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HASTANE YONETICILERININ YONETICILIK TARZLARININ
CALISANLARIN iS TATMIiNi VE ORGUTSEL BAGLILIK DUZEYLERINE
ETKIiSi: BUNA YONELIK BiR ARASTIRMA

OZET

Insan saglhig1 toplumlar tarafindan énem verilen bir olgudur. Bu nedenle hastaneler
hem insan yasaminin 6nemli bir parcas1t hem de toplumlar tarafinda ihtiya¢ duyulan
bir kurum haline gelmistir. Dolayisiyla saglik hizmetlerinin en iyi sekilde
verilebilmesi igin ¢esitli arastirmalar yapilmaktadir. Bu arastirmada hastane
yoneticilerinin yOneticilik tarzlarinin calisanlarin is tatmini ve Orgiitsel baglilik
diizeylerine olan etkisi incelenmistir.

Bu amag dogrultusunda gergeklestirilmis olan alan ¢alismasinda Istanbul’da hizmet
veren hastane ¢alisanlari tizerinde anket uygulanmis ve arastirma igin gerekli veriler
toplanmustir. Arastirmanin evreni Istanbul’daki hastane calisanlarindan olusmaktadir.
Arastirmanin  6rneklemini evren igerisinden basit tesadiifi yontemle segilen,
Istanbul’da ikamet eden 304 hastane calisan1 olusturmaktadir. Arastirmada veri
toplama araci olarak Kisisel Bilgi Formu, Cok Faktorlii Liderlik Olgegi, Is Tatmini
Olgegi ve Orgiitsel Baglilik Olgegi kullanmlmustir. Arastirmanin degiskenleri; liderlik
tarzlari, doniisiimcii liderlik, etkilesimci liderlik, is tatmini, Ttcret, yiikselme,
yoneticiler, ek imkanlar, olas1 odiiller, ¢alisma kosullari, is arkadaslari, isin yapist,
iletisim, Orgiitsel baglilik, duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif bagliliktan
olugmaktadir. Aragtirma degiskenleri arasindaki iliskiler Pearson Korelasyon testi,
liderlik davranislarinin is tatmini ve Orglitsel baglilik {izerindeki etkisi ise ¢oklu
dogrusal regresyon analizi ile incelenmistir.

Verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgular dogrultusunda, yoneticilik tarzlari
algisiin calisanlarin is tatmini ve orgiitsel baglilik diizeyleri iizerinde istatistiksel
olarak pozitif yonde etkisinin oldugu sonucuna varilmistir.

Anahtar Kelimeler: Yonetici, Yoneticilik Tarzlar, Is Tatmini, Orgiitsel Baghlik.
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THE EFFECT OF THE MANAGEMENT STYLES OF HOSPITAL
MANAGEMENT ON EMPLOYEES 'JOB SATISFACTION AND
ORGANIZATIONAL COMMITMENT LEVELS: A RESEARCH ON THIS

ABSTRACT

Human health is a phenomenon that is given importance by societies. For this reason,
hospitals have become both an important part of human life and an institution needed
by societies. Therefore, various researches are carried out in order to provide the best
health services. In this study, the effect of management styles of hospital managers
on job satisfaction and organizational commitment of employees was examined.

In the field study carried out for this purpose, a questionnaire was applied on the
hospital staff serving in Istanbul and the necessary data for the research were
collected. The universe of the research consists of hospital workers in Istanbul. The
sample of the study consists of 304 hospital workers residing in Istanbul and selected
by simple random method from the universe. Personal Information Form, Multi-
Factor Leadership Scale, Job Satisfaction Scale and Organizational Commitment
Scale were used as data collection tools in the study. The variables of the research;
Leadership styles consist of transformational leadership, transactional leadership, job
satisfaction, wage, promotion, managers, additional opportunities, possible rewards,
working conditions, colleagues, job structure, communication, organizational
commitment, emotional commitment, attendance commitment and normative
commitment. The relationships between the research variables were examined by
Pearson Correlation Test, and the effect of leadership behavior on job satisfaction
and organizational commitment was analyzed using multiple linear regression
analysis.

In line with the findings obtained as a result of the analysis of the data, it was
concluded that the perception of management styles had a statistically positive effect
on employees' job satisfaction and organizational commitment.

Keywords: Manager, Management Styles, Job Satisfaction, Organizational
Commitment.
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1. GIRIS

Insanlar yasami boyunca ¢alismasina engel bir durum olmadig1 takdirde hayatinin
biiyiik bir béliimiinii ¢alisarak gecirirler. Insanlar, yasamlar1 siiresince oncelikle
kendi ihtiyaglarini karsilamak, sonrasinda ekonomik refaha ulasip konforlu bir hayat
sirdirebilmek i¢in emek verir, calisir ve cabalarlar. Ancak, bu sartlar
olusturabilmek i¢in en 6nemli unsur sagliktir. Birey sagligimