, is giicli devir oran1 ve is tatmini gibi
kavramlarla arasindaki iliski yorumlamaya calisilmistir (Bayram, 2005: 125).
Fakat bu konuyla alakal: bir fikir birligine ulagilamamistir. Sebebi ise; psikoloji,
sosyoloji, orgiitsel davranis gibi bir¢cok bilim dalindan gelen uzmanlarin konuyu
kendi alanlar1 igerisinde incelemeleridir (Kaya, 2007: 4). Ayn1 zamanda orgiit
ile calisan arasindaki bagin yapist ve ne sekilde gelistigi de fikir ayriliklarinda

etken rol oynamaktadir.

3.1 Orgiitsel Baghlik Kavrami ve Tamimi

Bir orgiitte uzun siireli ¢alisan isgoérenlerde baglilik hissi daha kuvvetlidir. Ayni
zamanda isgoren bireysel olarak basariy1 yakaladiginda ve baglilig: yiiksek olan
diger is arkadaslariyla yakin iliski kurdugunda oOrgiitsel baghiligi artis

gostermektedir.
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Orgiitsel baglilig1 etkileyen iic onemli faktdr vardir. Bu faktorler; isgdrenin
orgiit ilke ve amaclarini benimsemesi ve inanmasi, orgiit i¢in emek sarf etme
gayretinde olmas1 ve Orgiitte siirekli istthdam i¢in kuvvetli bir istek duymasidir
(Cokluk, Yilmaz, 2010: 78). Orgiitsel bagliligi savunan bir birey; takim
calismalarini yaraticilik kaynagi olarak diisiiniirken, bir yere bagli ve ait olmay1

ise insanlar i¢in mutlak bir ihtiya¢ olarak degerlendirir.

Orgiitsel baglillk hakkinda yapilan tanimlamalarin  bazilarmi  sdyle

siralayabiliriz:

e Orgiitsel baglilik, calisan ile drgiitiin amaglarinin uyum saglayarak bir

biitiinliik olusturmasidir (Yavuz, 2005: 24).

e Orgiitsel baglilik, isgdéren icin daha cazip alternatifler miimkiin oldugu
halde isgérenin oOrgiitte kalarak {yeligini devam ettirmesi olarak

tanimlanabilir (Biilbiil, 2007: 3).

e Orgiitsel bagllik; isgdrenin ve orgiitiin karakteristik yapisinin, isgdrenin
Orgiitte kalma siiresi iizerinde onemli bir katkisi oldugunu savunan

psikolojik bir durumdur (Manetje, 2005: 40).

e Orgiitsel baglilik; isgdenin kimligini bulundugu 6rgiitle bagdastiran bir
egilim, isgdrenin istek ve beklentileri ile orgiitiin istek ve beklentilerinin
benzerlik gdsterdigi bir silireg, Orgilitin  amaclar1  dogrultusunda
calismanin verecegi olumlu getiriler ve Orgiitten ayrilmanin verecegi
olumsuz getirilerin karsilastirilmasi sonucunda sergilenen tutum olarak

ifade edilebilir (Efeoglu, 2006: 35).

e Orgiitsel baglilik; bir isgdrenin bir kurumda calistign siire¢ boyunca
harcadig1 zaman, emek, ¢aba ve buna yonelik kazandig: statii, para gibi
faktorleri o kurumdan ayrilacagi vakit kaybedecegi endisesi ile olusan

bir baglilik halidir (Somuncu, 2008: 3).

e Orgiitsel baglilik, isgorenin kendisini orgiite psikolojik olarak bagh
hissetmesidir (Alan, 2010: 55).

e Orgiitsel baghlik, isgdrenin kurum iiyeligini siirdiirmek igin kuvvetli bir

istek duymasidir (Cetin, 2004: 90).
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Orgiitsel baghlik, kisinin c¢alistig1 kuruma kars1 ilgisi ve kurumla

0zdeslesme oranidir (Cakmak, 2016: 42).

Orgiitsel baglilik, maddi kaygilar1 diisiinmeksizin kurumda kalmaya
devam ederek kurumun amag¢ ve degerleriyle 6zdeslesmedir (Giiney,

2017a: 277).

Orgiitsel baglilik, kisinin kendi iradesiyle yapmis oldugu taraf tutmaya
yonelik hareketleridir (Becker, 1960: 32).

Orgiitsel baglilik, isgdrenin istedigi odiillere ulasabilmesi igin

davranislarinda olusan degisiklik halidir (Pektas, 2002: 24).

Orgiitsel baglilik, kurumun amag ve ilkelerine bagli olarak ¢alismaya
yonelik yapilan normatif baskinin olusturdugu durumdur (Efeoglu, 2006:
35).

Orgiitsel baglilik, bireyin calistigi kurum icin hissettigi duygu halidir
(Ince, Giil, 2005: 6).

Orgiitsel baglilik, isgorenlerin kendi iradeleriyle isletenin bir parcasi
olarak kalmak istemeleri, isletmenin amacg ve ilkelerini gergeklestirme

yolunda isletme ile 6zdeslesme siirecidir (Dick, Metcalfe, 2001: 112).

Orgiitsel baglilik, isletmenin hedeflerine kuvvetli bir sekilde inanma ve

benimseme olarak ifade edilebilir (Erdem, 2009: 40).

Orgiitsel baglilik; kisinin toplumsal yasama uyum saglayabilmesi i¢in
sosyal sisteme olan sadakati, sosyal sistemde yer edinme istegi ve bu

sistemdeki iligkilere olan yatkinligidir (Klinsontorn, 2005: 47).

Orgiitsel baglilik, bir bireyin kendisini 6rgiitii ile tanimlarken yansittig1

tavir ve disiinceleridir (Kuswibowo, 2012: 29).

Orgiitsel baglilik, isgdrenlerin kurumsal siire¢lere olan uyumudur

(Dogar, 2013: 29).

Orgiitsel baglilik, isgdrenin bagli bulundugu drgiitten kazandig: fayda ve
avantajlara kars1 vermis oldugu duygusal tepki halidir (Testa, 2001:
228).
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e Orgiitsel baglilik, bireyin tutumlariyla sinirli olan ve bu tutumlar
neticesinde bagliligi siirdiirme inanci olarak ifade edilmektedir (Salancik,

1977: 62).

e Orgiitsel bagllik; isletmenin ilke, amac ve 6zelliklerini kabul etme ve

bunlar1 kendisiyle bagdastirma oranini ifade etmektedir (Ata, 2010: 3).

e Orgiitsel baglilik, isgérenin drgiitiine kars1 sadakat davranisidir (Luthans,

1992: 124).

e Orgiitsel baglilik, bireyin ¢alistigi kurum ile olusturdugu kuvvet
birliginin ve kendisini kurumun bir iiyesi olarak gérmesinin oranidir

(Saldamli, 2009: 9).

Yukaridaki tanimlar1 dikkate alarak oOrgiitsel bagliligi soyle tanimlayabiliriz:
rgiitsel baglilik; isgorenin oOrgiit ilke ve amaglarini benimsemesi ve bunlara
inanarak uygun bir bigimde davranmasi, siirekli istthdam i¢in istekli olmasi ve
yeterince gayret gostermesi, kisinin Orgiitle 6zdeslesmesi, Orgiitiin amaglarini

kendi amaglarindan iistiin tutmasi, igini sevmesi ve sadakatini sunmasidir.

3.2 Orgiitsel Baghligin Onemi

Isletme ile calisan arasindaki bag hem arastirmacilarin hem de yodneticilerin
dikkatini ¢eken dnemli bir konu haline gelmistir. Bu bag, isletmede kalma veya
istifa, devam ya da devamsizlik ve isletmeye baglilik bi¢cimleri olarak sadece

isletmeleri degil biitiin kurumlar1 ilgilendiren bir konu haline gelmistir.

Bireyin calisacagi yeri segerken elde edecegi olanak ve faydalar1 diislinerek
hareket etmesi, orgiit ile arasinda olusacak iliskiyi vurgulayan orgiitsel baglilik
igin ve iki taraf icinde olumlu sonuglar elde edilmesi icin biiyilk 6nem
tasimaktadir (Alan, 2010: 54). Orgiitsel baglhlik, ydnetimin calisan1 Orgiitte
kalmaya ikna etmesi ve ¢alisanin da buna istekli olmasinin bir gdstergesidir. Bu
gosterge bireyin Orgiitsel amag ve ilkelerine olan inancini 6lger. Bireyin kendini
gelistirerek kurumda calismaya devam etmek istemesi sadakatle birlikte daha
genis anlamlar1 da icermektedir (Cakmak, 2016: 38-39). Giigli bir iradeye sahip

olmas1 ve giivenilir bir karakterde olmas1 6rnek gosterilebilir.
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Orgiitlerde, en kiymetli kaynak insan giiciidiir. Yéneticilerin bu kaynagi dogru
yonde kullanmasi1 Orgiitlerin verimliligine olumlu getiriler saglar. Ancak
insanoglu, karmasik ve birgok istegi olan bir varliktir. Yoneticilerin insan
giliciinden verim alabilmeleri i¢cin bu giicii dogru degerlendirmeleri gerekir.
Cilinkii c¢alisan ile Orgiit bir biitiiniin pargalaridir, zira birbirlerini 6nemli
derecede etkilemektedirler (Imamoglu, 2017: 2). Kisinin kurumuyla sézlesme
yaparak ise girmesiyle baglilik olusmaya baslamaktadir. Isgdrenin, kurumun bir
tiyesi olarak hedeflere odaklanmasi ve calisma sartlar1 ile alakali bilgiyi
O0grenmesiyle de gelisim asamasi baglamaktadir. Diger bir ifadeyle, bireyin
isletme ile kimlik birligine girerek baslattigi kuvvet birligi 6rgiitsel baglilig
baslatir ve gelistirir (Ince, Giil, 2005: 3). Orgiitsel bagllik, {ic asamadan olusan
bir siirectir. Bu asamalar; itaat, ait olma ve kimliklerin &zdeslesmesidir. ilk
asamada, kisi orgiitten istediklerini elde edebilmek icin itaat eder ve kendini
kabul ettirmeye calisir. Ait olma asamasinda birey, orgiitle tatmin edici bir bag
kurmak icin digerlerinin giiciinii kabullenir. Uciincii asamada ise kisi, kurumun
ilke ve amagclarinin kendi istekleri ile benzerligini gorerek, Orgiit ile
0zdeslesmeye baslar (Cengiz, 2002: 805). Bu asamadan sonra kisi kendisini

artik Orgiitiin bir pargasi olarak gérmeye baslayacaktir.

3.2.1 Cahisanlar acisindan orgiitsel baghhigin 6nemi

Bir iggorenin baglilik derecesi ne kadar yiiksek olursa orgiitiin verimliligine o
derece katki saglar. Yiiksek baglilikla calisan bir iggdren kariyer olarak da
istedigi yerlere cok ¢abuk gelebilir. Bunlara maas artisi, terfi alma gibi birkag
ornek gosterilebilir. Maddi getirilerin yani sira maddi olmayan getiriler de elde
edilebilir. Ovgiiler, gezi imkanlar1 ve ydneticileriyle iyi iliskiler kurma gibi.
Bunlara bagli olaraktan c¢alisan isini sevecek, kendini huzurlu hissedecek ve bu

durum 6zel hayatina da yansiyacaktir.

Biitiin isletmeler, personellerinin Orglitsel bagliligin1 arttirmay1 amaclar.
Yapilan arastirmalar, baglilig1 yliksek personellerin verilen gorevleri basariyla
yerine getirmede daha azimli calistigin1 gostermektedir. Ayni zamanda, bagliligi
yiiksek personellerin isletmede daha uzun siire istihdam ettiklerini ve isletme ile
olumlu ve saglam bir iliski kurduklarini soéyleyebiliriz. Sonug itibariyle;

bagliligi yiliksek olan personel kurumda kalarak, kurumsal amagclarin
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gerceklesmesi adina emek harcar ve isi birakmayi1 diisiinmez (Cakmak, 2016:
39). Personel ile isletme arasinda kurulan bag; personellerin isletmenin ilke ve
amaclar1 etrafinda toplanmalarini saglarken, personellerin aidiyet duygular
lizerinde olumlu etkiler yaratir (Cakir, 2001: 49). Orgiitsel bagliligi aym
zamanda, c¢alisanlarin gruplarina olan bagliligi ve grup iiyelerinin aralarinda
amaglarin1 paylasma ve birbirlerini etkileme derecesi olarak da agiklayabiliriz.
Yani, grup icerisindeki bag ne kadar gii¢lii olursa ve grup amaclariyla bireysel
amaclar ne derece Ortiiglirse, grup bagliligi da bir o kadar giiclii olmaktadir
(Robbins, 1994: 130). Bu etki bireyi ruhsal agidan mutlu ederek davraniglarina

da yansimasini saglayacaktir.

Kisinin, maddi beklentisinin yani sira yaptigi isten aldigi doyum miktari, is
deneyimi, c¢aligma sartlari, bireysel gereksinimleri ve Orgiitliin yapisina iliskin
cok sayida beklentisi de bulunmaktadir (Samadov, 2006: 61). Kisinin isletme
icerisinde kisisel sorumlulugunu genisletmek, isine ve orgiite baghiligini arttirir
ve devamli kilar. Personelin isinin planinit kendisine yaptirmak onun kisisel
sorumlulugunu ve isletmeye olan bagliligini arttirabilmektedir (Erol, 1998: 68).
Isletmede verilen kararlara dahil olma ise kisinin problem ¢dzme yetenegini

gelistirecegi gibi 6z giiveninin gelisimine de katki saglayacaktir.

3.2.2 Yoneticiler acisindan orgiitsel baghhgin 6nemi

Orgiitsel bagliligin, yoneticiler agisindan da énemi biiyiiktiir. Isletmenin tamami
hakkinda hissettikleri duygu ve diisiinceleri igerir. Ayn1 zamanda yoneticiler,
glclii sadakat duygusuyla calisir ve oOrgiite hizmet etmekten mutlu olarak,

orgiitlin ilke ve hedeflerine bagli kalarak hareket ederler.

Yonetimin gorev tanimi igerisinde yer alan insan kaynaklar1 faaliyeti, baglilig1
olusturan énemli faktdrler igerisinde yer alir. Insan kaynaklari faaliyetlerindeki
uygulanan mantik, Orgiitiin olumlu c¢iktilar1 elde edebilmesi i¢in ¢alisanlarin
baglilik diizeyinin arttirilmasidir (Bakan, 2011: 58). Artan baghlik diizeyi,
yonetici ve calisanlar arasindaki giiveni yiikseltir. Isletmede istikrarin ve
yeniligin siirdiiriilebilmesi, hedeflenen basariya erisilmesi gibi konularda etkili
bir faktor olur. Yonetici ve ¢alisan arasindaki iliskiler saglikli bir konuma gelir

ve isletme ici iklim olumlu ydnde gelisir (Awamleh, 1996: 65-66). Aymi
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zamanda yoOneticilerin ikna kabiliyetinin calisanlar iizerindeki etkisini de goz

ardi etmemek gerekiyor.

Orgiitsel baghiligi yiiksek olan bir yonetici; ¢alistif1 isletmeye ait konulari
benimseyerek, endiseye diismeden ve maddi odiilleri degil yeteneklerini
kullanarak basariya ulasacaktir (Dessler, 1993: 392). Bu sekilde bagliligi
benimseyen bir yonetici personelleri tarafindan da sevilen ve saygi duyulan bir

kisilik haline gelir.

3.2.3 isletmeler acisindan érgiitsel baghhgin 6nemi

Uretimde girdilerin etkin kullanimi isletmeler icin &nemli bir konu haline
gelmistir. Bu sebepten isletmeler, genellikle personel devir oraninin yol agtigi
maliyeti engellemek, devamlilik saglamak, is tatminini arttirmak ve Orgiitsel
amaclar1 kabul ettirmek i¢in personellerin orgiite olan bagliliklarini arttirmak

istemektedirler.

Isletmelerin varliklarini siirdiirme ugraslarindan biri de ¢alisanlarin orgiitsel
bagliliklarin1 arttirmaktir. Cilinkii bagliligi yiiksek olan c¢alisanlar diger
calisanlara oranla daha uyumlu, aktif, {iretken ve sorumluluk duygusu
hissederek calismakta, isletmede daha az maliyet yapilmasina sebep olmaktadir
(Kursunoglu, Bakay, Tanridgen, 2010: 102). Isletmelerin, amaclarina
erisebilmesi ve isletme ortaminda huzuru saglayabilmeleri i¢in personellerin
baglilik derecelerini arttirmaya yonelik birtakim diizenlemeler yapmasi
beklenmektedir. Istek ve beklentileri yeterince giderilmeyen personellerin
beklentiye girmeleri azalacak, orgiite olan inanglar1 zayiflayacak, tikenmislige
ve huzursuzluga yol acacaktir. Baglilik derecesi yliksek personel, kurumda
calismaya devam etmek ister, Orgiitsel amaclar i¢in daha fazla gayret gosterir ve
isten ayrilmay1 diisiinmez. Caliskan ve nitelikli bir personelin kurumda
calismaya devam etmesi kurumun verimliligi ag¢isindan artis saglayacaktir
(Sencan, 2011: 8). Ayn1 zamanda calisanlariyla bir biitiin olan isletme, miisteri
memnuniyetinin artmasint ve hizmet kalitesinin daha iyi yerlere gelmesini
saglamak i¢in rekabet ortaminda da daha emin adimlarla ilerleyecektir
(Sarikamis, 2006: 55). Bir bakima isletme, personeline yaptii yatirimin geri

bildirimini almis olacaktir.
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Cagimiz teknolojisinde, ticari anlamda rekabetin artti§i ve {lkeler arasi
sinirlarin  kalktig1 goériilmektedir Boyle bir ortamda isletmelerin varliklarini
sirdiirebilmeleri ve daha da biiyliyerek emin adimlarla ilerleyebilmelerinde
baglilik kavrami1 6nemli bir faktor haline gelmistir (Gil, 2002: 37). Bagllik;
isletmenin hedeflerine, ilkelerine, politikasina ve isin gereklerine uygun hareket
etmeyi icerir. Personelden; isletmenin amaclarini kendi amaglarindan {istiin
tutma, biiylik bir gayretle calisma, gerektiginde isletmede calismaya daha c¢ok
zaman ayirma, amirlerin isteklerine tartismasiz uyma gibi baglilik gostergesi
davraniglar beklenir. Sonug itibariyle, isletme bir bakima personeli egemenligi
altina alarak isletmede kalic1 olmasini giivence altina alir. Orgiitler icin isiyle
O0zdeslesen personel bulunmaz bir kaynaktir (Basaran, 1982: 108). Bu tip
personeller igin, isletme is tatmini konusunda gerekli ©6zeni gostererek

personellerin memnuniyetini saglamalidir.

3.3 Orgiitsel Baghligin Fonksiyonlari

Orgiitsel baglilik, isletmeler ve ¢alisanalar icin iki tarafli isleyen bir diizendir.
Bu diizen orgiitte var oldugu zaman, ¢alisanlar daha mutlu, huzurlu, motivasyon
diizeyleri yiiksek, daha enerjili ve 6zverili olurlar. Bu da orgiitiin verimliligine
katki saglayip biiyiimesine neden olur. Boyle bir diizenin var olmamasi
durumunda ise, ¢alisanlarin isten ka¢cmasi, tartisma ve problemlerin yasanmasi,
mutsuz ve asik suratli olmalar1 gibi sonuglar dogurur. Bu sonuglar Orgiit

iklimine etki ederek olumsuz bir ortamin olusmasina sebep olur.
Orgiitsel bagliligin fonksiyonlarini sdyle siralayabiliriz:

e Isi benimseme

e s tatmini

e Sorumluluk alma

e Yiiksek performans

e Yiiksek motivasyon

e Yiiksek verimlilik

e Devamsizlig1 giderir
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e lisgoren devir oranini azaltir
e Giiven duygusu
e Ait olma duygusu

Calisanlar, isletme icerisinde Odiillendirme ve terfi sisteminin adaletli olarak
yuriitiilmesine biiyliik 6nem verirler. Eger igverenler, ¢alisanlar1 6diillendirirken
onlarin isletmelerine olan sadakat ve baglilik derecelerini dikkate alarak hareket
ederlerse, isletme igerisinde daha tutarli bir 6rgiit iklimi yaratilmis olacaktir.
Calisanlarin isletmeye bagliligi “iki tarafli fayda” esasina dayali olan bir
anlayistir. Calisanlarin isletmeye bagli kalmasi; isletmenin calisana sunacagi
terfi, is glivenligi, calisma sartlarinin iyi olmasi ve ¢alisanin tatmin derecesi gibi
faktorlerle baglantilidir. Isletme kendi sorumluluklarinin farkinda olmazsa,
calisanin performansi azalir, motivasyonu diiser ve bunlara bagli olarak da
isletmeye olan baglilig1 olumsuz yénde etkilenir (Hiiseyniklioglu, 2010: 60). Iyi
bir Orgilit ve iyi bir yOnetici, bu konuda 6zenli davranarak kaliteli ¢alisanlara

sahip olacaktir.

3.4 Orgiitsel Baghligin Temel Boyutlar

Isgdrenlerin orgiite olan bagliligi ile ilgili yapilan arastirmalarda, orgiitsel
bagliligin isgorenlerin psikolojik ihtiya¢larinin bir disavurumu oldugu
gozlenmistir. Bu gozlemlerden hareketle orgiitsel baglilik iizerine ii¢ temel
boyuttan bahsedebiliriz. Bunlar uyum boyutu, 06zdeslesme boyutu ve

igsellestirme boyutudur. Bu boyutlarin agiklamasi asagida verilmistir.

Uyum boyutu, yararct isletmelerde hem degisim hem de yapisal bir durum
olarak kendini gostermektedir. Diger bir ifadeyle baglilik, isletmeden elde
edilen 6diill miktarinin, bu oOdiilleri hak etmek icin sarf edilen emekle olan
oranina dayanmaktadir. Tatminsizlik belirli bir diizeye kadar algilanan kurumsal
6diil yapisinin olumsuz ve dengesiz yonlerini gosterir. (Saklan, 2010: 34). Is
hayatinda insanlar hal ve hareketlerini mevcut deger ve inanglar1 sebebiyle degil
de parasal 6diill kazanmak i¢in sergiliyorsa, buna bagli olarak olusan baglilik
uyum boyutundadir. Netice olarak uyum boyutu, 6diil sistemine iliskin bir
aragsal baglanmay1 anlatir (Gliney, 2017a: 279). Bu sebeple isgérenin orgiit

icinde gosterdigi davranislar ile Orgiit disinda gosterdigi davranislarin
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birbirinden ¢ok farkli olmasi normal bir durumdur (Efeoglu, 2006: 39). Bu
baglilik tiirlinde, 6diiliin cazipligi ve cezanin begenilmemesi 6ne ¢ikmaktadir
(Dogan, Kilig, 2007: 43). Buna bagli olarak uyum boyutu isgéren tarafindan

zorunlu olarak uygulanmaktadir.

Ozdeslesme boyutu, isgdérenin kendi istegi ile isletmenin bir iiyesi olarak kalma
arzusuna dayanir (Ince, Giil, 2005: 35). Isgoren, isletme icerisinde kurumun
genelinin ilke ve degerlerini kabullenir ve bunlarla 6zdeslesir (Boliikbasi, 2014:
31). Bu bagliliga gore, isgérenler birbirleriyle tatmin edici bir arkadaslik iliskisi
olusturma ve bunu siirdiirme c¢abasindadirlar. Bu c¢abanin olugmasi igin
O0zdeslesme boyutu devreye girmekte ve isgorenler isletmede kalmaktan
memnun olmaktadirlar (Barutcu, 2015: 34). Isi ile 6zdeslesen bir bireyin tatmin

derecesi de yiikselmis olacaktir.

I¢sellestirme boyutu, kurumlarin ve c¢alisanlarin degerleri arasindaki uyumla
iligkili olarak gelisen bir baglilik boyutudur. Bu boyut, kisinin hal ve
hareketlerinin isletmenin ve isletmedeki diger kisilerin degerleriyle uyumlu
olmas1 durumunda meydana gelmektedir (Rencber, 2014: 58). Isletmeler en ¢ok
igsellestirme boyutunu arzu eder. Ciinkii bu modelde isgéren, yeni fikirleri,
kurallar1 veya degisimleri zorlama olmadan kabullenir ve benimser. Bu
benimseme; ilkeleri, eylemleri ve degerleri anlik hedeflerin 6tesinde daha nihai
hedeflere ulastirir (Aras, 2010: 21). Ciinkii i¢sellestirme boyutu, bireylerin

orgiitlerini daha ¢ok sahiplendiklerini gostermektedir.
2.5. Orgiitsel Baghhigin Bicimleri

Yapilan arastirmalar, Orgiitsel baglilik icin farkli yaklasim tiirlerinin
gelistirildigini gostermektedir. En Onemli yaklagim tiirleri Meyer ve Allen
tarafindan ortaya atilmis ve bunlar; duygusal baglilik, devam baglilig1 ve

normatif baglilik olmak iizere ii¢ sinifta incelenmistir.

Duygusal baglilik; c¢alisanin isletme ile 6zdeslesmesi, isletmeye katilimi ve
isletme ile duygusal bir bag kurmasidir. Bu baglilig1 kurabilen calisan, kendini
isletmenin bir pargasi olarak hissetmektedir (Uygur, 2015: 21). Duygusal
baglilik; bireyleri orgiite duygusal yonden baglayan ve bu orgiitiin pargasi
olmaktan o6tiiri mutlu olmalarin1 saglayan, kisisel ve Orgiitsel amaclar

arasindaki bir uzlasmadan meydana gelen bir baglilik tiiriidiir. Calisanlarin
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duygusal bagliliklarinin olusturulmasinda; isin ¢ekiciligi, roliin belirginligi,
hedef agikligi, hedef zorlugu, yeniliklere aciklik, calisanlar arasinda anlasma,
kuruma olan giiven, adil yonetim, kararlara katilim ve calisana verilen 6nem
gibi faktorler etkili olmaktadir (Izgar, 2008: 320, Allen, Meyer, 1990: 17-18).
Ayn1  zamanda bu faktorler c¢alisanin yaptigi isten hosnut olmasini

saglamaktadir.

Devam bagliligi; kisinin, yaptig1 isi birakmasi durumunda karsilasacagi olumlu
veya olumsuz durumlar: fark ederek isini tutarli bir sekilde siirdiirme egilimidir
(Gliney, 2017a: 290). Diger bir ifadeyle; calisan, orgiitten ayrilmanin getirecegi
maliyeti diiglinlip, gosterdigi cabanin karsiliginda o6diillendirildigini bildigi
siirece Orglite olan bagliligi siirmektedir. Bu cabalara; calisma arkadaslariyla
olan samimi iliskiler, terfi etme, emeklilik haklar1 ve bir isletmede uzun siire
calismanin verdigi olumlu yonleri 6rnek gosterebiliriz (Aykag, 2010: 70). Kisi
orgiitte bulundugu o giine kadar, isine fazla vakit ve emek harcadigi ve bunlari
bir yatirim olarak degerlendirdigi i¢in baska bir drgiite transfer olma konusunda
kararsizlik ve zorluk yasadigini, kendine uygun alternatif is firsatlarinin
bulunmamasi sebebiyle orgiitten ayrilmaya kalktiginda maliyetlerin yiikseldigini
gormektedir (Ozutku, 2008: 84). Netice olarak kisi, duygulariyla degil

mantigiyla karar vererek Orgiitte kalmaya devam etmektedir.

Normatif baglilik; bireyin isine karsit olan sorumlulugunu ve ylikiimliligiini
bilmesinden ve kendini Orgiitte devam etmeye mecbur hissetmesinden
kaynaklanan baglilik bi¢imidir (Samadov, 2006: 73-74). Bu baglilik bigimini
yiksek diizeyde tasiyan bir isgoren, kisisel degerlere veya isletmede devam
etme yikliimliligiinin dogmasina sebep olan etkenlere siginarak, isletmede
kalmay1 bir gorev olarak algilar ve isletmeye bagli olarak iiyeligini siirdiiriir
(Ata, 2010:15). Bu iiyeligi etkileyen faktorler; calisanin karakteri, verilen
goreve bakis acisi, statii, sorumluluk duygusu ve benimseme olarak siralanabilir
(Sahin, 2007: 91). Bu faktorleri dikkate aldigimizda isgorenin sadakat
duygusuyla hareket ettigini gérmekteyiz.
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Duygusal baglilik, devam baglili§i ve normatif bagliligin orgiitsel baglilikla

olan iliski siireci asagidaki sekilde gdsterilmistir:

Orgiitsel baghlik iliskilidir;
ois tatmini
ois gerekleri
eMesleki baghilik

'y

Duygusal baglihgn arka plam Duygusal isten ayrilma niyeti ve

* Kisisel zellikler 5 Personel devir hizi
o Is tecriibesi baghhk

A 4

Devam bagliliginin arka plam Is davraniglari tizerine
o Kisisel tzellikler .| Devam . l?evam
o Alternatifler 7| baglih@ o Orgiitsel vatandaghk
* Yatirnmlar davraniglar
e Performans

Normatif baghligin arka plam

* Kisisel zellikler Normatif Calisanin saghig ve
* Sosyallesme tecriibeleri baglilik Refahi

o Orgiitsel yatinmlar

A4

Sekil 3.1: Ug Unsurlu Orgiitsel Baglhilik Modeli
Kaynak: (Meyer, Stanley, Herscovitch, Topolnytsky, 2002: 22)

Yukaridaki sekli inceledigimizde; arzu edilen c¢alisan tutumlarinda etki
bakimindan en yiiksek duygusal bagliligin, bir sonrasinda normatif bagliligin
onemli bir faktér oldugu sdylenebilirken; devamlilik bagliliginin ise, olumsuz
ya da iliskisiz yonde etkili oldugu diisiiniilmiistiir (Ozutku, 2008: 83). Bu ii¢
baglilik tiiriinlin orgiitsel baglilig1 olusturmada ve kisinin orgiitte kalma ya da

ayrilma diisiincesi iizerinde etkili oldugunu sdyleyebiliriz.

3.5 Orgiitsel Baghhgin Gostergeleri, Seviyeleri, Etkileyen Temel Faktorler ve
Orgiitsel Baghlik Konusunda Yapilan Simiflamalar

Bu kisimda orgiitsel bagliligin gostergeleri, orgiitsel baglilik seviyeleri, orgiitsel
baglilik konusunda yapilan siniflamalar ve bunlar1 etkileyen faktorler basliklar

halinde asagida agiklanmistir.
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3.5.1 Orgiitsel baghhigin gostergeleri

Orgiitsel baglilik 6znel bir yapida olup; yer, zaman ve isgdrenlere gore
degisiklik gdstermektedir. Isgdrenlerin Orgiitsel bagliliklarinin hangi diizeyde
oldugunu belirleyebilmek i¢in birtakim gostergeler bulunmaktadir. Bu

goOstergeler bir sonraki alt basliklarda aciklanmistir.
3.5.1.1 Kurum iiyeligi icin istekli olma

Orgiitsel baghiligin ilk gostergesi, isgérenin kurum iiyeligi i¢in agir1 bir derecede
istek duymasidir. Isgdrenin oOrgiitten sagladifi tatmin derecesine gore

olusmaktadir.

Bu gosterge ile ilgili iki varsayim gosterilebilir. Birincisi, Orgiitiin isgdrene
baglanmasi, isgdrenin Orgiite baglanmasina dayali olarak ger¢eklesecektir.
Ikincisi, isgdrenin orgiite baglanmasinin giderek azalmasiyla 6rgiitiin isgdrene
baglanmasi da zamanla azalacaktir. Bu sebeple isgorenlerin bagliliklarinin
devam edebilmesi i¢in, 6rgiitlin isgdren sorunlari ile ilgilenme diizeyinin yiliksek
olmas1 gerekmektedir (Saklan, 2010: 32; S6nmez, 2014: 65). Bu gdsterge sekli,
isgorenin c¢alistig1 Orgiitten hosnut olma diizeyini gosterir (Biilbiil, 2005: 5).
Orgiitten hosnut olmayan isgdérenin baghlik diizeyi diisiikk olur ve Oorgiitte

calismaya devam etmek istemez.
3.5.1.2 Orgiitiin temel amac ve degerlerini kabullenme

Orgiitsel baglihigin ikinci gostergesi, isgdrenin orgiitin temel amac ve
degerlerini kabullenmesidir. Buna karsilik oOrgiit yoneticisinin isgdrene karsi

tutum ve davranislart olumlu yonde etkilenecektir.

Isgorenlerin isletmenin amag¢ ve degerlerini kabullenmeleri, kisisel amag ve
degerlerinin benzerlik gostermesiyle yakindan iligkilidir (Tekingilindiiz, 2012:
17). Aksi durumda ise, isgorenin o isletmeye bagli olmasit beklenemez.
Isgorenin kisisel ilkeleri, hedefleri, istek ve beklentileri ile isletmenin
isgorenine bu noktada verebilecekleri arasinda dogru bir orantinin olmasi, giicli
ve saglikli bir baghligin dogmasi i¢in temel olusturur (Uysal, 2014: 49).
Isletmelerin temel hedefi olarak belirtilen siireklilik, isgdrenlerin isletme ve
calisma arkadaslarityla uyumlu olmalar1 ile baglantili olarak gergeklesir.
Bunlarin neticesinde isgorenlerin isletmeye olan bagliliklar1 yiikselmekte ve

isletmedeki hedeflerin daha kisa zaman da gerceklesmesi mevzubahis
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olmaktadir (Siirgevil, 2007: 12-13). Tiim bunlarin olusabilmesi i¢in isletmelere
biiyiik gorevler diismektedir. Isgorenleri tesvik etme, kararlara katilmalarini
saglama, egitim ve siirekli gelisim ile onlar1 destekleme gibi faktorler bu konuya

ornek gosterilebilir.
3.5.1.3 Kurumsal 6zverilerde bulunma

Orgiitsel baghiligin {igiincii gdstergesi, kurumsal ézveride bulunmadir. Orgiitiin
basarist icin isgorenlerin olmasi gerekenden daha fazla emek harcayarak

baglilik diizeylerini géstermeleridir.

Calistig1 orgiitiin hedeflerine en kisa siirede ulasabilmesi i¢in iggorenin kendi
cikarlarin1 diislinmeksizin tamamen o6rgiit ¢ikarlar1 i¢in davranmasina Orgiitsel
ozveri gosterme diyebiliriz (Mammadova, 2013: 66). Ozveri, baska bir ifade ile
beklentisizlik anlamina gelmektedir. Isletme personeli, calistig1 isletmenin
hedeflerinin gerceklesmesi i¢in birinin takibine ya da yonlendirmesine gerek
duymadan Ozveri gostererek isini yapiyorsa o personelin, ¢alistigi isletmeyi,
isletmenin hedeflerini ve degerlerini kabullendigini goriiriiz (Celik, 2015: 9).
Kisi bu sekilde calisarak ekstra bir seyler yapmaya yelteniyorsa, bu sadece
kisinin baglilig1 ile yorumlanabilecek bir davranis halidir (Ince, Giil, 2005: 10).
Boyle bir baglilikla calisan isgoren, kendi hedeflerine de kisa siirede ulasarak is

tatminini yasamis olur.
3.5.1.4 Kurumla biitiinlesme ve kurumu 6ziimseme

Orgiitsel bagliligin dordiincii ve son gdstergesi kurumla biitiinlesme ve kurumu
O0ziimsemedir. Kurumun yansittig1 imaja ve c¢alisanin kurumla olan uyumuna

bagli olarak gelismektedir.

Isgoren, calistigi orgiit ile ilke, ama¢ ve hedef benzerligi yakaladiginda
ozdeslesme olusmaya baslar (Celik, 2015: 8). Orgiitleri ile o6zdeslesen
isgOrenler, orglitlerinin onlara sundugu tekliflere, yeniliklere ve fikirlere karsi
citkmayarak benimser ve Orgilitle biitiinlesmeye baslar (Somuncu, 2008: 31).
Isletme ile biitiinlesen isgdren, isletmenin basar1 ya da basarisizligindan kendine
pay c¢ikararak duygusal bir 6ziimseme yasamis olur (Kaynak, 1990: 47-48).
Bagka bir onemli faktor ise, bir kurumun verdigi orgiitsel giiven ne derece
yiksek olursa, isgorenler o kurumla daha hizli biitiinlesme siirecine

girmektedirler (Benkhoff, 1997: 118). Tiim bunlara bagli olarak isgoren ile
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Orgiit yapisinin Ortiisme derecesinin bagliligl olusturmada etken rol oynadigimi

sOyleyebiliriz.

3.6 Orgiitsel Baghihk Seviyeleri

Orgiitsel baglilik seviyesi ile alakali yapilan arastirmalarda; diisiik seviye, orta
seviye ve yiiksek seviye olmak iizere ii¢ baglilik seviyesinin ortaya atildigi
goriilmektedir. Bu baglilik seviyeleri alt basliklar seklinde asagida

aciklanacaktir.

3.6.1 Diisiik orgiitsel baghhlk seviyesi

Bu baghlik seviyesi; kurumlariyla biitiinliik saglayamayan ve tatminsizlik
yasayan isgorenleri anlatmakla birlikte, kisinin yeteneklerinin ve yeniliklere

acikliginin fark edilmesini saglayan etkilere de sahiptir.

Olumlu Sonuglar: Isgdren i¢in catisma ve rekabet ortami yaratarak, isgorenlerin
motivasyonunu arttirir ve siirekli gelismelerini saglar. Diisiik orgiitsel baglilik
seviyesinde calisan isgoOrenler, alternatif is firsatlarin1 takip etmekte, is
goriismelerinde daha aktif olmakta ve isten ayrilma durumlarinda kendilerini
daha cabuk toparlayabilmektedirler (Uysal, 2014: 80-81). Orgiit agisindan ise;
verimliligi diisiik ya da devamsizlik yapan isgorenlerin, isletmeye agacagi
olumsuz sonuglar engellenmis olur. Bu isgérenlerin yoklugunda, isletmedeki
diger isgérenlerin yetenekleri gelistirilebilir ve yeni isgdrenlerin bulunabilmesi
igin firsatlar dogabilir (Randall, 1987: 461). Buda isgéren devir hizinin

artmasina sebep olur.

Olumsuz Sonuglar: Orgiit agisindan baktigimizda; baglhilik seviyesi diisiik bir
personelin isletme ile saglam bir bag olusturmasi miimkiin olmamakla birlikte,
boyle bir durumda isletme i¢in olumsuz bircok sonu¢ meydana gelecektir.
Personellerin, iistlendigi goreve ve isletmelerine yonelik olumlu diisiincelere
sahip olamamalarin1 ve bunlar1 davraniglarina yansitmalarin1 6rnek olarak
gosterebiliriz (Kdse, 2014: 101). Personel acgisindan baktigimizda ise; bu
personeller, baglilik duygusuna sahip olmadig1 halde orgiitten ayrilmanin ya da
kalmanin maliyeti, alternatif islerin sayis1 ve sorumluluklar1 sebebiyle islerine
devam ederler. Ayni zamanda kurumsal amag¢ ve degerler hakkinda, orta veya

yiksek derecede baglilikla c¢alisan personeller gibi verimli c¢aligmalarini
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beklemek yanlis olur (Ata, 2010: 42). Hem bireysel hem de takim ¢alismalariyla
alakali {stlendikleri gorevlerde daha az c¢aba harcamaktadirlar. Bunun
sonucunda ise, mesleki hayatlarinda olumsuz yansimalar goriiliir (Vural,
Coskun, 2007: 151). Ayrica kisinin drgiitiine kars1 hissettigi aidiyet duygusunun
zamanla azaldigini ve bu durumun kisinin tatmin diizeyini de olumsuz yonde

etkiledigini sdyleyebiliriz.

3.6.2 Orta orgiitsel baghlik seviyesi

Orta seviye baglilik; kisilerin oOrgiitlerine karsi tasidiklar1 bagliligin  ve
biitlinlesmenin yeterli olmadigi, kurumun tamamini degil bazi yonlerini

destekledigi ve kendi degerlerini savunmaya devam ettigi baglilik seviyesidir.

Olumlu Sonuglar1: Bu seviyeye sahip calisanlar, orgiit sisteminin kendilerini
yonlendirmesine ve tekrardan sekillendirmesine olumsuz bakmakta ve bu
sebepten bireysel kimliklerini muhafaza etmek igin c¢aba sarf etmektedirler
(Dogan, Kilig, 2007: 54). Orgiit i¢in ise; ¢alisanlarin sadakatinin ve orgiitte
devam etme siiresinin Ol¢iilii olmasi istifalarda azalma olarak sonu¢ vermektedir

(Sahin, 2007: 94). Bu durum orgiit ikliminde iyilesme olarak kendini gosterir.

Olumsuz Sonuglari: Bu baglilik seviyesinde c¢alisan personeller, yonetimin
kararlarina gereken dnemi gostermediklerinde terfi etmeleri zorlasacaktir. Orgiit
acisindan degerlendirecek olursak eger; bu personeller, toplumsal sorumluluk ve
kurumlarina karst hissettikleri sadakat arasinda uyusmazlik gosterebilirler.
Sonucunda ise; kararsizlik, isteksizlik ve verimsizlik dogacaktir (Uygur, 2015:
40). Ayn1 zamanda, mesleki tecriibeleri iyi olan bu personellerin Orgiitlerine
karst bagliliklar1 yeterli seviyede degildir (Dikmen, 2012: 160). Bu sebepten
orta Orgiitsel baglilik seviyesinde calisan personeller orgiitlerine karsi aidiyet

duygusu hissetmezler.

3.6.3 Yiiksek orgiitsel baghlik seviyesi

Orgiitleri ile biitiinliik saglayan, yaptiklar1 isten hosnut olan, orgiitlerine karsi
gliven ve aidiyet hisseden bireyler yiiksek baglilik seviyesine sahip

calisanlardir.

Olumlu Sonuglari: Calisan agisindan degerlendirdigimizde; c¢alisanlar

gosterdikleri yiiksek bagliliktan dolay1 isletme igerisinde “kurumsal yildiz”
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adimi alirlar. Bu c¢alisanlar, iistlendikleri islerinden, isletmedeki yOnetim
tarzindan, ¢alisma arkadaslarindan, aldiklar1 maastan ve genel olarak kurumun
isleyisinden hosnutturlar (Vural, Coskun, 2007: 152). Orgiit i¢in ise; ¢alisanin
bagliliginin yiiksek seviyede olmasi kuruma giiven veren, istikrarli ve kendi
gliciine inanan bir isgdren toplulugunun olusmasina sebep olur. Bu sayede,
isgorenler isletmenin amaclar1 i¢in memnuniyetle caba gostererek isletmenin
verimliligini arttirir (Kose, 2014: 102). Netice olarak; ¢alisan gosterdigi yiiksek
baglilik seviyesinden dolay1 hem kendisi hem de 6rgiit i¢cin olumlu sonuglar elde

edilecektir.

Olumsuz Sonuglar: Isgdren agisindan; isgdrenin yeteneklerini gelistirememesi,
yeniliklere ve degisikliklere uyum saglayamamasi, olumsuz durumlarla
karsilagtiginda itiraz etmekten cekinmesi, kisisel tehlikelere maruz kalmasi,
stres ve huzursuzluk yasamasidir (Yiiksel, 2007: 178). Orgiit agisindan ise;
isglicii devir hizinin diisiik olmasindan dolay1 isletmeye yeni c¢alisanlarin
alinmasinit  ve isletmenin yeni fikir ve gorlislerden faydalanmasini
engellemektedir (Solmus, 2004: 221). Bunlara bagli olarak; yiiksek baglilik
seviyesi isletmenin esnekligini olumsuz ydnde erkilerken, eski sisteme takilip

kalmay1 ve yeni uygulamalara gegememeyi dogurmaktadir.

3.7 Orgiitsel Baghlig Etkileyen Temel Faktorler

Orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorler; kisisel ve orgiitsel olarak ikiye ayrilmistir.
Bu faktorler alt basliklar halinde asagida agiklanacaktir.

3.7.1 Bireysel faktorler

Gilinlimiiz sartlarinda biitlin bireyler calisma ihtiyac1 duymaktadir. Fakat
insanlarin Ustlenmis olduklar1 sorumluluk diizeyine gore, is hayatindaki
tercihleri de degismektedir. Kimi insanlar yetenekleri dahilinde sevdikleri isi
yapmayi tercih ederken, kimi insanlar ise diizenli bir gelire sahip olmak i¢in
calismaktadirlar. Insanlarin birtakim kisisel dzelliklerine gore baglilik diizeyleri
de olugmaktadir. Bunlar yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu ve hizmet

siiresi gibi faktorlerdir.
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3.7.1.1 Yas

Yapilan arastirmalar sonucunda orgiitsel baglilik ile bireyin yasi arasinda

kuvvetli bir etkilesimin oldugunu sdyleyebiliriz.

Birey, calisip yillarini gec¢irmis oldugu orgiitte hem ilerleyen yasin vermis
oldugu hem de orgiite yaptig1 yatirnmlari etkisiyle isinden ayrilmay1 diisiinmez
ve diger is alternatiflerine olumlu gozle bakmaz. Dolayisiyla orgiitiine bagl ve
biitiinlesmis bir personel olarak isine devam eder (Luthans, Baack, Taylor,

1987: 221).

Personellerin yaslar1 Orgilitlerine olan tutumlarini, algilama bigimlerini,
amaclarint ve davranislarin1 degistirmektedir. Buna bagli olarak orgiitsel
baglilik seviyeleri olumlu veya olumsuz etkilenerek yon bulmaktadir (Sen,
2008: 50). Bir aragtirmaya gore; yas1 kiigiik isgdrenlerin yaptiklari isi eglenceli
olarak degerlendirdikleri, daha enerjili calistiklar1 ve yasi biliylik isgorenlere
oranla kurumlarina daha bagli olduklar1 soylenmistir (Kirel, 1999: 115). Buna
karsilik yapilan baska bir arastirmaya gore ise; birey yaslandik¢a karsisina
cikacak is firsatlar1 da azalmaktadir. Bu sebeple yasi biiyiilk olan bireyler
orgiitlerine daha fazla baglilik hissederler (Rowden, 2000: 5). Yas1 biiyiik olan
calisan grubu oOrgiitiiniin kiiltiiriine ve degerlerine aliskanlik kazandigi igin
baska bir orgiite uyum saglamasi oldukc¢a zordur. Calistig1 orgiitte kazandigi
haklar1, seviyeyi ve rahatligi goz oniinde bulundurarak farkli is arayislarina
girmeyi istemeyecektir (Cetinel, 2008: 65). Sonug¢ olarak; aragtirmalarin
cogunda yas1 biliylik bireylerin, gencglere oranla daha fazla baglilik gosterdigi

gozlenmistir.
3.7.1.2 Cinsiyet

Orgiitsel baglilik konusunda yapilan arastirmalarda, cinsiyet farki iizerinde
durulmus ve hem kadin hem erkek icin gerekc¢eler sunularak baglilik derecesi

agiklanmaya c¢alisilmistir.

Toplumsal yasam insanoglu icin belirli gdrevler getirmistir. Is hayatinda kadin
ve erkegin hareketlerine yon vermekte, is hayatina ve isi degerlendirmede
Onemli bir ayrimi ifade etmektedir (Cakir, 2001: 108). Giin gectikge, is

hayatindaki kadin sayis1 artis gostermektedir. Buna bagli olarak cinsiyet faktori
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ile orglitsel baglilik konusu arasindaki etkilesimi inceleyen arastirmalarda

cogalmistir (Koray, 1995: 17).

Kadinlarin genellikle ¢ocuk bakimi, temizlik ve yemek yapma gibi islerle
ilgilenmesi ve erkegin ailenin gecimi i¢in para kazanmak zorunda olmasi; kadin
ve erkegin belirli rollerle biitlinlesmesini saglamistir (Tinar, 1997: 114).
Kadinlarin erkeklere oranla ev yasantilarina daha ¢ok 6zen gostermeleri, kariyer
hayatlarinin ikinci planda kalmasina sebep olarak gosterilmekte ve buna bagh
olaraktan Orgiitsel bagliliklar1 diisiik seviyede olmaktadir (Giindogan, 2009: 23).
Bunlara karsilik baska bir goriiste ise; kadinlarin is hayatinda daha istikrarh
olduklari, stirekli is degistirme taraftar1 olmadiklar1 ve oOzellikle bekar
kadinlarin evli kadinlara oranla farkli is firsatlarina daha 1limli baktiklar:
savunulmustur (Samadov, 2006: 93). Netice olarak, kadinlarin 6zel hayatlarina

ve yasam tarzlarina gore baglilik dereceleri degismektedir.

Bu konuyla ilgili yapilan arastirmalarda fikir birligi saglanamamis ve bir¢ok
farkli goriis ortaya atilmistir. Bu goriislerden yola ¢ikarak; erkeklerin kadinlara
oranla daha iyi maas ve pozisyonda calistiklarini ve bu sebepten baglilik
seviyelerinin daha yiiksek oldugunu soyleyebiliriz (Yalgin, Iplik, 2007: 488).
Ayn1 zamanda erkeklerin aile yasantilarinda c¢ok fazla sorumluluk
listlenmemeleri, zamanlarinin biiylik bir boliimiini is hayatina ayirmalari

orgiitsel baglilik ve basar1 acisindan en biiyiik faktordiir.
3.7.1.3 Medeni durum

Orgiitsel baglilik diizeyine tesir eden bir baska kisisel etken ise, medeni durum
faktoriidiir. Insanlarin evli ya da bekar olmasina bagli olarak sorumluluk
diizeyleri de degismektedir. Evli insanlarin es ve c¢ocuklarina olan
sorumluluklari ve bir aile olmanin getirdigi ekstra sorumluluklar, bireyleri
calismaya zorunlu kilmaktadir. Bekar insanlarin ise bir birey olarak yasamlarini
siirdiirmeye yonelik sorumluluklar1 vardir. Calisacaklar1 orgiitii ve yapacaklari
isi genelde kendi istekleri dahilinde secerler. Bu sebeplere bagli olarak

bireylerin orgiitsel baglilik diizeyleri degismektedir.

Medeni durum faktoriiniin baglilik tizerindeki etkisi zayif dereceye sahipken,
aralarindaki iliski pozitif bir yone sahiptir. Diger bir ifadeyle evli calisanlar,

bekar calisanlara oranla daha yiiksek seviyede baglilik gdstermektedir. Sebebi
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ise, evli insanlarin parasal anlamda daha fazla sorumluluk almalaridir (Cirpan,
1999: 54). Bir arastirmaya gore; evli ya da esinden bosanmis bireylerin,
ozellikle de kadinlarin islerini birakmay1 bekar bireylere oranla daha maliyetli
olarak degerlendirdikleri gézlenmistir (Uniivar, 2014: 53). Erkek ve kadinlarda
medeni durum faktoriinii ayr1 ayr1 ele aldigimizda ise; evli erkeklerin evli
kadinlara oranla kurumlarina olan orgiitsel bagliliklarinin daha ytiksek seviyede

oldugunu sdylemek miimkiindiir.
3.7.1.4 Egitim diizeyi

Insanlarin egitim seviyelerine gore; istek ve beklentileri, yasam kaliteleri, kiiltiir
diizeyleri, davranis sekilleri ve hedefleri olusmaktadir. Calismak istedikleri
sektor de buna bagli olaraktan degismektedir. Kimi insanlar egitimine
glivenerek belirli bir standarda gore is secerken, kimi insanlar ise yasamini

siirdiirebilmek adina herhangi bir iste ¢alisabilmektedirler.

Bireylerin egitim seviyesi, ¢alisma yasamina bakisin1 ve c¢alisma yasaminda
beklentilerini olusturan Onemli bir etkendir. Kisinin egitim seviyesi
ylikseldik¢e, calisma yasamina ve yapilan ise yiiklenen anlam da degismektedir.
Egitim seviyesi yiiksek bireyler; ¢calismay1 sadece maddi kazang elde etmek i¢in
degil, sosyal hayatta statii ve sayginlik kazanmak icin de tercih etmektedirler

(Sencan, 2011: 18).

Egitim seviyesi arttik¢a sorumluluk iistlenme, karar alirken bagimsiz davranma,
gerektiginde insiyatif kullanabilme gibi olanaklar ¢ogalmaktadir. Bu sayede
calisanlarin monotonluk ve bikkinlik halleri sona ererken, yaptiklar1 isi
benimsemelerine sebep olur (Kavlak, 2012: 74). Netice itibariyle; bireylerin
egitim seviyesi ile Orgiitlerine olan baglilik seviyesi arasinda ters oranti
bulunmaktadir. Isgdrenin egitim seviyesi ne derece yiikselirse baglilik seviyesi
de o derece azalacaktir. Cilinkii isgorenin daha fazla istek ve beklentisi
olusacaktir. Ayrica kisinin egitim seviyesinin artmasiyla birlikte alternatif is
firsatlar1 da cogalacaktir (Demirgil, 2008: 57). Buna bagli olarak isgdren

kendisine en fazla fayday1 saglayacak bir iste tercihini kullanacaktir.
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3.7.1.5 Hizmet siiresi

Insanlarin hizmet siiresine gore calistig1 drgiitten elde ettigi maddi ya da manevi
kazanimlar1 olacaktir. Dolayisiyla kazandig1 faktorlere bagl olarak drgiitiinden

ayrilma ya da devam etme karar1 alacaktir.

Hizmet siiresi fazla olan isgdrenlerin baglilik diizeylerinin artmasini saglayan

faktorleri su sekilde siralayabiliriz (Aykag, 2010: 89):

e Isgorenin kendi basarisindan mutlu olmasi, kazandig ddiillerin miktarca
fazlaligi, iyi bir pozisyona yerlesmesi ve davranislarini 06zgiirce

sergileyebilme imkani,
e Isgorenin ¢alistig1 kuruma yaptig1 yatirimlar sebebiyle terk etmemesi,

e Isgorenlerin calisma arkadaslariyla olan sosyal iliskileri ve 1iyi

anlasmalari.

Stirekli ayn1 Orgilitte ¢alisan, yani hizmet siiresi uzun olan bir isgérenin baglilik
diizeyinin de yliksek olmasi beklenen bir durumdur. Fakat orgiitiine alisamayan,
biitiinliik saglayamayan ve isinden hosnutluk duyamayan bir ¢alisanin ise isini
birakmaya yonelmesi, kidem faktoriiniin 6rgiitsel baglilikla olan iliskisini net
olarak gdstermektedir (Keles, 2006: 58-59). Isgorenin orgiitteki hizmet siiresi
ile hissettigi baglilik seviyesi arasinda dogru oranti mevcutken, isgdrenin ayni
pozisyonda harcadigi zaman ile baglilik seviyesi arasinda ise ters oranti
mevcuttur (Balay, 2000: 58). Buna bagli olarak; ayn1 orgiitte gegirilen siirenin
bireyleri olumlu yonde etkiledigi gézlenirken, ayn1 pozisyonda gecirilen siirenin

ise olumsuz yonde etkilerinin oldugu goézlenmistir.

3.7.2 Orgiitsel faktorler

Bireyler calisma ortamlarinin, kendilerine bazi imkanlar1 saglamasini isterler.
Yapacaklar1 is ve sectikleri sektor dogrultusunda bu beklentileri degisiklik
gosterebilmektedir. Genel anlamda bakacak olursak; terfi, 6diil, adalet, orgiitiin
yapisi, kiiltiirii ve yonetim bi¢ciminin 6nde gelen beklentiler arasinda oldugunu

soyleyebiliriz.
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3.7.2.1 Isin yapisi

Insanlarin  kisisel ozelliklerine gore; begenileri, mutluluklari, zevkleri,
yetenekleri ve istekleri degisiklik gostermektedir. Birey g¢alisacagi sektorii ve
yapacagil isi bu faktorler dahilinde sececektir. Kendisine en iyi diizeyde

mutluluk ve tatmin saglayan is tercih sebebi olacaktir.

Bireyin calistig1 isin yapist cesitlilik, motivasyon, geri bildirim, sorumluluk,
yetki ve tatmin ac¢isindan olumlu sonuglar dogurdugu taktirde; bireyin orgiitiine
kars1 yliksek derecede baglilik gdstermesine sebep olacaktir (Earl, 1993: 8).
Ayni1 zamanda calisana yaptig1 isle alakali olarak siire¢ planlama, denetleme ve
yeteneklerini sergileme konusunda kendisine yetki taninmasi; daha c¢ok
sorumluluk almasini ve motive olmasini saglayacaktir (Yiiksek, 2007: 97). Bazi
orgiitlerde yoneticiler; isgdrenin bilgisini, yetenegini, onu nelerin motive
edecegini, nasil basarili olacagini bilmeden ihtiyaca gore ise yerlestirme
yapabiliyorlar. Bunlarin sonucunda ise isgorenin isini sevmemesine, sikilmasina
ve isten ayrilmasina kadar olumsuzluklar ¢ikabilmektedir (Mammadova, 2013:
85). Bu sebeple isgorenlerin oOrgiitlerine baglilik gosterebilmeleri igin,
yoneticilerin dogru yerlestirme yapmalart ve yeterli egitimleri vermeleri

gerekmektedir.
3.7.2.2 Orgiit yapis

Orgiit yapisi; calisana verilecek gdrevlerin ve yiikiimliiliiklerin belirlenmesini,
bunlarin sistematik bir bigimde diizenlenmesini ve aralarindaki iliskinin agik ve

net olarak anlagilmasini saglayan bir tasarim seklidir.

Orgiitiin kurulus yapisi, uyguladig is siiregleri ve ydnetim sekli calisanlarin
orgiitsel bagliliklar: izerinde olumlu etkilere sahiptir. Ayn1 zamanda calisanlar
arasindaki iliskinin; giiven, anlayis ve takim dayanigmasi lizerine kurulmasi

calisanlarin orgiit icerisinde mutlu ve verimli ¢alismalarina olanak saglar.

Calisanlar1 kurallarla kisitlayan, onlarin yeteneklerini ve diislinme giiciini
korelten bir orgiit; calisanlarin motivasyonlarini diisiirerek baglilik diizeylerini
olumsuz yonde etkileyecektir (Karaca, 2001: 67). Boyle bir sistem yerine,
calisanlar yetenekleri ve bilgileri dahilinde uygun pozisyona yerlestirilir ve
onlara kendi kararlarin1 uygulama firsati saglanirsa hem verimlilik hem de

baglilik acisindan orgiit kendi yararina davranmis olacaktir.
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3.7.2.3 Orgiit kiiltiirii

Her isletmenin kendine 0zgii benimsedigi ilkeleri, amaclari ve hedefleri
mevcuttur. Uyguladigi yonetim sekli de bu faktorlere gore degisiklik

gostermektedir. Bunlarin tamami ise orgiit kiiltiiriinii olusturur.

Orgiit kiiltiirii; orgiit igerisindeki islerin yapilis big¢imlerini, amag, ilke ve
degerlerin iggorenler tarafindan benimsenmesini ve algilanmasini anlatir (Balay,
2000: 98). Orgiit kiiltiirii; orgiit i¢i kurallara simsiki baglanmay:1 ifade
etmektedir. Orgiit kiiltiiriiniin fonksiyonlarini su sekilde siralayabiliriz (Giiney,

2017a: 184-191):
e Orgiit kiiltiirii, denetim ve uyum saglar.
e Orgiit kiiltiirii, organizasyon yapisini sekillendirir.

o Orgiit kiiltiirii, isgdrenlerin birbirleriyle olan iliskilerini ve sosyallesme

stire¢lerini olumlu yonde etkileyen bir faktordiir.

o Orgiit kiiltiirli, isgdrenlerin motivasyonunu yiikselterek daha verimli

caligmalarini saglar.
e Orgiit kiiltiirii, isgdrenlerin kurumsal bir kimlige biiriinmelerini saglar.

e Orgiit kiiltiirii, organizasyon i¢indeki problemleri ¢dzme araglarindan
biridir.

Calisanlar, orgiitlerine karsi hissettikleri baglilik diizeyine gore kendilerine
diisen sorumluluklar1 yerine getirmektedirler. Bu sebepten orgiitsel bagliligin,
paylasilan ortak ilke ve degerleri kapsayan orgiit kiiltiirii ile i¢ ice oldugunu
soyleyebiliriz (Vural, Coskun, 2007: 155). Orgiit kiiltiiriiniin; ilke ve degerlerle
giliven verici bir iklim olusturmasi, yol gosterici nitelikte olmasi ve calisanlar
arasindaki iliskiyi diizenleyici bir yapiya sahip olmasi baglilik diizeyinin
artmasina sebep olmaktadir (Cakir, 2001: 90). Bu noktada, bir orgiit calisanlara
ne derece verici davranirsa karsiliginda da calisanlardan bir o kadar verimlilik

saglar.
3.7.2.4 Odiil sistemi

Insanlar basarili bir is sergilediklerinde karsilifinda takdir edilmek, maddi

odiiller ya da terfi almak gibi bazi kazanimlar elde etmek ister. Bunlarin
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sonucunda igsgoren, daha istekli ve motive olarak c¢alismaya devam edecektir.
Basarilarinin  karsiliginda herhangi bir 06diil goremeyen isgdren ise

motivasyonunu kaybederek verimliligini diislirecektir.

Odiil sistemi; kisilerin calistiklar1 drgiite harcamis oldugu emeklere karsilik,
yOneticinin kendi istegiyle vermeye hazir oldugu, calisanin arzu ve isteklerini
karsilamaya yonelik hediyelerdir (Kuyzu, 2007: 60). Iyi bir performans gosteren
calisana “tesekkiir etmenin” en giizel ve en etkili yolu &diil vermektir. Odiil
sistemlerinin amaci ¢alisana “bizim i¢in degerlisin” mesajini hissettirebilmektir
(Barutgugil, 2004: 450). Yoneticilerinin destegini alarak kendini degerli ve

basarili hisseden c¢alisan daha da motive olacaktir.

Calisanlarin  orgiitsel baghiligint arttirmada 06diil sistemi dogrudan etkili
olmaktadir. Maas, prim gelirleri, terfi, kararlara katilim, c¢alisanin yaptig1 iste
siireci kendisinin yonetmesi, esnek denetim gibi kisiye 6zgii olmayan ddiillerin
adaletli paylastirilmas1 c¢alisanin Orgiite olan baghliini olumlu yonde
etkilemektedir (Keles, 2006: 63). Bu noktada onemli olan; 06dil sistemini
uygularken, insanlarin ihtiyacina yonelik olmasi ve onlart memnun

edebilmesidir.
3.7.2.5 Terfi imkanlar

Insanlar ¢alistiklar1 sektérde kendilerini gelistirmek istemektedirler. Yaptiklari
iste basarili olmay1 ve yilikselmeyi hedefleyerek bir kariyer planlamas1 yaparlar.
Basaril1 olduklarinda, iist pozisyonlarda gorev almak ve daha fazla s6z sahibi
olmak icin orgiitlerinden gelecek terfi tekliflerini beklerler. Eger ki istedikleri

pozisyonlara ulasirlarsa motivasyonlar1 artar ve daha istekli calisirlar.

Terfi, bireylerin i hayatinda Onemli bir yere sahiptir. Ciinkl isgorenlerin
gelecek zamana yonelik yol almasini ve planlama yapmasini anlatir. Diger bir
ifade ile, isgdérenin bulundugu orgiitte daha {ist pozisyonlara gelmesidir (Bingol,

2006: 513).

Terfi imkanlar1, orgiit igerisinde iggorenlerin performansina bagl olacagi i¢in,
bu sayede isgorenlerin tesvik olmalar1 da saglanmis olacaktir. Maddi ddiillerden
farkli olarak, statii niteligindeki bir 6dil orgiitiin adalet anlayisini gostermeye
yarayacak ve isgorenler bu uygulamaya karsi Orgiitiine olumlu duygular

besleyerek baglilik diizeyleri artacaktir (Karaca, 2001: 72). Yoneticiler,
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isletmenin yapisina ve kiiltlirline uygun bir terfi sistemi olusturmalidirlar. Aymi
zamanda isgorenleri bu konuda tesvik ve motive etmeleri orgiitsel bagliligin
gelisimi i¢in olumlu etkiler yaratmig olacaktir (Dénmez, 2013: 64). Bu noktada

hem iggéren hem de 6rgiit memnuniyet yasayacaktir.
3.7.2.6 Adalet anlayis1

Isgorenler orgiit igerisinde giiven duyarak calismak isterler. Buda adalet
faktoriiyle saglanmaktadir. Orgiitte uygulanan adalet sistemi ydneticilerin dikkat
etmesi gereken en 6nemli konulardan biridir. Ciinkii igsgorenler, algiladig1 adalet
diizeyine gore isine karsi olumlu veya olumsuz duygular beslemekte ve bu

duygular sonucunda orgiitiine kars1 baglilig: artis ya da azalig gostermektedir.

Adalet kavraminin, isgorenlerin kisisel tatmini ve isletmenin verimli bir sekilde
amaglarin1 gerceklestirebilmesi icin bir zorunluluk oldugu ve adaletsiz
yonetimin Onemli bir Orgiitsel problem oldugunun anlagilmas: gerektigi

arastirmacilar tarafindan da kabul edilmistir (Cihangiroglu, Yilmaz, 2010: 199).

Calisanlarin is birligine dayanan davranislarinin temelinde adalet kavrami yer
almakla beraber, ayn1 zamanda calisanlarin gosterdigi bir¢ok olumlu davranisla
da iliskili olan kurumsal bir degerdir (Eroglu, 2009: 62-63). Orgiit icerisinde
uygulanan adalet sistemi; yoOneticilerin vermis oldugu kararlarin calisanlar
tarafindan nasil algilanip yorumlandigi ve ¢alisanlarin mesai saatleri, maas
diizeyi, is paylasimi, kararlara katilim, sorumluluk alma, &diil sistemi gibi
faktorlerin uygulanma bigimine gore degisiklik gostermektedir (Ertiirk, 2003:
154). Bu noktada bireyler; bulunduklar1 orgiitte kendilerini diger bireylerle
karsilastirarak, maas, izin, sosyal imkanlar, kurallar ve is yiikii agisindan esit
haklara sahip olmay1 istemektedirler (Giiven, 2006: 14). Elde ettigi haklarin esit
dagitildigina inanan bir ¢alisan, orgiit i¢erisinde motivasyonunu yiiksek tutar ve
en verimli sekilde calismaya gayret eder. Buna bagli olarak ta orgiitsel bagliligi

olumlu yonde etkilenerek artis gdstermis olacaktir.
3.7.2.7 Yonetim bicimi

Insanlar bir kurumda ise basladiklarinda hem yaptiklar1 isten hem de yonetilis
bicimlerinden memnun olmak isterler. Bu sebeple yoneticilerin davranis

sekilleri onlar i¢in dnemlidir.
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Ayn1 zamanda secilen yonetim bic¢iminin; Orgitlerin gelecegi, devamlilig,
verimliligi ve kurumsalligi agisindan da Onemi biiyiiktiir. Yonetim bi¢imi
uygulamada ne derece basarili sonug¢ verirse, Orgiitiin kalitesi o derece

yikselmis olacaktir.

Yonetim bi¢imi, Orgiitlerin ¢alisanlar1 ile olan iliskilerinde ve calisanlarini
motive etmek i¢in sec¢tigi Onemli araclarin basinda yer almaktadir (Dagdeviren,
2007: 62). Bu konuyla ilgili yapilan arastirmalar incelendiginde; yonetim
bi¢giminin ¢alisanlarin tutumlarina etki eden Onemli bir faktér oldugu
goriilmektedir. Bu noktada, c¢alisanlarin karar ve fikirlerinin yoneticiler
tarafindan desteklenmesi, aralarindaki iletisimin giicli ve ag¢ik olmasi,
yoOneticilerin gorlis olarak yeniliklere ve gelisime acik olmasi ¢alisanlarin
yeteneklerini ve yaraticiliklarini olumlu yonde etkileyerek baglilik diizeylerinin
yikselmesine sebep olmaktadir (Senergiic, 2009: 80). Ayrica calisanlarin daha

istekli ve verimli ¢alismalar1 da saglanmis olacaktir.

Baskict ve siki denetime dayali bir yonetim tarzi uygulandigi takdirde,
calisanlarin yaraticiliklar1 engellenecek ve kisisel anlamda ifade gii¢liigi
yasayacaklardir. Bu noktada, calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 olumsuz ydnde
etkilenerek isten ayrilmalarda artis gozlenecektir (Zafaane, 1994: 1000). Sonug
olarak; calisanlar kendilerine giivenilen, deger verilen, rahat calisabilecekleri,
yoneticileriyle agik bir iletisim kurabilecekleri ve mutlu olacaklari bir calisma

ortami istemektedirler.
3.7.2.8 Calisan ve is uyumu

Yapilan isin ¢alisanlari motive etmesi, calisanin yeteneklerini sergileyebilmesi,
yaraticiligin1 gelistirebilmesi, isini sevmesi ve biitiinlesmesi, aldig1 egitimi ve
gecmis is tecriibelerini yeni isinde kullanabilmesi isiyle olan uyumunu

gostermektedir.

Ucret bakimimdan degerlendirdigimizde ise; c¢alisan Orgiitten gegimini
saglayabilecek bir miktarda iicret beklentisine girer. Burada kisinin hem egitimi
hem de tecriibesi devreye girer. Bu faktorlerin karsiligini yeterli miktarda
gormek ve tatmin olmak ister. Goremedigi takdirde ise, isten ayrilmayi

diistinecektir.
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Calisan, orgiit icerisinde is arkadaslariyla ve yoneticileriyle iyi bir iletisime
sahip olmak ister. Bir Orgiitte iletisim diizeyi ne kadar iyi olursa calisanlarin
motivasyon diizeyi de bir o kadar yiiksek olacaktir. Yoneticilerin bu konuya
onem vermeleri ve gerekli diizenlemeleri yapmalar1 oOnerilmektedir. Aksi

takdirde orgiitiin verimlilik diizeyi olumsuz yonde etkilenmis olacaktir.

3.8 Bilim Adamlarinin Orgiitsel Baghhk Konusunda Yaptiklar1 Siniflamalar

Orgiitsel baglilik konusunda yapilan calismalar gegmisten giiniimiize kadar
gelmistir. Birgok bilim adami tarafindan arastirilmis ve farkli boyutlarda ele
alinmistir. Orgiitsel baghilikla ilgili yapilan smiflamalar asagida alt basliklar
seklinde agiklanacaktir.

3.8.1 Mowday, Steers ve Porter’in orgiitsel baghhk simflamasi

Orgiitsel baglilik konusunda yapilan smiflamalardan ilk olarak Mowday, Steers

ve Porter’a ait olan yaklasim tiiriinli inceleyecegiz.

Bu yaklasimda; orgiitsel baglilik, bireyin tutumlarina dayanarak oOrgiitiine ve
orgiit igerisindeki aktivitelere olumlu duygular hissetmesi ve bu duygularin

gliclii olmasini saglayan inanglarina karsi baglilik bi¢imi olarak agiklanmistir

(Serin, Bulug, 2012: 442).

Bu baglilik tiiriiniin i¢ unsuru mevcuttur. Bu unsurlar1 su sekilde siralayabiliriz

(Biyikli, 2005: 22):
e Orgiitiin hedef, ilke ve degerlerini benimseme.

e Orgiitiin verimliligi i¢in hatir1 sayilir bir derecede emek harcama

potansiyeline sahip olma.

e Orgiite olan iiyeligi devam ettirmeye yonelik siddetli bir arzuya sahip

olma.

Bu baghlik tiiriinde, tutumsal ve davranigsal olarak iki farkli baghilik ayrimi
yapilmistir. Isgdrenin orgiitiin hedef, ilke ve degerlerini benimsemesi ve bu
kavramlara gore c¢alisma istegi tutumsal baglilik olarak aciklanmistir. (Ata,
2010: 20). lIsgdérenin orgiit iiyeligi siiresi ve bu siire icerisinde c¢ikan

problemlerle basa cikabilmesi ise davranigsal baglilik olarak ifade edilmistir.
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Orgiitten ziyade, daha ¢ok orgiit icerisindeki gerceklesen faaliyetlere
baglanmay1 icermektedir (Dogan, Kilig, 2007: 41). Ozetlemek gerekirse;
tutumsal baglilikta isgdérenin kendi fikir ve degerleri de devreye girerken

davranigsal baglilikta tam tersi olarak sadece davraniglar gegerli olmaktadir.

Bu modelde isgorenlerin davraniglari lizerinde durulmus ve tutumsal bagliligin
davranigsal bagliligi olumlu yonde etkileyecegi belirtilmistir (Mowday, Porter,
Steers, 1982: 27). Netice olarak; bireylerin inang, deger ve fikirlerinin

davraniglar iizerinde dogrudan etki giiciine sahip oldugunu sdyleyebiliriz.

3.8.2 Allen ve Meyer’in orgiitsel baghhk siniflamasi

Orgiitsel baglilikla ilgili yapilan arastirmalarda ad1 gecen diger bir siniflandirma
ise Allen ve Meyer tarafindan gelistirilmistir. Kisilerin psikolojileriyle baglanti
kurularak sebepler gosterilmis ve Orgiit ile aralarindaki iliski anlatilmaya

calisilmistir.

Allen ve Meyer’e gore orgiitsel baglilik, bir orgiitii olusturan etkenlerin hedefler
ile biitiinliik saglamasina ve bu etkenlere karsi hissedilen bagliligin toplamina

esittir (Sonmez, 2014: 61).

Bu modelde; oOrgiit-isgoren iligkisi ¢ercevesinde, isgorenlerin Orgilitlerinde
devam edip etmeme kararlarini etkileyen faktorler lizerinde inceleme yapilmistir
(Kaya, Selguk, 2007: 179). Allen ve Meyer bu modeli i ayr1 bilesene
ayirmislardir. Bunlar duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik

olmak tizere asagida agiklanmistir:

Duygusal baglilik; isgérenlerin kurumlarina kars1 duygusal yonden bagliliklarini
yani kurumla 6zdeslesmelerini anlatan bir baglilik tiiriidiir (Giiney, 2017a: 289).
Bu baghilik tiiriinde isgorenler kurumlarin ilke, deger ve amaclari ile yonetim
bicimini benimseyerek, kurumun beklentilerine yonelik bireysel sinirlarini
zorlayan ve asan cabalar1 sarf etmektedirler (McGee, Ford, 1987: 638). Bu
dogrultuda c¢alisan kisiler, orgiitlerine yonelik olumlu davranis sergilerler ve
Orgiitten ayrilmay1 diisiinmezler. Bunlart mecbur olduklari i¢in degil istedikleri
i¢in yaparlar (Vural, Coskun, 2007: 144). Ayn1 zamanda motivasyon diizeyleri

de bu faktorlerden olumlu yonde etkilenecektir.

76



Devam bagliligi; bireyin c¢alistig1r orgiitten ayrilmak istediginde karsilasacagi
maliyeti diisiinerek Orgiitte kalmaya karar vermesidir. Bu gibi durumlarda
isgérenin Orgilitline bagli kalabilmesi i¢in iki etken mevcuttur. Bu etkenler

sunlardir (Perg¢in, 2008: 41):
e Isgorenin orgiitten ayrildiginda kaybedecegi firsatlar,
e Iisgorenin farkl: is firsatlarinin olmamasi.

Bu modele gore, bir orgiitte devam bagliliginin yiiksek olmas1 duygusal baglilik
ve normatif baglilik diizeylerinin azalmasina sebep olmaktadir. Bu yilizden orgiit
yoOneticileri, devam bagliligina kars1 negatif bakis acgisina sahiptirler (Cetinel,
2008: 56). Yoneticiler orgiit icerisindeki devam bagliligin1 azaltmak i¢in
isgérenlerin daha mutlu ve istekli caligmalarin1 saglamali, buna yonelik

diizenlemeler yapmalidirlar.

Normatif baglilik; isgorenlerin c¢alistiklar1 oOrgilite karst sorumluluklarinin
bulundugunu diisiinerek Orgiitte devam etmeleri ve kendilerini buna mecbur
hissetmeleridir (Giiney, 2017a: 289). Bu bagliliga sahip isgdrenler herhangi bir

cikar gdzetmeksizin sadece zorunluluk hissederek calismaya devam ederler.

Kisinin Orgiite baslamasinin oncesinde ve sonrasinda gelisen durumlar, sosyal
sinif ve pozisyon gibi faktdrler bu baglilik modelini etkilemektedir (Vural,
Coskun, 2007: 146). Aym1 zamanda isgorenin karakteri ve sorumluluk alma

duygusu da modele etki eden faktorler arasindadir.

Duygusal baglilik, devam baglili§i ve normatif bagliligin orgiitsel baglilikla

olan iliski siireci asagidaki sekilde gdsterilmistir:
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Sekil 3.2: Allen ve Meyer Orgiitsel Baglilik Modeli
Kaynak: (Meyer ve Herscovitch, 2001: 317)

Ug¢ modelde de, isgorenlerin orgiitte kalma isteklerinin bulundugunu ve onlar
Orgiite baglayan faktorler iginde isgorenlerin karakteristik 6zelliklerinin
oncelikli oldugu goriilmektedir. Daha sonrasinda ise oOrgiit yoneticilerinin
davranis sekilleri devreye girmektedir. Bu noktada yoneticiler; isgdrenlerin
mutlu, istekli ve verimli calisabilmeleri i¢in gerekli is ortamini1 yaratmali ve

farkli aktivitelerle iggdrenleri motive etmelidirler.

3.8.3 O’Reilly ve Chatman’in orgiitsel baghhk simflamasi

Kisinin calistig1 orgiite karst kurdugu psikolojik bag orgiitsel baglilik olarak
ifade edilmistir. Bu yaklasima gore orgiitsel baglilik; uyum baglilig,
O0zdeslesme bagliligi ve igsellestirme bagliligr olmak {izere ii¢ farkli tiirden

olusmaktadir. Bu tiirler sunlardir:

Uyum bagliligi; bireyin esas amacinin orgiitsel odiillere kavusmak oldugunu
anlatan baglilik tiiriidiir. Isgdrenlerin drgiite bagli olmalarinin ve buna yonelik
gosterdikleri hal ve hareketlerin esas gayesi birtakim odiillere sahip olma ve
belirli cezalardan kaginmadir. Ozetlemek gerekirse uyum bagliligi, orgiitsel

odillere ulagsmaya yoneliktir (Senergiic, 2009: 61). Bu baglilik diizeyinde
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calisan kisilerin kurumlarina olan bagliliklar1 6diil oranina dayali olmakla

birlikte, kurumda kalip calismaya devam etme istekleri ise diisiiktiir.

Ozdeslesme bagliligi; kisinin kurumuna bagli olmaktan gurur duymasini ve
kurumuyla o6zdeslesmesini anlatmaktadir. Ciinkii yOneticiler c¢alisanlarin
onemsedigi ve yapmaktan mutluluk duydugu seylere destek olmaktadir (Giigli,

2006: 22). Dolayistyla calisanlarin kurumdan ayrilma istekleri diisiiktiir.

I¢sellestirme bagliligi; tamamiyla kisinin ve kurumun degerlerinin Ortiisme
derecesidir (Kii¢likbayrak, 2010: 32). Kisinin hal ve hareketleri hem kisisel
degerleriyle hem de kurumun degerleriyle ayni dogrultuda olmaktadir (O’Reilly,
Chatman, 1986: 493). Aynmi zamanda yoneticilerin en ¢ok begendigi ve
destekledigi baglilik modelidir (Dolu, 2001: 52). Bu baghilik modelinde
karsiliklt uyum s6z konusu oldugu i¢in ¢alisanlarin kurumda kalma istekleri de

yiksek olmaktadir.

Sonu¢ olarak uyum bagliligi, firsat-maliyet algisini yaratarak kisiyi fayda
getirecek sonuglara iterken; diger iki model Ozdeslesme ve igsellestirme
baglilig1 ise kisiyi kurumun ilke ve degerlerini benimseyerek hedeflere yonelik
calismaya itmektedir. Uyum baghliginda kisi fayda saglayamadigi taktirde
bagliligi son bulurken, 6zdeslesme ve igsellestirme bagliliginda ise kisinin

kurumu tamamiyla benimsemesi sonucu baglilik diizeyi de yiikselmis olur.

3.8.4 Etzioni’nin orgiitsel baghhk siniflamasi

Etzioni’ye gore; isletmelerin calisanlar iizerinde s6z ve yetki sahibi olmalari,
calisanlarin isletme ile olan yakinlagsmalarindan kaynaklanmaktadir. Bu
yakinlagma ii¢ bicime ayrilir. Ahlaki baglilik, hesapli baglilik ve yabancilastirici
baglilik olarak asagida agiklamalar1 yapilmistir.

Ahlaki baglilik; isgorenlerin kurumlarinin amag, ilke ve degerlerini
kabullenmeleri ve yonetimin uygulamis oldugu kurallari benimsemelerine
dayananan, olumlu davranislarin tiimiinii ifade etmektedir (Giiney, 2017a: 283).
Ayn1 zamanda isgdren kurumda iistlendigi gorevlerin tiimiinii 6nemli saymakta
ve herhangi bir fayda beklemeden calismaktadir (Biilbiil, 2005: 18). Bu

durumda kurumsal 6diiller kisinin baglilik diizeyini etkilemeyecektir.
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Hesapli baghlik; kisiler, orgiitlerine olan bagliliklarin1 ihtiyaglarin1 giderecek
bi¢imde ayarlamaktadirlar. Kisi ile Orgilit arasindaki iliskinin degis-tokus
sistemine dayandigi goriilmektedir (Balay, 2000: 19-20). Diger bir ifadeyle,
iggdrenler harcadiklar1 emek karsiliginda sahip olduklar1 6diilleri karsilastirirlar
ve kisisel olarak tatmin sagladiklar1 taktirde bu baglilik modelini benimserler
(Mamedov, 2013: 53). Kisaca, kisilerin is hayatin1 bir aligveris siireci olarak

gordiigiinii soyleyebiliriz.

Yabancilastirict  baglhilik; isgorenlerin davraniglart yoneticiler tarafindan
kisitlandig1 taktirde, isgorenlerin rahatsizlik hissederek orgiite karsi olumsuz
davranislar sergilemesi olarak ifade edilebilir. Isgdren bu gibi durumlarda
mecburiyetten orgiitte kalir, fakat duygusal olarak baglilik hissetmez (Bayram,
2005: 130). Dolayisiyla isgoren farkli is firsatlariyla karsilagtigi zaman bunlari

degerlendirmekten kaginmayacaktir.

Netice itibariyle; ahlaki baglilikta, kisi kurumuna karsi olumlu diisiincelere
sahiptir ve duygusal olarak kendini kurumuna bagli hissetmektedir.
Yoneticilerin en ¢ok tercih ettigi baglilik modelleri arasindadir. Hesaph
baglilikta, kisi ¢ikarlar1 dogrultusunda davraniglarini sergilemektedir. Buna
yonelik olarak da baglilik diizeyi olusmaktadir. Son olarak yabancilastirici
baglilikta ise, kisi bireysel olarak kisitlanmak istemedigi i¢cin 6zgiir bir calisma
ortam1 aramaktadir. Diger bir ifadeyle, sik1 denetimin ve kurallarin uygulandig:

bir kurumda c¢alismak istemezler.

3.8.5 Buchanan’in orgiitsel baghhk siniflamasi

Bu yaklasimda, isgdrenlerin Orgilitlerine duygusal anlamda bagli olmalar

beklenmekte ve davranislarinin da bu yonde olmasi istenmektedir.

Buchanan’a gore orgiitsel baglilik; orgiitiin ilke ve degerlerini benimsemek ve
amaclar1 ger¢eklestirmek icin bir ¢ikar goézetmeksizin sorumluluk alma olarak

ifade edilir (Buchanan, 1974: 533).

Buchanan; gelistirdigi yaklagimini biitiinlesme, sarilma ve diiriistliik olarak fi¢

boyutta ele almistir. Bu boyutlar asagida anlatilmistir (Mammadova, 2013: 76):

e Biitiinlesme: Kisinin, orgiitiin amaglar1 ve kiiltiirii ile uyum saglamasidir.
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e Sarilma: Kisinin; Orgiitteki gorevinin gerektirdigi sorumluluklara,

psikolojik olarak hissettigi baglilik davranisidir.
e Diiriistliik: Kisinin, orgiitiine kars1 samimi tutumlar sergilemesidir.

Ozetle bu modelde; ¢alisma hayatina dair iic boyuttan bahsedilmis ve
isgbrenlerin bu boyutlar c¢ercevesinde c¢alistiklarinda baglilik diizeylerinin
olumlu yonde artis gosterecegi anlatilmistir. Bu boyutlar daha ¢ok karakteristik

ve psikolojik kavramlara dayandirilmistir.
2.9.6. F. Kanter’in orgiitsel baghhk simiflamasi

Bu yaklasima gore; bagliligin olusabilmesi ig¢in, isgorenlerin kendi istekleri ile
isletmeye hizmet etmelerini ve bu hizmet siiresi boyunca diiriist ¢alisarak

enerjilerini isletmenin amagclari i¢in kullanmalarin1 savunmaktadir.

Isletmeler sosyal bir yapiya sahip oldugu igin bir takim istek ve ihtiyaglar
mevcuttur. Isgdrenlerin bu ihtiyaglar1 sorunsuz bir sekilde giderebilmeleri igin
isletmeye kars1 olumlu diislinceler beslemesi, yani isletmeyi sevmesi, diiriist ve
sadik davranmasi, isletme ile biitiinlesmesi ve kendilerini isletmeye adamalari
gerekmektedir (Kanter, 1968: 500). Kanter orgiitsel bagliliga yonelik ii¢ tiirden

bahsetmistir. Bu baglilik tiirleri sunlardir:

Devam bagliligi; bir isgérenin kurumda uzun siire calisabilmesi i¢in kurumsal
amac¢ ve degerlere kendisini adayarak kurum ile biitiinlesmesi olarak ifade
edilebilir (Kog, Topaloglu, 2012: 220). Bu noktada isgdren, kurum igin yiiksek
diizeyde gayret gostermelidir. Bu baglilik modelinin olusabilmesi i¢in isgdrenin
kurumda c¢alismaya devam ettiginde sahip olacagi kazanimlar, ayrildiginda
sahip olacagi kazanimlardan daha fazla olmalidir (Giilova, Demirsoy, 2012: 58).
Kisacasi iggorenlerin aynt kurumda uzun siire kalmalari igin ihtiyaglarinin
karsilanma diizeyi 6nemlidir. Eger ki tatmin edici bir diizey elde ederlerse hem

motivasyonlar:t hem de bagliliklar1 artmis olacaktir.

Birlesme bagliligi; kurum igerisindeki yapilan aktivitelere ve kurulan sosyal
iligkilere katilim diizeyidir. Kurumlar, isgdrenlerin psikolojik bagliliklarini
arttirmak i¢in kurumsal kiyafet giyilmesi, ise baslama oryantasyonlar1 ve
partiler diizenleme gibi birtakim uygulamalarda bulunurlar (Kavlak, 2012: 59).

Bu tarz uygulamalar kurum icerisinde anlagmazliklar1 ve problemleri azaltarak
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calisanlar arasinda takim calismasina ortam hazirlar. Kisaca ¢alisanlar arasinda

dayanigmay1 arttirir diyebiliriz.

Kontrol bagliligi; kisinin davraniglarini, orgiitiin kendi degerleri yOniinde
sekillendirmesine dayanan baglilik tiiriidiir. Bu baglilik, kisinin orgiit ilke ve
degerlerinden gercekten etkilendiginde ve Ornek olarak giinliikk hayatinda
uyguladiginda olusur (Giiney, 2017a: 285). Bu noktada; kisi daha dnce inandig1
ve uyguladigr kurallar1 unutarak, hayatin1 ve kisisel fikirlerini kurumun ilke ve
degerlerine gore tekrardan diizenleyecektir (Kanter, 1968: 505). Bu baglilik
modelin oldugu kurumlarda isgérenler Orgiit kiiltiirline daha c¢abuk uyum

saglarlar.

Ozetle; devam baghginda kisi elde ettigi ¢ikarlar dogrultusunda kurumda
calismaya devam eder, birlesme bagliliginda yonetimin uyguladigir farkl
teknikler sayesinde isgdrenler arasinda birlik ve beraberlik olusur, kontrol
bagliliginda ise kurumun ilke ve degerlerine kars1 bir inan¢ s6z konusu oldugu
igin memnuniyet saglanmis olur. Kisaca, bu ii¢ baglilik tiirliniin de olumlu

etkilerinin oldugunu ve baglilig1 arttirdigini sdyleyebiliriz.

3.8.6 Becker’in orgiitsel baghhik simflamasi

Becker’in bu simiflamasi devam bagliligi modelinden yola ¢ikilarak
gelistirilmistir. Baglilik diizeyinin kisilerin hal ve hareketlerine gore olustugu
ve sonuglara gore kisinin yine kendi istegiyle hareketlerine yon verdigi

savunulur.

Modelde; isgdérenin kurumuna karsi duygusal bir baginin olmadigi, fakat bu
durumun getirecegi maliyetleri hesapladiginda kurumda kalmanin kendisi i¢in
daha iyi olacagim diisiinerek ¢alismaya devam ettigi belirtilmektedir (Ince, Giil,
2005: 50). Esasinda biitiin bagliliklar bilingli davranislar neticesinde gelismez,
kisi baz1 anlarda farkina varmadan baglilik gelistirmis olabilir. Kisiler ¢alisirken
bir¢ok tutum ve davranis sergilerler. Bunlarin sonucunda farkli yan bahisler
ortaya c¢ikabilir. Kisi bu yan bahisleri degerlendirecegi zaman kendisi i¢in bazi
maliyetler dogabilir. Ornegin kisinin yeni bir ise baslamasina bagl olarak farkli
bir sehre gitmesi gerekebilir. Boyle bir durum kisi i¢in zorluk ¢ikaracaksa, yeni
is kararindan vazgecilebilir (Cengiz, 2001: 39-40). Bu noktada devam baglilig:

kendini géstermektedir.
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Kisiler, calistiklar1 zaman igerisinde kurumlarina emek harcayarak yatirimlarda
bulunurlar. Bu emeklerine karsilik bir¢ok kazanimlari olur. Kidem, yiiksek
maas, emeklilik, arkadas ¢evresi bu konuda 6rnek gdosterilebilir. Kisi yatirimlar
neticesinde kurumda devam etmeye kendini mecbur hisseder (Yavuz, 2009: 27-
28). Kisinin harcadigi emegin karsiliginda elde ettigi kazanimlar “yan bahisler”i
olusturmaktadir (Cohen, 2007: 342). Bu yan bahislerin agiklamalar1 asagida
yapilmistir (Uysal, 2014: 59, Kaya, 2013: 63, Ince, Giil, 2005: 52):

Toplumsal Beklentiler: Kisinin ailesi ve ig¢inde bulundugu cevresi birtakim
beklentiler i¢ine girer. Kisi bu sebeple beklentileri gerceklestirmek adina kendi
davranislarini sinirlayip farkli yan bahislere girebilir. Ornek verecek olursak;
yasadigimiz toplum siirekli is degistiren insanlara olumlu diisiinceler beslemez.
Bu sebeple kisi de bu ¢evresel baskidan dolay1 yaptig1 ise devam etmek zorunda

kalir.

Biirokratik Diizenlemeler: Ornekle agiklayacak olursak; emekliligine kisa siire
kalmig bir g¢alisan isten ayrildigr vakit, kurumda bulundugu siire igerisinde

emekli aylig1 i¢in maagindan yapilan kesintinin tamamini1 kaybedecektir.

Sosyal Etkilesimler: insanlar ¢evresindeki diger insanlarla kurdugu iletisiminde
hal ve hareketlerine bagli olarak bir izlenim birakmaktadir. Ornegin; diiriistliigii
savunan ve anlatan bir insanin davraniglariyla da bunu dogrulamasi ve yalandan
kaginmasi gerekir. Diger bir ifadeyle kisi ¢izmis oldugu imajin1 diisiinerek

hareket eder.

Sosyal Roller: Isgdrenin alistig1 pozisyona ve statiiye bagli olarak orgiitiinden
ayrilmay1 goze almamasinmi ifade etmektedir. Burada kisinin o pozisyona

gelebilmek i¢in harcadigi emek 6nemli olmaktadir.

3.8.7 Penley ve Gould’un orgiitsel baghhik simiflamasi

Etzioni’nin siniflandirmasindan yola ¢ikilarak, Penley ve Gould tarafindan
gelistirilen bir siniflamadir. Bireylerin davraniglarinin duygusal ve aragsal

faktorlerden olustugunu 6ne stirmektedir.

Bu smiflandirmanin bagliligi kavramsallagtirma yoniinden uygun oldugunu,
fakat siniflandirmanin literatiirde gerektigi kadar ilgi gormedigi belirtilmistir.

Sebeplerinden biri, simiflandirmanin karmagsik bir yapida olmasidir. Bu
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yaklagimda ahlaki ve yabancilastiric1 kavramlar olarak iki tiir duygusal zeminli
katilim mevcuttur. Fakat, bu katilimlarin aralarinda bagimsiz mi, yoksa zit mi
bir iliskiye sahip olduklar1 anlagilmamaktadir. Eger ki birbirlerinin zitt1 iseler
yabancilagtirict katilima gerek duyulmayacaktir. Ciinkii yabancilastiric1 katilim
modeli diger ahlaki katilim modelinin olumsuz hali olacaktir. Penley ve Gould,
yaklasima ait bu iki katilim modelinin bagimsiz bir iliskiye sahip oldugunu
savunmuslardir (Penley, Gould, 1988: 45). Bu yaklasimda orgiitsel baglilik ¢

model altinda incelenmistir. Bu model basliklar1 asagida agiklanmistir:

Ahlaki baglilik; kurumun hedeflerini ve kurum kiiltiiriinii benimseme olarak
ifade edilebilir. Duygusal bagliligin gereklerinden goriilmiis ve bir pargasi
olarak nitelendirilmistir (Aras, 2010: 18). Kisi, bu modelde kurumun
kendilerinden istedigi amag ve performansa bagli olarak kendini kuruma adar ya
da kurumun herhangi olumsuz bir durumundan kendisini sorumlu goriir
(Saldamli, 2009: 18). Bu model yoneticilerin en ¢ok tercih ettigi baglilik

tiradur.

Cikarci baglilik; isgérenlerin orgiit icin sarf ettigi emek karsiliginda odiiller ve
motive edici firsatlar elde etmelerine dayanan bir baglilik modelidir (Samadov,
2006: 82). Isgorenler bu o6diil ve firsatlara ulasabilmek icin yoneticileri ile

samimi iliskiler kurmaya ve daha fazla sorumluluk almaya 6nem verirler.

Yabanct baglilik; isgorenin kurum icerisindeki uygulama ve yoOntemlerde
kontroliiniin olmadigir ve farkli is firsatlarinin bulunmadigi konusundaki
disiincelerine dayanan baglilik modelidir. Bu baglilik modelinde isgdren
kurumdaki 6diil ve cezalarin herhangi bir kurala bagli olarak degil, tesadiifi
olarak verildigini 6ngérmektedir (Penley, Gould, 1988: 45). Bu sebeple isgéren
kurumuna kargt baglilik hissetmez buna bagli olarak da motivasyonu ve
verimliligi diiser.

Sonug¢ olarak; ahlaki baglilikta, kisi olumsuz hi¢bir sey diislinmemekte ve
kendini tamamiyla kurumuna adamaktadir. Cikarc1 baglilikta, isgoren
kurumuyla olan iliskisini bir aligveris olarak gormekte ve elde ettigi odiillere
gore davranmaktadir. Yabanci baglilikta ise, kisi kurumu i¢in tamamen olumsuz

diisiincelere sahiptir ve kendini kurumda yabanci gibi hissetmektedir.
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3.8.8 Wiener’in orgiitsel baghhk siniflamasi

Bu simiflandirmaya gore orgiitsel baglilik; normatif degerlere dayandirilmistir.
Isgérenlerin, ahlaki degerlerinin baghilik diizeylerini arttirdigi ve bu sebeple
orgiitte calismaya devam ettikleri savunulmustur. Wiener orgiitsel baglilig;
aracsal baglilik ve orgiitsel baglilik olarak iki modele ayirmistir. Bu modellerin

aciklamalar1 asagida yapilmistir:

Aragsal Baghilik: Bu model, kisilerin davraniglarini  kendi ¢ikarlar
dogrultusunda hesaplamalarini ifade etmektedir. Isgdrenlerin davranislarinin
genelde kisilik ozelliklerini yansittigi savunulur (Gliney, 2017a: 286). Bu
baglilikta; orgiit isgérenin motivasyonunu saglayip ihtiyaglarini giderirken,
karsiliginda ise isgdrenden Orgiitsel ilke ve amacglara yonelik davranmasini
beklemektedir (Balay, 2000: 20). Bu noktada isgdéren ve Orgiitiin karsilikli

baglilik esasina gore davrandigini séylemek miimkiindiir.

Orgiitsel Baglilik: Ahlak ve deger kavramlarina bagli olarak gelisen bir
bagliliktir. Kisi bu kavramlara dayanarak motive olur ve normatif olarak
Orgiitiine baglanir (Newton, Shore, 1992: 277). Normatif inanglara sahip bir
calisan, davraniglarin1 6rgiitiin ilke ve amaclart dogrultusunda psikolojik olarak
sinirlamaktadir. Diger bir ifadeyle, normatif baglilik psikolojik acidan

baglanmay1 ifade etmektedir.

Ozetle; aragsal baglilig1 olusturan faktdrler bireyin kendisine aitken, orgiitsel
baglilig1 olusturan faktorlerin ise Orgilitsel faaliyetlere yonelik oldugunu

soyleyebiliriz.

3.8.9 Staw ve Salancik’in orgiitsel baghhk simiflamasi

Bu siniflandirmada baglilik kavramina yonelik, orgiitsel davranis¢ilar ile sosyal
psikologlar tarafindan yapilan arastirma ve yorumlamalarda bir ayrim
yapilmasinin gerekliligi savunulmustur. Orgiitsel davraniscilar “davranissal
baglilik” olarak, sosyal psikologlar ise “tutumsal baglilik” olarak bu yaklasimi

degerlendirmeye alip yorumlamiglardir.

Tutumsal baglilik; bireyin baghiligina dair orgiitiin diisiincelerini yansitmakta
fakat bireyin baghhgini etkileyen kisisel ve psikolojik faktorleri

yansitmamaktadir. Davranigsal baglilik ise; bireyin daha 6nce sergilemis oldugu
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davranislarinin, kuruma karsi bagliligin1  olusturan siireci etkilemesine
odaklanmaktadir (Giiney, 2017a: 286). Bu iki baglilik tiirii ¢alisanlarin

kurumlarina olan bagliliklarinin nasil ve ne sekilde olustugunu anlatmaktadir.

Orgiitsel baglilik; kisinin hal ve hareketlerine olan bagliligi seklinde ifade
edilmistir. Salancik’e gore, kisinin kurumuna olan baglhiligin1 gésteren kararlari
almasinda kisisel degerleri ve tutumlarina olan bagliligi 6nem kazanmaktadir

(Uygur, 2015: 32).

Kisinin sergiledigi hal ve hareketleri ile tutumlar1 arasindaki iliskinin uyumsuz
olmasi, kisinin tutumlarin1  yansitmayan hareketlerde bulunmasi ile
olusmaktadir. Ornegin, isini sikic1 bulan ve istemeyerek calisan bir bireyi ele
alalim. Bu birey sorumluluklar1i dahilinde para kazanmaya mecburdur. Bu
sebepten isten ayrilma gibi bir diisiinceye sahip olamayacagi i¢in isiyle alakali
olumsuz disiincelerini bir kenara birakarak davranislarini degistirmeye
baslayacaktir (Samadov, 2006: 88-89). Bu noktada; kisinin tutum ve
hareketlerinin birbiriyle uyumsuz olmasinin, kisi {izerinde stres yaratacagini ve
buna bagli olarak da oOrgiitsel bagliliginin olumsuz yonde etkilenecegini

sOyleyebiliriz.
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4. iS DOYUMU (TATMINIi) iLE ORGUTSEL BAGLILIK ARASINDAKI
ILISKI BICIMLERI, iS$ DOYUMU (TATMIiNi) VE ORGUTSEL
BAGLILIGIN SONUCLARI

Bu boéliimde; is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi olumlu ve
olumsuz yonleriyle anlatacagiz ve sonuglarina deginecegiz. Calisanlar tatmin
kavraminin, yoneticiler ise baglilik kavraminin yiliksek diizeyde yasanmasini
isterler. Ancak, bircok faktdre bagli olarak beklenilen diizeyin aksine yasanan

diizey farkli olmaktadir.

4.1 Is Doyumu (Tatmini) ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki iliski Bicimleri

Is tatmini ve orgiitsel baglhilik arasindaki iliski; tatmin ve tatminsizlik, baglhlik
ve yetersiz diizeydeki baglilik kavramlariyla, birbirlerini etkileme bi¢cimine gore

bir sonraki alt bagliklarda anlatilacaktir.

4.1.1 Is doyumu (tatmini) ve drgiitsel baghlik arasindaki iliski

Is tatmini kavrami, kisinin yaptig1 isi sevmesine yonelik sergiledigi olumlu
tutumlarla iliskili iken, orgiitsel baglilik ise kisinin Orgiitiin tamamini1 sevmesi,

benimsemesi ve biitiinlesmesini anlatmaktadir.

Is tatmini; calisanlarin yaptiklari ise kars1 olan olumlu duygusal tutumlar1 olarak
ifade edilebilir (Kale, 2015: 106). i¢ ve dis faktdrlerden etkilenerek gelisen ¢ok

yonlil bir kavramdir.

Orgiitsel baglilik; isletmenin ilke, amag¢ ve dzelliklerini kabul etme ve bunlar
kendiyle bagdastirma oranini ifade etmektedir (Ata, 2010: 3). Orgiitsel baglilik
genellikle, isgdrenin bir ¢ikar gozetmeksizin sergiledigi davranislariyla ortaya

¢ikmaktadir.

Orgiitsel baglilik ile is tatmini arasinda pozitif ve etkili bir iliskinin varlig
arastirmacilar tarafindan da kabul edilmistir. Is tatmini, drgiitsel baglilig1 birgok

yonden etkilemekte ve olumlu sonuglar dogurmaktadir (Siirgevil, 2007: 46). Is
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tatmini, genis bir alanda bir¢cok etkenden olusabilir. Bu genis alanda; maas,
terfi, is kosullari, kurumsal aktiviteler ve ddiiller gibi etkenler bulunmaktadir.
Tatmin kavrami, baglilik kavramina gore daha pasif bir yapiya sahiptir. Cilinkii
orgiitsel baglilik kisilerin tutumlarina bagl olarak gelisir ve buna bagli olarak

da aktif bir yapiya sahip olur.

Biitlin yoneticiler ¢alisanlarinin baglilik diizeylerini arttirmak ister. Sebebi ise,
yiksek baglilik diizeyine sahip calisanlarin sorumluluklarinin bilincinde olmasi
ve daha fazla gayret gostermeleridir. Aym1 zamanda bu baglilikta c¢alisan
bireyler orgiitte kalic1 olurlar ve yoneticilerine karsi olumlu tutumlar sergilerler.
Orgiitte bu tarz calisanlarin bulunmasi, orgiitiin verimliligini arttirirken,
hedeflerin kisa siirede gergeklesmesini saglar (Eroglu, 1988: 251). Tatmin
kavrami; kisileri farkli is firsatlarindan uzaklastirirken, tatminsizlik ise kisinin

stirekli yeni bir is bulma egiliminde olmasini saglar.

4.1.2 Is doyumsuzlugu (tatminsizligi) ve orgiitsel baghihk arasindaki iliski

Kisi tatminsizlik yasadigi zaman; yaptigi isten ve ¢alisma arkadaslarindan
hosnutluk duymaz, onlara karsi olumsuz tavirlar sergiler. Ayni1 zamanda
harcadigi emege karsilik herhangi bir 6diille sahip olamiyorsa yani basarisi
takdir edilmiyorsa, kisinin motivasyonu ve enerjisi diiser. Bu noktada kisinin
verimliliginin diismesi beklenirken, orgiite olan bagliligi sayesinde isi birakma
egilimine girmez.

Tatminsizlik ve baglilik kavramlarini inceledigimizde, tatminsizlik negatif bir
duyguyu anlatirken; baglilik kavrami ise pozitif bir duyguyu cagristirmaktadir.
Baska bir ifadeyle; orgiitii ile 6zdeslesmis bir ¢alisan isine karsi hissettigi biitiin
olumsuzluklarin gecici oldugunu ve yoneticilerinin bu olumsuzluklar
¢Ozecegine inanmaktadir. Zaten yoneticilerine given duydugu ig¢in isini
aksatmadan calismaya devam edecektir (Karaca, 2001: 101). Dolayisiyla bir
isgoren tatminsizlik yasasa da kendini Orgiitiin bir parcasi gibi hissetmeye
devam eder.

Insanlar islerini, arkadaslarini ve cevrelerini sevmek ve karsiliginda sevilmek
ister. Buna yonelik olarak is hayatinda takdir gérmek, giivenilmek ve samimi

iligkiler kurmak istemektedir. Eger ki verdigi emegin karsiliginda bunlari

goremezse, isgoren belli bir vakitten sonra iimitsizlige kapilacaktir. Bu da onun
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tatminsizlik yasamasini, istemeden c¢alismasini, devamsizlik yapmasini ve
enerjisinin diismesine sebep olmaktadir. Ancak bir orgiitte ¢alisilan siirenin
uzun olmasi, i ortamina alismig ve sevmis olmasi, emeklilik yaginin gelmis
olmas1 ya da ailesel sorumluluklardan dolay1 ¢alismak zorunda olmasi Orgiite
olan bagliligini etkilemektedir. Bu nedenle ne kadar olumsuzluk yasarsa yasasin

isini birakmay1 diisiinmeyecektir.

4.1.3 Is doyumu (tatmini) ve yetersiz diizeydeki érgiitsel baghhk arasidaki
iliski

Bir onceki basliklarda da anlatildigr gibi; kisinin orgiitiine karsi baglilik
duymasi, orgiitsel ilke ve amaglar1 benimseyerek 6zdeslesmesi ve buna bagh
olarak memnun ve mutlu ¢alismasi olarak ifade edilir. Buna karsilik kisi, kendi
inandi1g1 degerlerinde Orgiit tarafindan ayni sekilde destek ve saygi gérmesini

beklemektedir.

Isgoren ve orgiit daha ilk basta bir uyum yakalayamazsa, yani drgiit ydneticileri
isgorenlere yeterli giiveni veremez ve ortak degerleri hissettiremezse; isgoren
yaptig1 isten mutlu olsa bile siirekli i¢inde bir endise tasiyacak ve buna bagh
olarak da verimliligi diisecektir. Bu noktada orgiitte devamsizlik, istifalar ve ise
ge¢ kalmalar artis gosterecektir. Ayni zamanda isgorenin tatmin diizeyinin
diismesine ve istikrarsiz olmasina sebep olur. Ciinkii tatmin kavrami degisken
bir yapiya sahip oldugu i¢in bir¢ok faktdrden etkilenmektedir (Karaca, 2001:
104). Bu sebeple orgiit yoneticilerinin bu konuda daha 6zenli davranmalari

gerekmektedir.

Bir isgéren yaptig1 isi ne kadar severse sevsin, Orgiitiin tamamina kars1 olumlu
diisiincelere sahip degilse zamanla tatmin diizeyinin diismesine ve tamamen yok
olmasiyla karst karsiya kalir. Ciinkii Orgiit igerisinde kisiyi etkileyen birgok
faktdr bulunmaktadir. Is arkadaslari, kariyer firsatlari, &diil ve cezalar, maas
sistemi, vardiya saatleri ve yeme-i¢gme bu faktdrlere d6rnek olarak gdosterilebilir.
Dolayistyla bu faktorlerin eksik olmasi kisinin isi birakma egilimine girmesine

sebep olacaktir.
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4.1.4 Is doyumsuzlugu (tatminsizligi) ve yetersiz diizeydeki orgiitsel baghlik

arasindaki iliski

Insanlarin hayatlarini siirdiirebilmek adina belli basli ihtiyaglar1 mevcuttur. Bu
ihtiyaclar1 maddi anlamda karsilayabilmek i¢in ¢aligmalar1 ve para kazanmalar1
gerekmektedir. Her insanin egitim diizeyi ve kisisel yetenegi farkli olacagi i¢in
yapacagi iste degisiklik gdstermektedir. Bu sebepten kisiler en yiiksek diizeyde
tatmin saglayacagi isi yapmak isterler. Ancak bir¢cok faktor yiiziinden istedikleri

tatmin diizeyini elde edemeyebilirler.

Is tatminsizligi, kisinin yaptig1 ise ve c¢alisma arkadaslarina kars: hissettigi

olumsuz duygu ve diisiinceleri anlatmaktadir.

Orgiitsel baglilik diizeyinin yetersiz olmasi; kisinin orgiitiin ilke ve amaglariyla

6zdeslesememesi, kendini drgiitlin bir parcasi gibi hissedememesidir.

Isgorenlerin orgiitsel bagliliklarinin yetersiz diizeyde olmasi ile is tatminsizligi
arasinda bircok benzerlik vardir. Iki durumda da isgdren, hissettigi olumsuz
duygular1 kars1 tarafa aktarabilmek adina bazi olumsuz davranislar
sergileyebilir. Kisinin tatminsizligine bagli olarak; sikayet edip ¢6zliim
aramamak ve siirekli olumsuz konusmalarda bulunmak gibi davranislar bu
konuya ornek gosterilebilir. Ayni1 sekilde orgiitsel bagliligin yetersiz diizeyde
olmasina bagli olaraktan, kisinin kurum hakkindaki olumsuz diisiincelerini
dedikoduya varacak sekilde dile dokmesi de kuruma zarar verecek davraniglar
arasindadir (Ata, 2010: 79). Bu gibi davraniglarin 6nlenmesi igin yoneticilerin

dogru sistemi kurmasi ve dogru kurallar1 uygulamasi gerekmektedir.

4.2 1s Doyumu (Tatmini) ve Orgﬁtsel Baghhk Sonuglarn

Is tatmini ve orgiitsel baglilik arasinda karsilikli bir iliski mevcuttur. Kimi
zaman tatmin bagliliga sebep olurken, kimi zamanda baglilik tatmine sebep
olmaktadir. Bu durum kisinin bireysel 6zelliklerine, istek ve beklentilerine gore
degisiklik gosterebilecegi gibi Orgiitiin yapisina, yonetim tarzina ve calisma

sartlarina gore de degisiklik gosterebilmektedir.
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4.2.1 Verimlilik

Yoneticiler ¢alisanlarin performansini dogru sekilde degerlendirip, 6diil, maas
ve c¢esitli aktivitelerle ¢alisanlar1 motive ettigi taktirde orgiit ile ¢alisan arasinda
olumlu bir bag kurabilirler. Calisanlar orgiitten ve yoOneticilerinden ne derece
memnun olurlarsa tatmin ve baglilik diizeyleri o derece yiliksek olacaktir.

Bunlara bagli olarak ise calisan daha fazla motive olarak isini yapacaktir.

Geg¢misten giinlimiize kadar yapilan arastirmalar incelendiginde tatmin
kavraminin verimlilik tizerindeki etkisine dair kesin bir yargiya varilamamaistir.
Tatmin diizeyi diisiik bir ¢calisandan yiiksek verimlilik elde edilecegi gibi, tatmin
diizeyi yiiksek bir calisandan da siirekli olarak yiiksek verim elde edilmesi
miimkiin olmayacaktir. (Saklan, 2010: 74). Netice olarak is tatmini ve verimlilik

arasinda dogrudan bir iliskinin olmadigini sdyleyebiliriz.

Verimlilikle ilgili yapilmis diger bir arastirmaya gore ise; ylksek diizeyde
bagliliga sahip bir ¢alisan daha ¢ok sorumluluk almakta, daha fazla performans
gostermekte ve daha sadik davranmaktadir. Ayn1 zamanda kisinin bu sekilde
calismasi, kurumda kalma ¢abasini ve verimlilik dilizeyini arttirmaktadir
(Cekmecelioglu, 2006: 158). Ancak bazi durumlarda kisi, Orgiitiine karsi
baglilik hissederken yaptigi isten tatmin olamadigi i¢in verimlilik diizeyinde

azalmanin oldugu goézlenmistir.

4.2.2 Performans

Performans, g¢alisanin isini ne derece verimli yaptigini anlatan bir kavramdir.
Performans kavrami bir¢ok faktorden etkilenmekte olup c¢alisanin kisilik

Ozelliklerine gore de degisiklik gosterir.

Tatmin kavrami ile performans arasindaki iliskiye baktigimizda ii¢ tartigma
konusu gdrmekteyiz. ilk olarak tatminin performansa sebep oldugu, ikinci
olarak performansin tatmine sebep oldugu ve son olarak da 6diil kavraminin
hem tatmin hem de performans iizerinde olumlu etkilerinin oldugunu
soyleyebiliriz (Saklan, 2010: 72). i1k tartisma konusuna gore, kisi yaptig1 isten
tatmin oldugunda istek ve beklentileri karsilanmis olacagi i¢in bu durumu
devam ettirmek ister ve daha motive olarak performans diizeyi yiikselir. Ikinci
tartisma konusuna gore, kisi yiiksek performansla calistiginda basaris

kacinilmaz olacaktir ve buna bagli olarak yoneticileri tarafindan takdir ve 6diil
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aldiginda is tatminini yasamis olacaktir. Uciincii tartisma konusuna gore ise;
kisi basarisinin karsiliginda 6diil alirsa zaten tatmin diizeyi yiikselmis olacaktir.

Sonrasinda ise kisinin motivasyonu yiikselecegi i¢in performansi da artacaktir.

Yapilan bir arastirmaya gore; Orgiit ikliminin isgorenlerin motivasyonlarr ve
performanslari iizerinde etkilerinin oldugu soylenmistir. Yaraticilik ve insiyatif
konusunda hassas ve destekleyici bir orgiit iklimine sahip kurumlarin bireylerin
is tatminini arttirdigin1 ve buna bagl olarak isgorenlerin isi birakma egilimine

girmedikleri belirtilmistir (Tutar, Altinéz, 2010: 215).

Orgiitsel baglililk ve performans arasindaki iliskiye baktigimizda ise;
isgOrenlerin yaptiklar1 ise bagliliklarini, sorumluluklarini yerine getirmek igin
gostermis olduklar1 gayreti ve bunlara bagli olarak performans diizeylerinin
etkilendigini gérmekteyiz (Urhan, 2014: 76). Baska bir arastirmaya gore ise; bu
iki kavram arasinda zayif bir iliskinin oldugu sdylenmektedir. Yiiksek maas,
sosyal imkanlar ve terfi gibi beklentilere girmek bu iliskiyi olumsuz olarak
etkilerken; bu gibi beklentileri diisiik tutmak ise iliskiyi olumlu olarak
etkilemektedir (Glindogan, 2009: 136-137). Netice itibariyle orgiitsel baglilik ve
performans arasinda bir¢ok faktore bagli olarak etkilesim oldugunu ve orgiitsel

baglilik diizeyinin hem artis hem azalis gosterdigini sdyleyebiliriz.

Genel olarak degerlendirdigimizde; tatmin ve baglilik diizeyi yiliksek olan
isgdrenlerin yaptiklar1 isi sevdiklerini, Orgiitlerini benimsediklerini ve
performanslarinin arttigin1 gérmekteyiz. Bu durum isgorenlerin 6zel hayatlarina
da yansimaktadir. Calisma hayatinda istedigini elde eden ve mutlu olan birey

evine gittiginde ailesine olumlu davranislar sergileyecektir.

4.2.3 Isgiicii devir oram

Insanlar kisisel ihtiyaclar1 dogrultusunda calisip para kazanmak isterler ve buna
yonelik olarak da is hayatina girerler. Kisinin ihtiyag¢larini1 karsilayabilecegi ve
yeteneklerini sergileyebilecegi bir i3 muhtemelen tercih sebebi olacaktir. Bu
noktada yapilacak is ve orgiitiin yonetim politikas1 dnem kazanmaktadir. Orgiit,
calisanlar1 ne derece memnun edebilirse ¢alisanlarin Orgiitte kalma siiresi de o

kadar uzun olacaktir.

Isgorenlerin herhangi bir sebeple 6rgiitten ayrilma siklig1 isgiicii devir oranini

anlatmaktadir. Isgorenin orgiit iiyeligine devam etmesi veya ayrilmasi kisinin
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kendi istegiyle ve yahut ydneticinin istegiyle olabilir. Orgiitte bosalan
pozisyonlar i¢in yeni isgOrenler almak ekstra maliyete yol acacagi igin,
yoneticiler isgiicii devir oranini kontrol altinda tutmak isterler (Barutgugil,
2004: 474). Bu noktada iggorenlerin tatmin diizeyi 6nem kazanmaktadir. Tatmin

diizeyi yliksek bir isgdren orgiitiinde ¢alismaya devam edecektir.

Bir iggorenin tatminsizlik yasamasi, c¢alistigi Orgiitten ayrilma sebepleri
arasindadir lakin tek basina yeterli bir faktdr olarak goériilmemektedir. Bu
faktoriin yami sira bireyin yetenekleri, istek ve beklentileri, oOrgiitiine ve
yoneticilerine olan baghlik diizeyi gibi faktorlerde etkili olmaktadir. Bazi
durumlarda kisi ne kadar tatminsizlik yasasa da isini birakmak istemez. Cilinkii
Orgiitline karsi1 baglilik diizeyi yiiksektir. Bu kisiler ¢alisma sartlarinin
diizelmesini bekler ve Orgiit yoneticilerine giivenirler (Karaca, 2001: 106).
Orgiitsel baglilik ile isgiicii devir oran1 arasinda ters yonlii bir iliski mevcuttur.
Baglilik diizeyi yiliksek ise isgiicii devir orani diisiik olur, tam tersi baglilik

diizeyinin diisiik oldugu durumlarda ise isgiicii devir oran1 yiiksek olacaktir.

4.2.4 Devamsizhk

Devamsizlik kavrami, is tatmini ve Orgiitsel baghiligin yetersiz oldugu

durumlarda ortaya ¢ikan sonuglardan birisidir.

Devamsizlik, bireyin bulundugu orgiitiin is planina ve saatlerine uymayarak

gereken zamanlarda is bas1 yapmamasini ifade etmektedir (Saklan, 2010: 67).

Bir iggorenin orgiitsel bagliliginin olmamasi ya da yetersiz dlizeyde olmasi, o
isgorenin kendisini c¢alistig1 Orgiite ait hissetmemesi ve isi birakma egiliminin
yliksek olmasi sonuglarint dogurmaktadir (Uygug, Cimrin, 2004: 93). Baska bir
ifadeyle, devamsizlik kavrami ve baglilik diizeyi arasinda ters orant1 mevcuttur
(Wooden, 1995: 327). Bu noktada orgiitiin diger calisanlar1 da bu durumdan

olumsuz etkilenecek ve sikayetler olusacaktir.

Is tatmini ile devamsizlik arasindaki iliskiye baktigimizda ise, burada da ters
orantinin mevcut oldugunu goérmekteyiz. Kisinin tatmin diizeyi azaldikg¢a
devamsizlik orani artis gostermektedir. Ozellikle, bir drgiitte uzun siireli ¢alisan
kisilerin tatmin diizeyleri diistiigiinde meydana gelen devamsizlik cesitli
sebeplerle gizli tutulmaktadir. Saglik sorunlar1 ve 6zel mazeretler bu sebeplere

ornek olarak gosterilebilir (Erdogan, 1997: 378-379). Orgiit yoneticilerinin
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devamsizlik kavramini en aza indirebilmeleri i¢in, 6ncelikle isgérenlerin tatmin
diizeylerini yiikseltmek adina bazi iyilestirmeler ve diizenlemeler yapmalari

gerekmektedir.

4.2.5 Stres

Insanlar, giinliik yasantilar1 igerisinde karsilastiklar1 olumsuz etkenlere bagh
olarak stres kavramina maruz kalmaktadirlar. Bazen is hayati bazen de 6zel
hayatin getirdigi sorumluluklar da bunlara eklenerek stres diizeyini

arttirmaktadir.

Calisanin i tatmininin yetersiz diizeyde olmasinin olumsuz sonug¢larindan birisi
de kisinin sagligini etkilemesidir. Tatminsizlik kavrami zaten hosnutsuzlugu
ifade ettigi i¢in bireyin stres ve ¢atisma yasamasina sebep olur. Yapilan bir¢ok
arastirma bu durumu yasayan caligsanlarin basit bir bas agrisindan kalp krizine
kadar cesitli saglik problemleriyle karsilasabileceklerini belirtmistir (Oksay,
2005: 40). Bunlara bagli olarak da kisinin yasam kalitesi diisecektir.

Stres ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiye baktigimizda ise, baglilik diizeyi
yliksek olan calisanlarda stres diizeyinin de daha yiiksek oldugu gorilmustiir.
Ciinki bu kisilerin diger calisanlara oranla sorumluluklar1 daha fazla olmaktadir
(Dolu, 2011: 69). Bu noktada kisi duygusal yonden yoruldugunu hissedecek ve

zamanla baglilik diizeyi azalmaya bagslayacaktir.

4.2.6 Catisma

Catisma kavrami, ¢esitli birgok faktorden etkilenip olusabilir. Kisinin bireysel
ozellikleri, saglik durumu, Orgiit icerisindeki arkadasliklari, yonetim tarzi,
yaptigi isten aldigi haz miktari, maas sistemi gibi faktdrler bunlara 6rnek

gosterilebilir.

Yaptig1 iste doyuma ulasamayan ve Orgiitiine karst baglilik diizeyi azalan
isgorenlerin istek ve Dbeklentileri giderek azalirken yaraticiliklar1 da
engellenmeye baslar. Biitlin bunlarin sonucunda kisi, bilgi ve becerilerini
kullanamadig1 icin g¢atigmaya yodnelik davraniglar sergilemeye baglayacaktir.
Eger kisi bilgi ve becerileriyle ilgili kotimser diiglincelere sahipse g¢atigsmayi
kendi igerisinde yasar. Tam tersi disa donlik catismada ise kisi, ¢evresindeki

insanlara ve ara¢ gereclere zarar verecektir. Yoneticilerin is tatmini ve orgiitsel
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baglilik konusunda gerekli 6zeni gostermeleri, isgérenlerin ¢atisma yasamasini
engelleyecek ve her iki taraf icinde olumlu sonuclar verecektir (Karaca, 2001:
107). Isgdrenlerin motivasyonunda artis olacak ve daha istekli calisacaklardir.

Bu durum orgiite verimlilik olarak geri donecektir.
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5. ARASTIRMA

5.1 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirma, ¢alisanlarin is tatminlerinin 6rgiitsel bagliliklarina olan etkilerinin

ne diizeyde olduguna yoneliktir.

Insanlarin hayatinin biiyiik bir boliimii ¢alisarak ge¢mektedir. Kisi bu vakitler
igerisinde hem istek ve beklentilerinin karsilanmasini hem de buna bagl olarak
keyifli ve huzurlu olmay1 istemektedir. Tabi ki tiim bunlarin gerceklesmesi i¢in
calisana diisen birtakim sorumluluklar mevcuttur. Ustlendigi gorevi basariyla
yerine getirir ve gereken 6zeni gosterirse, yoneticilerinden de hak ettigi karsiligi
gorecektir. Calisan Orgilitiine kars1 ne derece verimli ve bagli ¢alisirsa, orgiitte o

derece gii¢lii olur ve calisanint memnun eder.

5.2 Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evreni Istanbul ilinde bulunan kamu sektdriine ait ¢alisanlardan

olusmaktadir. Arastirmanin 6rneklemi ise 302 katilimcidan olusmaktadir.

5.3 Arastirmanin Modeli ve Degiskenleri

Arastirma modelimiz, bagimsiz degisken is tatmininin bagimli degisken
orgiitsel bagliliga olan etkileri iizerine kurulmustur. Is tatmininin alt boyutlari;
i¢sel 1s tatmini, digsal is tatmini ve genel is tatmini olarak ele alinmistir.
Orgiitsel bagliligin alt boyutlar: ise; duygusal baglilik, normatif baglilik, devam

baglilig, isten ayrilma niyeti ve genel orgiitsel baglilik olarak ele alinmistir.

5.4 Veri Toplama Yontemi

Arastirmamizda veri toplama yOntemimiz anket olarak belirlenmistir. Birinci
boéliimde, katilimcilarin kisisel bilgilerine yer verilmistir. Ikinci béliimde,

calisanlarin is tatmin diizeylerini algilamak icin Minnesota is tatmin Olgegi
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kullanilmistir. Ugiincii boliimde ise, calisanlarin orgiitsel baghilik diizeylerini

Olgmek icin orgiitsel baglilik dlcegine yer verilmistir.

5.5 Verilerin Analizi

Anket uygulamamiz icin SPSS (Statistical Package for Social Scientist) 18
programindan yararlanilmis ve hangi analiz yontemlerinin uygulanacagina
normallik analizi sonucuna gore karar verilmistir. Normallik analizi sonucunda
Shapiro-Wilk ve Kolmogorov — Smirnov testlerine gore “Hy: %95 giliven
diizeyinde oOl¢cek normal dagilima sahip degildir” hipotezi kabul edilmistir.
Cikan sonuca bagli olarak da parametrik olmayan testler uygulanmistir.
Bunlarin yami sira giivenilirlik analizi, frekans analizi, korelasyon analizi ve

regresyon analizi uygulanmistir.

5.6 Hipotezler

Hipotez 1-

Hy: Is tatmini isgdrenlerin cinsiyetlerine gore istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik gostermemektedir.

H;: Is tatmini isgdrenlerin cinsiyetlerine gdre istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik gostermektedir.
Hipotez 2-

Hy: Is tatmini isgdrenlerin yaslarina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

gostermemektedir.

H;: Is tatmini isgdrenlerin yaslarina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

gostermektedir.
Hipotez 3-

Hy: Is tatmini isgorenlerin egitim diizeylerine gdre istatistiksel olarak anlaml

bir farklilik gostermemektedir.

H;: Is tatmini isgdrenlerin egitim diizeylerine gdre istatistiksel olarak anlamli

bir farklilik gostermektedir.

Hipotez 4-
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Hy: Is tatmini isgdrenlerin kurumdaki pozisyonlarina gore istatistiksel olarak

anlaml1 bir farklilik gdstermemektedir.

Hy: Is tatmini isgdrenlerin kurumdaki pozisyonlarina gore istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik gdstermektedir.
Hipotez 5-

Hy: Is tatmini isgdrenlerin kurumdaki ¢alisma siirelerine gore istatistiksel olarak

anlaml1 bir farklilik gdstermemektedir.

H;: Is tatmini isgdrenlerin kurumdaki ¢alisma siirelerine gore istatistiksel olarak

anlaml1 bir farklilik gdstermektedir.
Hipotez 6-

Hy: Orgiitsel baghlik isgorenlerin cinsiyetlerine gore istatistiksel olarak anlamli

bir farklilik gostermemektedir.

H,: Orgiitsel baglilik isgdrenlerin cinsiyetlerine gore istatistiksel olarak anlaml

bir farklilik géstermektedir.
Hipotez 7-

Hy: Orgiitsel baglilik isgdrenlerin yaslarina gore istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik gostermemektedir.

H;: Orgiitsel baglilik isgdrenlerin yaslarina gore istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik gostermektedir.
Hipotez 8-

Hy: Orgiitsel baglilik isgdrenlerin egitim diizeylerine gore istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik gdstermemektedir.

H;: Orgiitsel baglilik isgorenlerin egitim diizeylerine gore istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik gostermektedir.
Hipotez 9-

Hy: Orgiitsel baglilik isgdrenlerin kurumdaki pozisyonlarina gore istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik gdstermemektedir.

Hy: Orgiitsel baglilik isgdrenlerin kurumdaki pozisyonlarina gore istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik gostermektedir.
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Hipotez 10-

Hy: Orgiitsel baglilik isgdrenlerin  kurumdaki calisma siirelerine gére

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermemektedir.

Hy: Orgiitsel baglillk isgdrenlerin  kurumdaki ¢alisma siirelerine gore

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir.
Hipotez 11-

Hy: Is tatmini ile drgiitsel baglilik arasinda istatistiksel olarak anlaml bir iliski

yoktur.

H;: Is tatmini ile rgiitsel baglilik arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski

vardir.

Hipotez 12-

Hy: Is tatmini diizeyi orgiitsel baglillk diizeyini istatistiksel olarak
etkilememektedir.

Hy: 1Is tatmini diizeyi, Orgiitsel baglilik diizeyini istatistiksel olarak

etkilemektedir.

5.7 Arastirma ile Ilgili Bulgular ve Degerlendirmeler

Arastirmamizda katilimcilarin; cinsiyet, yas, pozisyon, egitim diizeyi ve sirkette
calisma siiresi gibi demografik 6zelliklerinden faydalanilmis olup, 20 sorudan
olusan is tatmini anketi ve 28 sorudan olusan orgiitsel baglilik anketine yer

verilmistir.

Cizelge 5.1: Katilimcilarin Cinsiyet Dagilimi

Degisken Gruplar f %
Cinsiyet Kadin 163 54,0
Erkek 139 46,0

Arastirma  Orneklemini  olusturan  katilimcilarin  cinsiyet  durumlari
incelendiginde %544 (163) kadin, %46’s1 (139) ise erkek oldugu

gorilmektedir.
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Cizelge 5.2: Katilimcilarin Yas Dagilimi

Degisken Gruplar F %
Yasiniz 20 — 30 yas arasi1 157 52,0
30 — 50 yas arast 104 34,4
50 yas ve listi 41 13,6

Katilimeilart %52°si (157) 20 — 30 yas araligindayken, %34,4°1 (104) 30 — 50
yas araligindadir. Katilimcilarin %13,6’s1 (41) ise 50 yasin iizerindedir. Cikan
dagilim sonuglarina goére, 20-30 yas araligindaki grubun katilimcilarin

cogunlugunu olusturdugu goriilmektedir.

Cizelge 5.3: Katilimcilarin Pozisyon Dagilimi

Degisken Gruplar F %
Pozisyonunuz Isci 137 45,4
Memur 33 10,9

Uzman 29 9.6
Sef 39 12,9

Midiir 26 8,6
Diger 38 12,6

Arastirmaya katilanlarin pozisyon dagilimlar: incelendiginde %45,4 iintin (137)
is¢i oldugu goriiliirken, %12,9’unun (39) sef, %10,9’unun (33) memur, %9,6’s1
(29) uzman ve %8,6’s1 (26) midiir iken %12,6’s1 (38) mevcut segeneklerin
disinda bir pozisyona sahiptir. %45, 4’lik oranla ¢ogunlugu is¢i grubunun

olusturdugunu sdylemek miimkiindiir.

Cizelge 5.4: Katilimcilarin Egitim Durumu Dagilimi

Degisken Gruplar F %
Egitim Durumunuz [k gretim 38 12,6
Lise 98 32,5
Lisans 113 37,4
Yiiksek Lisans 39 12,9

Doktora 14 4,6
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Cizelgede goriildiigii lizere katilimcilarin %37,4°4 (113) lisans mezunu iken
%32,5’1 (98) lise, %12,9’u (39) yiiksek lisans, %12,6’s1 (38) ilkogretim ve
%4,6’s1 (14) doktora mezunudur.

Cizelge 5.5: Katilimcilarin Sirkette Calisma Siiresi Dagilimi

Degisken Gruplar F %
Sirkette Calisma Siiresi 0-2wyl 98 32,5
3-6y1l 113 37,4
7—-15y1l 67 22,2

15 yil iistii 24 7,9

Katilimeilarin %37,4°0 (113) 3 — 6 yil araliginda sirkette is tecriibesine
sahipken, %32,5’1 (98) 2 yildan az, %22,2’si (67) 7 — 15 yil araliginda ve
%7,9’u (24) ise 15 yildan fazla sirkette is tecriibesine sahiptir. Cikan dagilim

sonuglarina gore, 7-15 y1l grubunun en diisiik orana sahip oldugu goriilmektedir.

Cizelge 5.6: Minnesota Is Tatmini Olgegi Istatistiki Dagilimi

Degisken N Ortalama Std. Sapma
Beni her zaman mesgul etmesi 302 3,34 1,456
bakimindan
Tek basima ¢aligma olanagim olmasi 302 3,44 1,479
bakimindan
Ara sira degisik seyler yapabilme 302 3,50 1,448
sansimin olmasi bakimindan
Toplumda saygin bir kisi olma sansini 302 3,46 1,522
bana vermesi bakimindan
Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi 302 3,34 1,478
acisindan
Amirimin karar vermedeki yetenegi 302 3,36 1,493
bakimindan
Vicdanima aykir1 olmayan seyler 302 3,57 1,447

yapabilme sansimin olmast a¢isindan
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Cizelge 5.6: (devam) Minnesota Is Tatmini Olgegi Istatistiki Dagilimi

Degisken N Ortalama Std. Sapma
Bana sabit bir i saglamasi bakimindan 302 3,61 1,395
Baskalari icin bir seyler yapabilme 302 3,37 1,479
olanagina sahip olmam bakimindan
Kisilere ne yapacaklarini sdyleme 302 3,29 1,541
sansina sahip olmam bakimindan
Yeteneklerimi kullanarak bir seyler 302 3,51 1,516
yapabilme sansimin olmast agisindan
Isile ilgili alinan kararlarin 302 3,46 1,455
uygulanmaya konmasi bakimidan
Yaptigim is ve karsiliginda aldigim 302 3,24 1,517
iicret bakimindan
Terfi olanagimin olmasi agisindan 302 3,19 1,548
Kendi kararlarimi uygulama 302 3,29 1,525
serbestligini bana vermesi bakimindan
Isimi yaparken kendi ydntemlerimi 302 3,47 1,475
kullanabilme sansini bana saglamasi
bakimindan
Caligsma sartlar1 bakimindan 302 3,31 1,477
Calisma arkadaslarimin birbirleriyle 302 3,45 1,436
anlagmalar1 agisindan
Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir 302 3,45 1,488
edilmem agisindan
Yaptigim is karsiliginda duydum basari 302 3,60 1,459
hissinden

Katilimcilara yonetici 6lgegi kapsaminda yoneltilen maddelere katilimcilarin
“1=Hi¢ Memnun Degilim, 2=Memnun Degilim, 3=Kararsizim, 4=Memnunum,
5=Cok Memnunum” seklinde cevap vermeleri istenmistir. Katilimcilarin
kendilerine yoneltilen goriislere verilen cevaplar incelendiginde en olumlu
goriislin 5 {lizerinden 3,61 ortalama ile “bana sabit bir is saglamas1 bakimindan”
goriisiine ait iken en olumsuz gorislerin 5 lizerinden 3,19 ortalama ile “terfi

olanagimin olmas1 agisindan” goriislerine ait oldugu goriilmektedir.

103



Cizelge 5.7: Orgiitsel Baglilik Olgegi Istatistiki Dagilimi

Degisken N Ortalama Std. Sapma

Meslek hayatimin geri kalan kismini 302 3,27 1,516
caligsmakta oldugum kurumda geg¢irmek
beni mutlu eder

Calistigim kurumun meselelerini 302 3,36 1,526
gercekten kendi meselelerimmis gibi
hissediyorum
Kendimi ¢alistigim kuruma ait 302 3,33 1,519
hissediyorum
Kendimi ¢alistigim kuruma "duygusal 302 3,28 1,506
olarak bagl" hissediyorum
Kendimi ¢alistigim kurumda "ailenin 302 3,25 1,548
bir pargast" olarak gdriiyorum
Calistigim kurum benim i¢in ¢ok sey 302 3,30 1,512
ifade ediyor
Su anda kendi istegimden ziyade 302 2,86 1,732
mecburiyetten dolay1 bu kurulusta
calistyorum
Istesem de su anda calistigim kurumdan 302 2,92 1,678
ayrilmak ¢ok zor olur
Su anda calistigim kurumdan ayrilacak 302 2,74 1,669
olsam hayatim altiist olur
Fazla alternatifim olmadig1 i¢in 302 2,82 1,680
calistigim kurumdan ayrilmay1
diistinmiiyorum
Calistigim kuruma kendimden o kadar 302 3,72 1,341
cok sey verdim ki, buradan ayrilmay1
diisiinemiyorum
Calistigim kurumdan ayrilacak olsam, 302 2,75 1,673
baska bir is bulma imkanim sinirli olur
Bu kurumda ¢aligmaya devam etmek 302 2,67 1,582
icin zorunluluk hissetmiyorum
Benim i¢in avantajli da olsa ¢alistigim 302 3,77 1,286

kurumdan su anda ayrilmanin dogru
olmadigini diisiintiyorum
Calistigim kurumdan ayrilirsam 302 2,65 1,528
kendimi gii¢lii hissederim
Calistigim kurum sadakat gosterilecek 302 3,41 1,460
bir kurumdur
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Cizelge 5.7: (devam) Orgiitsel Baglilik Olcegi Istatistiki Dagilimi

Degisken N Ortalama Std. Sapma
Buradaki insanlara kars1 yiikiimliiliik 302 3,23 1,475
hissettigim i¢in ¢alistigim kurumdan su
anda ayrilamam

Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum 302 3,16 1,512
Baska bir kuruma, buraya oldugu kadar 302 3,28 1,432
kolayca uyum saglayabilecegimi
diisiinmiiyorum
Kariyerinin biiyiik bir kismini tek 302 3,43 1,307

kurumda geciren insanlarin bundan
dolay1 ¢ok fayda saglayacaklarini
diistiniiyorum
Baska bir kurumdan daha iyi bir is 302 3,29 1,452
teklifi alsam bile, kurumumdan
ayrilmak dogru gelmiyor

Baska bir yerde is bulmadan bu 302 3,27 1,454
kurumdan ayrilmak beni korkutur
Son giinlerde bir¢ok kisinin kurumdan 302 3,52 1,296
kuruma ¢ok sik gectigini diisiiniiyorum
Bu kurumda ¢alismaya devam etmemin 302 3,36 1,383

en 6nemli nedenlerinden birisi, burada
sahip oldugum c¢ikarlara ya da faydalara
baska bir kurumda sahip olamayabilirim

Son bir yil i¢inde isimden ayrilmay1 302 2,70 1,686
daha sik diistinmeye bagladim
Aktif olarak yeni bir is artyorum 302 2,58 1,674
Isimden ayrilmay: diisiiniiyorum 302 2,59 1,676
Tekrar segme sansim olsaydi yine bu 302 3,31 1,499

kurumda c¢alismak isterdim

Katilimcilara orgiitsel baglilik 06lcegi kapsaminda yoneltilen maddelere
katillimcilarin = “0= Hi¢ Katilmiyorum, 1=Cok Az Katiliyorum, 2=Biraz
Katiliyorum, 3=Olduk¢a Katiliyorum, 4=Cok Katiliyorum, 5=Kesinlikle
Katiliyorum” seklinde cevap vermeleri istenmistir. Katilimcilarin kendilerine
yoneltilen gorlislere verilen cevaplar incelendiginde en olumlu gorisiin 5
tizerinden 3,77 ortalama ile “benim icin avantajli da olsa ¢alistigim kurumdan
su anda ayrilmanin dogru olmadigini diisliniiyorum” goriisiine ait iken en
olumsuz goriiglin 5 {izerinden 2,58 ortalama ile “aktif olarak yeni bir is

artyorum’ goriisline ait oldugu goriilmektedir.
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Cizelge 5.8: Is Tatmini Alt Olgeklerinin Giivenilirligi

Is Tatmini Olcegi Alt Faktorleri Giivenilirlik Madde Sayisi
Icsel Is Tatmini ,978 12
Dissal Is Tatmini 971 8
Genel Is Tatmini 987 20

Giivenilirlik analizinin yorumu su sekildedir:
0 <a<0.40 : glivenilir degil
0.40 < 0. < 0.60 : diisiik glivenilirlik
0.60 < a <0.80 : oldukga giivenilir
0.80 < o< 1.00 : yiiksek giivenilirlik
Buna gore is tatmini 6l¢e8i hem genel olarak hem de alt boyutlarinda ytliksek

giivenilirlik diizeyindedir.

Cizelge 5.9: Orgiitsel Baglilik Alt Olgeklerinin Giivenilirligi

Orgiitsel Baghlik Olcegi Alt Faktorleri Giivenilirlik Madde Sayisi
Duygusal Baglilik ,985 6
Normatif Baglilik ,898 6
Devam Baglilig ,682 6
Isten Ayrilma Niyeti ,557 10
Genel Orgiitsel Baglilik ,837 28

Giivenilirlik analizinin yorumu su sekildedir:
0 <a<0.40 : glivenilir degil
0.40 < 0. < 0.60 : diisiik glivenilirlik
0.60 < a <0.80 : oldukga giivenilir
0.80 <a < 1.00 : yiiksek giivenilirlik

Buna gore genel orgiitsel baglilik 6lgegi, duygusal baglilik ve normatif baglilik
yiksek giivenilirlik diizeyine sahipken devam bagliligi alt boyutu oldukg¢a

giivenilir, isten ayrilma niyeti ise diisiik giivenilirlik diizeyine sahiptir.
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Cizelge 5.10: Olgeklere iliskin Normallik Testi Verileri

Olcek Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Is Tatmini ,000 ,000
I¢sel Is Tatmini ,000 ,000
Dissal Is Tatmini ,000 ,000
Orgiitsel Baglilik ,000 ,000
Duygusal Baglilik ,000 ,000
Normatif Baglilik ,000 ,000
Devam Bagliligi ,000 ,000
Isten Ayrilma Niyeti ,000 ,000

Hy: %95 giiven diizeyinde dlgek normal dagilima sahip degildir.
H;: %95 giiven diizeyinde 6l¢ek normal dagilima sahiptir.

Yapilan normallik testi sonucunda tiim o6lgekler i¢cin hem Kolmogorov —
Smirnov hem de Shapiro — Wilk degerleri 0,05’ten kii¢giik bulundugundan H,
RED, %95 giiven diizeyinde 6lgek normal dagilima sahip degildir sonucuna
ulasilmaktadir. Buna gore yapilacak fark analizlerinde parametrik olmayan

testler kullanilacaktir.

Cizelge 5.11: Bireylerin Is Tatmini Diizeylerinin Cinsiyetlerine Gére Fark
(Mann Whitney U) Testi

Olcek Cinsiyet N Ort. S.S S.H P
Is Kadin 163 3,56 1,25 ,09 ,088
Tatmini Erkek 139 3,23 1,39 11
Icsel Is Kadin 163 3,60 1,25 ,09 ,084
Tatmini Erkek 139 3,28 1,39 11
Dissal s Kadin 163 3,49 1,28 ,10 ,066
Tatmini Erkek 139 3,17 1,41 11

Hy: Is tatmini isgdrenlerin cinsiyetine gore istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik gostermemektedir.

H;: Is tatmini isgdrenlerin cinsiyetine gore istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik gostermektedir.

Normallik testi bulgusu dogrultusunda parametrik olmayan test Mann Whitney

U Testi kullanilmistir. Yapilan sinamada:
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Is tatmini isgdrenlerin cinsiyetine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

gostermemektedir (p>0,05).

Igsel is tatmini isgdrenlerin cinsiyetine gore istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik gostermemektedir (p>0,05).

Digsal is tatmini isgOrenlerin cinsiyetine gore istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik gostermemektedir (p>0,05).

Cizelge 5.12: Bireylerin Is Tatmini Diizeylerinin Yaslarina Gére Fark (Kruskal
Wallis) Testi

Olcek Yas N Ort. S.S S.H P
20 —-30 Yas 157 3,21 1,31 ,10
Is Aras1 ,001
Tatmini 30 - 50 Yas 104 3,52 1,27 ,12
Arasi
50 Yas ve Ustii 41 3,89 1,39 21
20 —30 Yas 157 3,26 1,31 ,10
fcsel Is Arasi ,001
Tatmini 30 - 50 Yas 104 3,55 1,27 12
Arasi
50 Yas ve Ustii 41 3,92 1,39 21
20 —30 Yas 157 3,13 1,32 ,10
Dissal Is Arasi ,001
Tatmini 30 —-50 Yas 104 3,47 1,31 12
Arasi
50 Yas ve Ustii 41 3,86 1,41 22

Hy: Is tatmini isgdrenlerin yasina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

gostermemektedir.

H;: Is tatmini isgdrenlerin yasina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

gostermektedir.

Normallik testi bulgusu dogrultusunda parametrik olmayan test Kruskal Wallis

Testi kullanilmigtir. Yapilan sinamada:

Is tatmini isgdrenlerin yasina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

gostermektedir (p<0,05).

I¢sel is tatmini isgdrenlerin yasina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

gostermektedir (p<0,05).

Digsal is tatmini isgorenlerin yasina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

gostermektedir (p<0,05).

108



Ortalamalar incelendiginde 50 yas iistii katilimcilarin genel is tatminlerinin,

igsel is tatminlerinin ve digsal is tatminlerinin diger katilimcilara gore daha

yiksek oldugu goriilmektedir.

Cizelge 5.13: Bireylerin s Tatmini Diizeylerinin Egitim Diizeylerine Gore Fark
(Kruskal Wallis) Testi

Olcek  Egitim Diizeyi N Ort. S.S S.H P

[kogretim 38 2,56 1,30 221

Lise 98 3,04 1,24 ,12 ,000
Is Lisans 113 3,58 1,36 12
Tatmini Yiiksek Lisans 39 421 ,68 ,10
Doktora 14 4,60 ,44 11
[Ikogretim 38 2,59 1,30 21

Lise 98 3,12 1,26 12 ,000
Lisans 113 3,60 1,37 12
Icsel Is Yiksek Lisans 39 4,26 ,62 ,09
Tatmini Doktora 14 4,60 ,44 ,11
[k gretim 38 2,52 1,33 21
Lise 98 2,92 1,27 12
Lisans 113 3,56 1,35 12

Digsal Is  Yiiksek Lisans 39 4,13 ,81 ,13 ,000
Tatmini Doktora 14 4,61 47 ,12

Hy: 1s tatmini isgdrenlerin egitim diizeyine gdre istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik gostermemektedir.

Hy: Is tatmini isgdrenlerin egitim diizeyine gdre istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik gostermektedir.

Normallik testi bulgusu dogrultusunda parametrik olmayan test Kruskal Wallis

Testi kullanilmigtir. Yapilan sinamada:

Is tatmini isgdrenlerin egitim diizeyine gore istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik gostermektedir (p<0,05).

I¢sel is tatmini isgdrenlerin egitim diizeyine gore istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik gostermektedir (p<0,05).

109



Digsal is tatmini isgdrenlerin egitim diizeyine gore istatistiksel olarak anlamlh

bir farklilik gostermektedir (p<0,05).

Ortalamalar incelendiginde ilkogretim ve lise mezunu katilimcilarin genel is
tatminlerinin, i¢sel is tatminlerinin ve digsal is tatminlerinin diger katilimcilara
gore daha diisiik oldugu goriilmektedir. Doktora mezunu katilimcilar ise en

yliksek tatmin oranina sahiptir.

Cizelge 5.14: Bireylerin s Tatmini Diizeylerinin Kurumdaki Pozisyonlarina
Gore Fark (Kruskal Wallis) Testi

Ol¢ek Pozisyon N Ort. S.S S.H P

Isci 137 2,89 1,23 ,10

Memur 33 4,19 ,88 15 ,000
Is Uzman 29 3,69 1,27 ,23
Tatmini Sef 39 3,61 1,31 ,21
Midiir 26 4,62 ,59 11
Diger 38 3,34 1,45 ,23
Isci 137 2,95 1,25 ,10

Memur 33 4,23 ,87 ,15 ,000
Uzman 29 3,70 1,26 ,23
Icsel Is Sef 39 3,62 1,34 21
Tatmini Mudiir 26 4,64 ,59 11
Diger 38 3,40 1,44 ,23
Isci 137 2,80 1,25 ,10
Memur 33 4,12 ,94 ,16
Uzman 29 3,68 1,29 ,24

Dissal s Sef 39 3,59 1,30 ,20 ,000
Tatmini Miidiir 26 4,60 ,01 12
Diger 38 3,26 1,48 ,24

Hy: Is tatmini isgdrenlerin kurumdaki pozisyonlarina gore istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik gdstermemektedir.

Hy: Is tatmini isgdrenlerin kurumdaki pozisyonlarina gore istatistiksel olarak

anlaml1 bir farklilik gdstermektedir.
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Normallik testi bulgusu dogrultusunda parametrik olmayan test Kruskal Wallis

Testi kullanilmistir. Yapilan sinamada;

Is tatmini isgorenlerin kurumdaki pozisyonlarina gore istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik géstermektedir (p<0,05).

I¢sel is tatmini isgdrenlerin kurumdaki pozisyonlarina gore istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik géstermektedir (p<0,05).

Digsal is tatmini isgorenlerin kurumdaki pozisyonlarina gore istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik géstermektedir (p<0,05).

Ortalamalar incelendiginde is¢i katilimcilarin genel is tatminlerinin, igsel is
tatminlerinin ve digsal is tatminlerinin diger katilimcilara gore daha diisiik

oldugu goriilmektedir. Miidiirler ise en yiiksek orana sahiptir.

Cizelge 5.15: Bireylerin Is Tatmini Diizeylerinin Calisma Siirelerine Gore Fark
(Kruskal Wallis) Testi

Olcek  Calisma Siiresi N Ort. S.S S.H P

0-2Y1 98 2,95 1,35 ,13

Is 3-6Yil 113 3,37 1,20 1 ,000
Tatmini 7-15Y1l 67 3,87 1,24 15
15 Y11 Ustii 24 4,18 1,29 ,26
0-2Yil 98 2,98 1,35 ,13

3-6Y1l 113 3,44 1,20 11 ,000
7—15Y1l 67 3,88 1,24 15
Icsel Is 15 Y1l Ustii 24 421 1,29 ,26

Tatmini

0-2Y1l 98 2,89 1,37 ,13
3-6Y1l 113 3,27 1,23 11
Dissal s 7-15Y1l 67 3,85 1,28 15

Tatmini 15 Y1l Ustii 24 4,13 1,30 ,26 ,000

Hy: Is tatmini isgdrenlerin kurumdaki ¢alisma siirelerine gore istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik gdstermemektedir.

H;: Is tatmini isgdrenlerin kurumdaki ¢alisma siirelerine gdre istatistiksel olarak

anlaml1 bir farklilik gdstermektedir.
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Normallik testi bulgusu dogrultusunda parametrik olmayan test Kruskal Wallis

Testi kullanilmistir. Yapilan sinamada;

Is tatmini isgdrenlerin kurumdaki c¢alisma siirelerine gore istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik géstermektedir (p<0,05).

I¢sel is tatmini isgdrenlerin kurumdaki ¢alisma siirelerine gore istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik gostermektedir (p<0,05).

Digsal is tatmini isgérenlerin kurumdaki calisma siirelerine gore istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik gostermektedir (p<0,05).

Ortalamalar incelendiginde 15 yil iistii ¢alisma siliresine sahip katilimcilarin
genel is tatminlerinin, i¢sel is tatminlerinin ve dissal is tatminlerinin diger

katilimcilara gore daha yiiksek orana sahip olduklar1 goriilmektedir.

Cizelge 5.16: Bireylerin Orgiitsel Baglilik Diizeylerinin Cinsiyetlerine Gore
Fark (Mann Whitney U) Testi

Olcek Cinsiyet N Ort. S.S S.H P
Orgiitsel Kadin 163 3,16 ,03 ,04 ,379
Baglilik Erkek 139 3,10 ,69 ,05

Duygusal Kadin 163 3,45 1,41 11 ,061
Baglilik Erkek 139 3,11 1,51 ,12
Normatif Kadin 163 2,87 1,27 ,09 ,195
Baglilik Erkek 139 3,08 1,38 11

Devam Kadin 163 3,21 ,87 ,06 ,090
Baglilig Erkek 139 3,06 ,95 ,08

Isten Kadin 163 3,12 ,68 ,05 ,664
Ayrilma Erkek 139 3,14 ,60 ,05

Niyeti

Hy: Orgiitsel baglilik isgdrenlerin cinsiyetine gore istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik gostermemektedir.

H,: Orgiitsel baglilik isgdrenlerin cinsiyetine gore istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik gostermektedir.

Normallik testi bulgusu dogrultusunda Mann Whitney U Testi kullanilmistir.

Yapilan sinamada:
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Orgiitsel baglilik isgdrenlerin cinsiyetine gore istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik gostermemektedir (p>0,05).

Duygusal baglilik alt boyutu isgdrenlerin cinsiyetine gore istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik géstermemektedir (p>0,05).

Normatif baglilik alt boyutu isgdrenlerin cinsiyetine gore istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik gdstermemektedir (p>0,05).

Devam baglilig1 alt boyutu isgorenlerin cinsiyetine gore istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik géstermemektedir (p>0,05).
Isten ayrilma niyeti alt boyutu isgdrenlerin cinsiyetine gore istatistiksel olarak

anlaml bir farklilik gdéstermemektedir (p>0,05).

Cizelge 5.17: Bireylerin Orgiitsel Baglilik Diizeylerinin Yaslarina Gore Fark
(Kruskal Wallis) Testi

Olcek Yas N Ort. S.S S.H P
20 -30 Yas 157 3,05 ,76 ,06
Orgiitsel Arasi ,003
Baglilik 30 - 50 Yas 104 3,17 54 ,05
Arasi
50 Yas ve Ustii 41 3,33 ,34 ,05
20 —30 Yas 157 3,07 1,40 11
Duygusal Arast ,001
Baglilik 30 —-50 Yas 104 3,39 1,50 ,14
Arasi
50 Yas ve Ustii 41 3,91 1,44 ,22
20 -30 Yas 157 3,04 1,31 ,10
Normatif Arasi ,567
Baglilik 30— 50 Yas 104 2,91 1,33 ,13
Arasi
50 Yas ve Ustii 41 2,80 1,36 21
20 —30 Yas 157 2,99 1,00 ,08
Devam Arasi ,003
Baglilig1 30 —-50 Yas 104 3,29 ,76 ,07
Arasi
50 Yas ve Ustii 41 3,36 ,83 ,13
20 -30 Yas 157 3,09 ,74 ,05
Isten Arasi ,218
Ayrilma 30— 50 Yas 104 3,13 ,62 ,06
Niyeti Arasi
50 Yas ve Ustii 41 3,28 ,46 ,07

Hy: Orgiitsel baglilik isgdrenlerin yaslarina gore istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik gostermemektedir.
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H,: Orgiitsel baghlik isgorenlerin yaslarina gore istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik gostermektedir.

Normallik testi bulgusu dogrultusunda Kruskal Wallis testi kullanilmistir.

Yapilan sinamada;

Orgiitsel baghilik isgdrenlerin yaslarina gore istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik gostermektedir (p<0,05).

Duygusal baglilik isgorenlerin yaslarina gore istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik gostermektedir. (p<0,05).

Normatif baglilik isgérenlerin yaslarina gore istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik gostermemektedir (p>0,05).

Devam baglilig1 isgorenlerin yaslarina gore istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik gostermektedir (p<0,05).

Isten ayrilma niyeti isgdrenlerin yaslarina gore istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik gostermemektedir (p>0,05).

Ortalamalar incelendiginde 50 yas iistii katilimcilarin orgiitsel bagliliklarinin,
duygusal bagliliklarinin ve devam bagliliklarinin diger katilimcilara gére daha
yiksek oldugu goriilmektedir. Uzun siireli ¢calismis olmanin verdigi tecriibe ve
beklentilerin elde edilmis olmasi, yas¢a biiyilk c¢alisanlarin orgiitsel

bagliliklarini olumlu yonde etkileyen faktorler arasindadir.
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Cizelge 5.18: Bireylerin Orgiitsel Baglilik Diizeylerinin Egitim Diizeylerine
Gore Fark (Kruskal Wallis) Testi

Olcek Egitim Diizeyi N Ort. S.S S.H P
[kogretim 38 3,16 ,57 ,09
Lise 98 3,03 ,84 ,08
Orgiitsel Lisans 113 3,20 ,59 ,05 212
Baglilik Yiksek Lisans 39 3,13 ,43 ,07
Doktora 14 3,23 ,25 ,06
[kdgretim 38 2,42 1,51 ,24
Lise 98 2,81 1,38 ,13 ,000
Duygusal Lisans 113 3,54 1,44 ,13
Baglilik Yiiksek Lisans 39 4,18 ,79 12
Doktora 14 4,59 ,70 ,18
[kogretim 38 3,96 1,17 ,19
Lise 98 3,28 1,26 12
Normatif Lisans 113 2,79 1,29 ,12
Baglilik Yiiksek Lisans 39 2,02 ,86 13 ,000
Doktora 14 2,00 ,86 23
[kogretim 38 2,79 ,78 ,12
Devam Lise 98 2,92 1,02 ,10
Baglilig1 Lisans 113 3,28 ,90 ,08 ,000
Yiiksek Lisans 39 3,44 ,61 ,09
Doktora 14 3,76 ,43 11
[kogretim 38 3,33 ,62 ,10
Lise 98 3,08 ,82 ,08
Isten Lisans 113 3,19 ,60 ,05 ,005
Ayrilma Yiiksek Lisans 39 2,99 47 ,07
Niyeti Doktora 14 2,83 41 11

Hy: Orgiitsel baglilik isgdrenlerin egitim diizeylerine gore istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik gdstermemektedir.

H,: Orgiitsel baglilik isgorenlerin egitim diizeylerine gore istatistiksel olarak

anlaml1 bir farklilik gdstermektedir.
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Normallik testi bulgusu dogrultusunda Kruskal Wallis Testi kullanilmistir.

Yapilan sinamada:

Orgiitsel baglilik isgdrenlerin egitim diizeylerine gdre istatistiksel olarak

anlaml1 bir farklilik gostermemektedir (p>0,05).

Duygusal baglilik isgdrenlerin egitim diizeylerine gore istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik géstermektedir (p<0,05).

Normatif baglhilik isgdrenlerin egitim diizeylerine gore istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik géstermektedir (p<0,05).

Devam baglilig1 isgorenlerin egitim diizeylerine gore istatistiksel olarak anlamli

bir farklilik gostermektedir (p<0,05).

Isten ayrilma niyeti isgdrenlerin egitim diizeylerine gore istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik géstermektedir (p<0,05).

Ortalamalar incelendiginde ilkogretim ve lise mezunu katilimcilarin duygusal
baglilik ve devam baglilig1 6lgeklerinde diger katilimcilara goére daha diisiik
oldugu goriilmektedir; lisans, yiiksek lisans ve doktora diizeyindeki diger
gruplar ise yiiksek oranlara sahiptir. Normatif baglilik 6l¢egi i¢in ilkogretim ve
lise mezunu katilimcilarinin diger katilimcilara oranla daha yiiksek iken; lisans,
yiiksek lisans ve doktora mezunu gruplar1 ise daha diisiik orana sahiptir. Isten
ayrilma niyeti dlcekleri i¢in ise ilkdgretim, lise ve lisans mezunu katilimcilarin
diizeylerinin daha yiiksek oldugu ve yiiksek lisans ve doktora mezunu

katilimcilarinin ise daha diislik oldugunu sdylemek miinkiindiir.
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Cizelge 5.19: Bireylerin Orgiitsel Baglilik Diizeylerinin Kurumdaki
Pozisyonlarina Gore Fark (Kruskal Wallis) Testi

Olcek Pozisyon N Ort. S.S S.H P

Isci 137 3,03 ,72 ,06

Orgiitsel Memur 33 3,44 ,53 ,09 ,002
Baglilik Uzman 29 3,08 ,61 11
Sef 39 3,22 ,54 ,08
Midiir 26 3,28 ,29 ,05
Diger 38 3,09 ,75 12
Isci 137 2,68 1,37 11

Memur 33 4,24 ,84 ,14 ,000
Duygusal Uzman 29 3,63 1,33 ,24
Baglilik Sef 39 3,59 1,43 23
Miidiir 26 4,60 ,65 12
Diger 38 3,23 1,63 ,26
Isci 137 3,37 1,28 11
Memur 33 2,70 1,10 ,19
Uzman 29 2,31 1,25 23

Normatif Sef 39 2,78 1,32 21 ,000
Baglilik Miidir 26 1,94 54 ,10
Diger 38 3,13 1,48 ,24
Isci 137 2,87 ,90 ,07
Memur 33 3,60 ,64 11
Uzman 29 3,33 ,90 ,16

Devam Sef 39 3,31 ,86 ,13 ,000
Baglilig1 Miidir 26 3,70 ,52 ,10
Diger 38 3,04 1,05 17
Isci 137 3,13 71 ,06
Memur 33 3,31 71 ,12
Uzman 29 3,05 ,64 ,12

Isten Sef 39 3,21 ,63 ,10 474
Ayrilma Miidiir 26 3,03 ,29 ,05
Niyeti Diger 38 3,02 ,73 11
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Hy: Orgiitsel baghlik isgdrenlerin kurumdaki pozisyonlarina gore istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik gostermemektedir.

Hy: Orgiitsel baglilik isgdrenlerin kurumdaki pozisyonlarina gore istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik gostermektedir.

Normallik testi bulgusu dogrultusunda Kruskal Wallis Testi kullanilmistir.

Yapilan sinamada:

Orgiitsel baglilik isgorenlerin kurumdaki pozisyonlarina gore istatistiksel olarak

anlaml bir farklilik gostermektedir (p<0,05).

Duygusal baglilik isgorenlerin kurumdaki pozisyonlarina gore istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik gostermektedir (p<0,05).

Normatif baglilik isgorenlerin kurumdaki pozisyonlarina gore istatistiksel

olarak anlaml bir farklilik gostermektedir (p<0,05).

Devam baglilig1 isgorenlerin kurumdaki pozisyonlarina gore istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik géstermektedir (p<0,05).

Isten ayrilma niyeti isgorenlerin kurumdaki pozisyonlarina goére istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik gostermemektedir (p>0,05).

Ortalamalar incelendiginde orgiitsel baglilik i¢in memurlarin, duygusal baglilik
igin memur ve miidiirlerin, normatif baglilik i¢in iscilerin ve devam bagliligi
igin memur ve midirlerin daha yiiksek ortalamaya sahip olduklari
goriilmektedir. Isten ayrilma niyetinde ise tiim pozisyon gruplarinin birbirine

yakin ortalamaya sahip oldugunu sdylemek miimkiindiir.
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Cizelge 5.20: Bireylerin Orgiitsel Baglilik Diizeylerinin Calisma Siirelerine
Gore Fark (Kruskal Wallis) Testi

Olcek Calisma Siiresi N Ort. S.S S.H P

0-2Yi 98 2,98 ,85 ,08

Orgiitsel 3-6Y1l 113 3,12 ,52 ,04 ,000
Baglilik 7—-15Y1 67 3,26 ,49 ,06
15 Y1l Ustii 24 3,46 ,49 ,10
0-2Yi 98 2,74 1,42 ,14

3-6Yil 113 3,25 1,36 12 ,000
Duygusal 7—-15Y1 67 3,89 1,40 17
Baghlik 15 Y1l Ustii 24 4,13 1,34 ,27
0-2Yil 98 3,18 1,33 ,13
Normatif 3-6Y1l 113 3,08 1,26 11

Baglilik 7-15Y1l 67 2,51 1,35 ,16 ,009
15 Y11 Ustii 24 2,78 1,28 ,26
0-2Yi 98 2,86 1,05 ,10

Devam 3-6Yil 113 3,11 17 ,07 ,000
Bagliligi 7—-15Y1l 67 3,47 ,79 ,09
15 Y1l Ustii 24 3,58 ,87 17
0-2Yi 98 3,07 ,84 ,08

Isten 3-6Yi 113 3,08 ,56 ,05 ,031
Ayrilma 7-15Y1l 67 3,20 57 ,07
Niyeti 15 Y1l Ustii 24 3,40 ,52 ,10

Hy: Orgiitsel baglilik isgdrenlerin  kurumdaki ¢alisma siirelerine  gore

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermemektedir.

Hy: Orgiitsel baglillk isgdrenlerin  kurumdaki ¢alisma siirelerine gore

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir.

Normallik testi bulgusu dogrultusunda Kruskal Wallis Testi kullanilmistir.

Yapilan sinamada:

Orgiitsel baglilik isgdrenlerin kurumdaki ¢aligma siirelerine gore istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik gostermektedir (p<0,05).
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Duygusal baglilik isgérenlerin kurumdaki ¢alisma siirelerine gore istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik gostermektedir (p<0,05).

Normatif baglilik isgérenlerin kurumdaki calisma siirelerine gore istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik gostermektedir (p<0,05).

Devam baglilig1 isgérenlerin kurumdaki calisma siirelerine gore istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik gostermektedir (p<0,05).

Isten ayrilma niyeti isgdrenlerin kurumdaki ¢alisma siirelerine gore istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik gostermektedir (p<0,05).

0-2 yil arasi caligsanlarin normatif baglilik diizeyinde en yiliksek ortalamaya
sahip oldugu goriilmektedir. Bu bagliliga sahip bireylerin bir ¢ikar
gozetmeksizin, sadece oOrgiite karsi kendilerini sorumlu hissettikleri igin
calismaya devam ettiklerini sdylemek miimkiindiir. 15 yil iistii calisanlarin ise;
orgiitsel baglilik, duygusal baglilik, devam baglilig1 ve isten ayrilma niyetinde
en yiiksek ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir. Bu grup orgiitiine kars1 bagh

olmasina karsin, alternatif is firsatlarin1 da degerlendirecek niteliktedir.

Cizelge 5.21: Bireylerin Is Tatmin Diizeyleri ile Orgiitsel Bagliliklar
Arasindaki iliskiye Yonelik Korelasyon Analizi

Boyut is Tatmini igsel Is Digsal Ts Orgiitsel Duygusal Normatif Devam isten
Tatmini Tatmini Baghhk Baghhk Baghhk Baghhg: Ayrilma
Niyeti
r p r p r p r p r p r p r p r p
is 1 99 00 98 ,00 ,58 ,00 ,93 ,00 -41 .00 ,82 ,00  ,19 ,00
Tatmini
icsel is 99  ,00 1 9 00 ,57 00 91 ,00 -40 ,00 ,82 ,00  ,18 ,00
Tatmini
Digsal 1y 98 00 96 00 1 58,00 92 00 -41 ,00 82 ,00  ,20  ,00
Tatmini
Orgiitsel ,58 00 57 00 ,58 .00 1 )59 ,00 ,40 ,00 ,80 ,00 81 ,00
Baghhk
Duygusal 93 00 91 00 92 00 ,5 .00 1 -42 00 ,80 00 ,17  ,00
Baghhk
Normatif - ,00 - 00 -41 ,00 .40 ,00 - ,00 1 -,09 00 54,00
Baghhk 41 ,40 42
Devam ,82 0o 82 00 .82 00 ,80 00 80 ,00 -09 ,00 1 44,00
Baghhg
isten ,19,00 ,18 ,00 20 ,00 .81 00 17,00 ,54 ,00 44 ,00 1
Ayrilma
Niyeti
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Hy: Is tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda istatistiksel olarak anlamlr bir iliski

yoktur.

H;: Is tatmini ile rgiitsel baglilik arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski

vardir.
Yapilan analize gore;

Is tatmini boyutu ile érgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii orta kuvvette bir

iligki (p<0,01 ve r=0,58) bulunmaktadir.

Is tatmini boyutu ile duygusal baghilik arasinda pozitif yonlii ¢ok kuvvetli bir

iliski (p<0,01 ve r=0,93) bulunmaktadir.

Is tatmini boyutu ile normatif baglilik arasinda negatif yonlii zayif bir iliski

(p<0,01 ve r=-0,41) bulunmaktadir.

Is tatmini boyutu ile devam baglilig1 arasinda pozitif yonlii kuvvetli bir iliski

(p<0,01 ve r=0,82) bulunmaktadir.

Is tatmini boyutu ile isten ayrilma niyeti arasinda ise pozitif yonlii ¢ok zayif bir

iligki (p<0,01 ve r=0,19) bulunmaktadir.

I¢sel is tatmini boyutu ile drgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii orta kuvvetli

bir iliski (p<0,01 ve r=0,57) bulunmaktadir.

I¢sel is tatmini boyutu ile duygusal baglilik arasinda pozitif yonlii ok kuvvetli
bir iliski (p<0,01 ve r=0,91) bulunmaktadir.

I¢sel is tatmini boyutu ile normatif baghilik arasinda negatif yonlii zayif bir

iligki (p<0,01 ve r=-0,40) bulunmaktadir.

Igsel is tatmini boyutu ile devam baglilig1 arasinda pozitif yonlii kuvvetli bir

iligki (p<0,01 ve r=0,82) bulunmaktadir.

I¢sel is tatmini boyutu ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlii ¢ok zayif

bir iliski (p<0,01 ve r=0,18) bulunmaktadir.

Digsal is tatmini boyutu ile drgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii orta kuvvetli

bir iliski (p<0,01 ve r=0,58) bulunmaktadir.

Digsal is tatmini boyutu ile duygusal baglilik arasinda pozitif yonlii ¢ok kuvvetli
bir iliski (p<0,01 ve r=0,92) bulunmaktadir.
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Digsal is tatmini boyutu ile normatif baglilik arasinda negatif yonli zayif bir

iliski (p<0,01 ve r=-0,41) bulunmaktadir.

Digsal is tatmini boyutu ile devam baglilig1 arasinda pozitif yonlii kuvvetli bir

iligki (p<0,01 ve r=0,82) bulunmaktadir.

Digsal is tatmini boyutu ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlii cok zayif

bir iliski (p<0,01 ve r=0,20) bulunmaktadir.

Sonug itibariyle; Hy: Is tatmini ile drgiitsel baglilik arasinda istatistiksel olarak

anlaml1 bir iliski vardir hipotezi kabul edilmistir.

Cizelge 5.22: Bireylerin Is Tatmin Diizeylerinin Orgiitsel Baglilik Diizeylerine
[liskin Regresyon Analizi

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken katsayl t p
Model Sabiti 2,146 25,109 ,000

Orgiitsel baglilik i tatmini 290 12415 000

K 154,129

R’ 339

Hy: 1Is tatmini diizeyi orgiitsel baglillk diizeyini istatistiksel olarak
etkilememektedir.

Hy: 1Is tatmini diizeyi, Orgiitsel baglilik diizeyini istatistiksel olarak
etkilemektedir.

Regresyon analizi sonucunda; model (F=154,129; p<0,05) istatiksel olarak

anlamli bulunmus olup, is tatmini diizeylerinin Orgiitsel baglilik diizeylerinde

meydana gelen degisimin %33,9 ‘unu acikladig1 goriilmektedir.
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6. SONUC VE ONERILER

Bu arastirmada is tatmini 6lgegi, orgiitsel baglilik dlcegi ve kisilerin demografik
Ozelliklerinden yararlanilarak c¢alisanlarin is tatmini diizeylerinin Orgiitsel

bagliliklar1 iizerindeki etkileri incelenerek yorumlamaya g¢alisilmistir.

Calisanlarin demografik 6zelliklerine gore; duygusal baglilik, normatif baglilik,
devam bagliligi, isten ayrilma niyeti ve genel Orglitsel baglilik arasinda
farkliliklar olugmaktadir. Arastirma sonuglarina gore orgiitsel baglilik dlcegi,
duygusal baglilik ve normatif baghiligi giivenilirlik diizeyi yiiksek orana
sahipken; devam baglilig1 alt boyutu oldukca giivenilir diizeyine sahiptir. Son
olarak, isten ayrilma niyetinin ise diisiik giivenilirlik diizeyine sahip oldugunu

sOyleyebiliriz.

Cinsiyet faktoriine gore yapilan fark testinde, kadinlar ve erkekler arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farkin bulunmadigi gézlenmistir. Buna gore her
iki cinsiyete sahip bireylerin ayn1 faktorlerden etkilendigini ve buna bagl olarak

is tatmini diizeylerinin olustugunu sdyleyebiliriz.

Katilimcilarin demografik 6zelliklerinden yas faktoriine baktigimizda, farkl yas
gruplarindaki c¢alisanlarin is tatmini diizeylerinin farkli oranlarda oldugu
goriilmistiir. 50 yas ve istii katilimcilarin diger katilimcilara oranla daha
yiiksek is tatminine sahip oldugunu sdyleyebiliriz. En diisiik is tatmini diizeyine
sahip olan grup ise 20-30 yas araligindaki gruptur. Bu grubu az bir farkla 30-50
yas arast grubu izlemektedir. Bu noktada 50 yas ve istli calisanlarin daha
yiksek diizeyde is tatminine sahip olmalarinin sebepleri arasinda; uzun yillar
calismis olmanin verdigi tecriibe, olgunluga erisme, statii ve belirli amaglarin

gerceklesmis olmasi gibi faktorleri 6rnek gosterebiliriz.

Egitim diizeyine gore yapilan fark testinde, ¢alisanlarin is tatmini diizeylerinin
farklilik gosterdigini belirtebiliriz. Sonuglar incelendiginde; ilkdgretim mezunu
katilimcilarin genel is tatminlerinin, igsel is tatminlerinin ve dissal is

tatminlerinin en diisiik orana sahip oldugu goriilmektedir. Ilkogretim
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mezunlarini takiben; lise, lisans, yiiksek lisans ve doktora mezunlari sirasiyla
artan bir orana sahiptir. Burada, is tatmini diizeyinin egitimle yakindan iliskili
oldugunu ve egitim diizeyinin artisi halinde is tatmini diizeyinin de artis
gosterdigini sdyleyebiliriz. Ciinkii egitim diizeyi yiiksek olan bir birey igin,
alternatif i firsatlar1 da fazla olacaktir. Birey bu firsatlar i¢erisinden kendisine

en uygun olani tercih ederek en yiiksek tatmin diizeyine ulasabilecektir.

Katilimcilarin  orgiit igerisindeki pozisyonlarini inceledigimizde, is tatmini
diizeylerinde farklilik oldugunu gérmekteyiz. Is¢i olarak calisan katilimcilarin
genel is tatminlerinin, igsel is tatminlerinin ve digsal is tatminlerinin diger
katilimcilara oranla daha diisiik bir diizeyde oldugunu sdyleyebiliriz. is¢i grubu
calisanlarin1 takiben; diger grubu, sef grubu, uzman grubu, memur grubu ve
miidiir grubu sirasiyla artig gdsteren bir orana sahiptir. Bu noktada, ¢alisanlarin
terfi diizeyine gore is tatmini diizeylerinin de artig gosterdigini belirtebiliriz.
Cilinkii statii yiikseldikce bireyin igsel is tatmini ger¢eklesmis olacak ve maddi

imkanlar olarak da daha iyi sartlara ulasmis olacaktir.

Katilimcilarin ¢alisma siirelerini inceledigimizde, is tatmini diizeylerinde
farkliliklarin oldugunu gérmekteyiz. Uzun siireli calisan bireylerin, is ortamina
uyum saglamasi ve beklentilerinin zamanla giderilmis olmasi 1s tatmini
diizeylerinin yiiksek olmasini saglamaktadir. Kisa siireli ¢alisma hayatina sahip
geng bireylerin ise; tecriibesizlik, herhangi bir meslek dalinda uzmanlasamama,
istek ve beklentilerin fazla olmasi gibi sebeplerden dolayi is tatmini diizeyleri

diisiik olmaktadir.

Demografik o6zelliklerden cinsiyet faktoriinii oOrgiitsel baglilik acisindan ele
aldigimizda, uyguladigimiz fark testi sonucuna gore anlamli bir farklilik

bulunamamistir.

Yas ortalamalarin1 inceledigimizde, oOrgiitsel baglilik diizeyinde farkliliklarin
oldugunu goérmekteyiz. Sonuglara baktigimizda; 50 yas ve iistii katilimcilarin
orgiitsel bagliliklarinin, duygusal bagliliklarinin ve devam bagliliklarinin diger
katilimcilara oranla daha yiiksek diizeyde oldugunu sdyleyebiliriz. 20-30 ve 30-
50 yas gruplarina baktigimizda ise, calisanlarin yas grubunun diismesiyle
orgiitsel baglilik diizeylerinin de distiiglinii sdoylemek miimkiindiir. Geng

calisanlarin fazla sorumluluk tasimak istememesi, alternatif is firsatlarinin fazla
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olmas1 ve yaslar1 dolayisiyla da fevri bir yapida olmalar1 baglhilik diizeylerini

olumsuz yonde etkilemektedir.

Katilimeilarin egitim diizeylerini orgiitsel baglilik acisindan ele aldigimizda,
uygulanan fark testine gore anlamli farkliliklarin oldugu gozlenmistir. Sonuglar
incelendiginde, ilk6gretim ve lise mezunu c¢alisanlarin duygusal baglilik ve
devam baglilig1 6lceklerinde diger katilimec1 gruplara gore daha diisiik diizeyde
oldugu goriilmektedir. Lisans, yiiksek lisans ve doktora diizeyindeki diger
gruplar ise s0z ettigimiz Ol¢eklerde daha yiiksek oranlara sahiptir. Normatif
baglilik dlcegi i¢in ilkdgretim ve lise mezunu gruplart diizeylerinin yiliksek
oldugu; lisans yiiksek lisans ve doktora mezunu gruplarinda ise daha diisiik
oldugunu soOyleyebiliriz. Son olarak isten ayrilma niyeti Olgegi igin ise
ilkdgretim, lise ve lisans mezunu gruplarinin yiiksek diizeyde oldugunu; yiiksek
lisans ve doktora mezunu gruplarinin ise daha diisiik diizeyde orgiitsel bagliliga
sahip oldugunu sdyleyebiliriz. Ozet olarak; egitim diizeyi diisiik katilimcilarin
zorunluluk ve sorumluluk bilinciyle c¢alistiklarini, egitim diizeyi yiiksek
katilimcilarin ise severek, isteyerek ya da firsat maliyetini diisiinerek

calistiklarini soyleyebiliriz.

Pozisyon ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi inceledigimizde, farkli baglilik
diizeylerinin oldugunu goérmekteyiz. Fark testi sonuclarina gore; Orgiitsel
baglilik i¢in memurlarin, duygusal baglilik i¢in memur ve miidiirlerin, normatif
baglilik i¢in is¢ilerin ve devam baglilig1 i¢in memur ve miidiirlerin daha ytiksek
baglilik oranina sahip olduklarini sdyleyebiliriz. Burada statii farkliliklarinin
baglilik tzerindeki etkilerini gormekteyiz. Statii arttikga isin kalitesi ve

imkanlar da artacagi i¢in baglilik diizeyi ylikselecektir.

Calisma stiresi ve Orgiitsel baglilik arasindaki iliskiye baktigimizda ise, burada
da anlamli farkliliklarin oldugunu soOyleyebiliriz. Uzun siireli ¢alisanlarin
baglilik diizeyleri diger yas gruplarina gore daha yiiksektir. Bunun sebepleri
arasinda is ortamina alisma, arkadaslarla uyumlu olma ve elde edilmis statiiyii

ornek gosterebiliriz.

Yapilan korelasyon analizi sonucuna gore, is tatmini ve Orgiitsel baglilik
arasinda anlamli farkliliklarin oldugu gériilmektedir. Is tatmini ve alt boyutlari

ile orgiitsel baglilik, duygusal baglilik, devam baglilig1 ve isten ayrilma niyeti
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arasinda pozitif yonlii bir iliski ortaya ¢ikmaktadir. s tatmini ve alt boyutlari ile
normatif baglilik arasinda ise negatif yonlii bir iliski ortaya ¢ikmaktadir. Ciinkii
normatif bagliliga sahip isgorenler orgiitlerine karsi sorumluluk hissettikleri i¢in
calismaya devam ederler. Kendi ¢ikarlarini diisiinmezler. Bu sebeple isgoren

tatmin olmasa bile orgiitiine bagli kalmaya devam edecektir.

Yapilan regresyon analizi sonucunda; c¢alisanlarin is tatmini diizeylerinin
orgiitsel baglilik diizeylerinde %33,9 oraninda bir degisime sebep oldugu
goriilmektedir. Arastirmamiz neticesinde, ¢alisanlarin orgiitleri hakkinda hangi
konulara yonelik olumlu ve olumsuz diisiincelere sahip olduklar1 belirlenmistir.
Calisanlarin tatmin olmasi; mutlu ve verimli ¢alismalarini, motive olmalarini,
devamsizliktan kaginmalarini, oOrgiite karsi bagli olmalarint ve uzun siireli
caligmalarini  saglamaktadir. Calisanlarin  tatminsizligi durumunda ise,
motivasyonlarinin ve verimliliklerinin diismesine, is arkadaslariyla catisma
yasamasina, Ozel hayatinda sorunlar c¢ikmasina ve Orgiit igerisinde terfi
imkanlarin1 kagirmalarina yol agmaktadir. Bu konuda yoneticilerin gerekli 6zeni
gostererek; calisanlara terfi imkanlar1 sunmalarini, motive olmalar1 i¢in onlar1
tesvik etmeleri ve basarili olduklarinda takdir ederek o6diill sunmalar1 olumlu

yonde gelismeler saglayacaktir.

Arastirmamizda farkli demografik ozellikler esliginde, is tatmininin Orgiitsel
baglilik tizerindeki etkileri incelenmis ve c¢ikan sonuglara gore yorumlama
yaptlmistir. Arastirmamiz kamu sektoriiyle sinirlandirilmigtir. Daha sonraki
calismalarda 6zel sektore yonelik bir arastirma yapilabilir ya da yoneticilerin
liderlik tarzlarinin c¢alisanlarin  Orgiitsel bagliliklar1  iizerindeki etkileri

arastirilarak ilgili yazina katki saglanabilir.
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Ek-1: Kisisel Bilgiler Formu

KiSISEL BILGILER

1. Cinsiyetiniz

Erkek @)
Kadin ()
2. Yasimz

20-30 ()
30-50 ()

50 — istii ()

3. Pozisyonunuz

Isci 0
Memur ()
Uzman ()
Sef O
Miidiir ()
Diger ()

4. Egitim Diizeyi

[kogretim ()
Lise ()
Lisans ()

Yiiksek Lisans ()
Doktora ()

5. Sirkette Calisma Siireniz

0-2 y1l ()
3-6 yil 0O
7-15 y1l ()
15-tisti ()
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Ek-2: Anket Formu

MINNESOTA iS TATMINI ANKETI

Asagida mesleginiz cesitli yonleri ile ilgili ciimleler
bulunmaktadir. Her ciimleye cevap verirken, “Bu

yonden isimden ne derece memnunum?” diye
kendinize sorunuz. (a): Hic memnun degilim. (b):
Memnun degilim. (c):Kararsizim. (d): Memnunum.
(e): Cok memnunum.

(a)

(b)

(c)

(d)

(e)

1. Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

2. Tek basima galigma olanagim olmasi bakimidan

3. Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi
bakimindan

4. Toplumda "saygin bir kisi" olma sansini bana vermesi
bakimindan

5. Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi agisindan

6. Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan

7. Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansimin
olmasi agisindan

8. Bana sabit bir i saglamasi bakimindan

9. Bagkalari igin bir seyler yapabilme olanagina sahip
olmam bak bakimindan

10. Kisileri ne yapacaklarint sdyleme sansina sahip
olmam bakimindan

11. Yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme
sansimin olmasi agisindan

12. Is ile ilgili alman kararlarin uygulanmaya konmasi
yoniinden

13. Yaptigim is ve karsiliginda aldigim ticret bakimindan

14. Terfi olanagimin olmasi agisindan

15. Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana
vermesi bakimindan

16. Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme
sansini bana saglamasi bakimindan

17. Calisma sartlar1 bakimindan

18. Calisma arkadaglarimin birbirleriyle anlagsmalari
acisidan

19. Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem
agisindan

20. Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissinden
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ORGUTSEL BAGLILIK ANKETI

Asagida cahstiginiz kuruma yonelik cesitli ifadeler yer almaktadir.
Liitfen her bir ifadeye kriterler dogrultusunda yanit veriniz. Bu
ifadelerde; (a) Kesinlikle katiliyorum (b) Katiiyorum (c) Kararsizim
(d) Katilmiyorum (e) Kesinlikle/Hi¢ katilmiyorum

(a)

(b)

(c)

(d)

(e)

1. Meslek hayatimin geri kalan kismini ¢aligmakta oldugum kurumda
gecirmek  beni mutlu eder.

2. Calistigim kurumun meselelerini gercekten kendi meselelerimmis
gibi  hissediyorum.

3. Kendimi ¢aligtigim kuruma ait hissediyorum.

4. Kendimi ¢alistigim kuruma duygusal olarak bagli hissediyorum.

5. Kendimi ¢alistigim kurumda ailenin bir pargasi olarak gériiyorum.

6. Calistigim kurum benim i¢in ¢ok sey ifade ediyor.

7. Suanda kendi istegimden ziyade mecburiyetten dolay1 bu
kurulusta  galistyorum.

8. Istesem de su an da ¢alistigim kurumdan ayrilmak ¢ok zor olur.

9. Suanda ¢alistigim kurumdan ayrilacak olsam hayatim altiist olur.

10. Fazla alternatifim olmadigi i¢in ¢aligtigim kurumdan ayrilmay1
diistinmiiyorum.

11. Calistigim kuruma kendimden o kadar ¢ok sey verdim ki, buradan
ayrilmayr  diisiinemiyorum.

12. Calistigim kurumdan ayrilacak olsam, baska ig bulma imkanim
sinirlt olur.

13. Bu kurumda ¢aligmaya devam etmek i¢in zorunluluk
hissetmiyorum.

14. Benim i¢in avantajli da olsa ¢alistigim kurumdan su anda
ayrilmanin dogru  olmadigini diisiiniiyorum.

15. Calistigim kurumdan ayrilirsam kendimi gii¢lii hissederim.

16. Calistigim kurum sadakat gosterilecek bir kurumdur.

17. Buradaki insanlara kars1 yiikiimliiliik hissettigim icin ¢alistigim
kurumdan su anda ayrilamam.

18. Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum.

19. Baska bir kuruma, buraya oldugu kadar kolayca uyum
saglayabilecegimi diigiinmiilyorum.

20. Kariyerinin biiyiik bir kismini tek kurumda geciren insanlarin

bundan dolay1 daha ¢ok fayda saglayacaklarini diisiiniiyorum.
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21.

Bagka bir kurumdan daha iyi bir is teklifi gelse bile, kurumumdan
ayrilmak bana dogru gelmiyor.

22.

Bagka bir yerde is bulmadan bu kurumdan ayrilmak beni korkutur.

23.

Son giinlerde bir¢ok kisinin kurumdan kuruma ¢ok sik gectigini
diistiniiyorum.

24.

Bu kurumda calismaya devam etmemim en dnemli nedenlerinden
birisi, burada sahip oldugum ¢ikarlara ya da faydalara baska bir
kurumda sahip olamayabilirim.

25.

Son bir yil iginde isimden ayrilmay1 daha sik diistinmeye
bagladim.

26.

Aktif olarak yeni bir is artyorum.

27.

Isimden ayrilmay1 diisiiniiyorum.

28.

Tekrar segme sansim olsaydi yine bu kurumda ¢aligmak isterdim.
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Ek-3: Etik Kurul Raporu

T.C.
ISTANBUL AYDIN UNIVERSITESI REKTORLUGU
Sosyal Bilimler Enstitiisii Miidiirliigii

Say1 : 88083623-020
Konu : Etik Onay Hk.

Saym Nurten ELIBUYUK

Tez calismamzda kullanmak iizere yapmay: talep ettifiniz anketiniz Istanbul Aydm
Universitesi Etik Komisyonu'nun 08.10.2019 tarihli ve 2019/15 sayih karanyla uygun
bulunmustur.

Bilgilerinize rica ederim.

e-imzalidir
Dr.Ogr.Uyesi Hiiseyin KAZAN
Miidiir a.
Miidiir Yardimcisi

16/10/2019 Enstitli Sekreteri Biike KENDER

Evraki Dogrulamak Igin : https:/ievrakdogrula.aydin.edu.tr/enVision. Dogrula/BelgeDogrulama.aspx?V=BENF3LBTZ

Adres:Besyol Mah. Inénii Cad, No:38 Sefakdy , 34295 Kiiglikgekmece / ISTANBUL Bilgi igin: Bilke KENDER = =
Telefon:444 1 428 Unvani: Enstitli Sekreteri
Elektronik Ag:hup://www.aydin edu.tr/
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OZGECMIS

Nurten ELIBUYUK

Tletisim Bilgileri

E-Posta : nurtenelibuyuk34@gmail.com

Adres Bilgileri : Tiirkiye - Istanbul(Avr.) - Bagcilar
Cep Telefonu : +90 (530) 663 14 16

Kisisel Bilgiler

Calisma Durumu : Calismiyorum

Egitim Durumu : Universite

Medeni Durumu : Bekar

Uyruk: Tiirkiye Cumhuriyeti
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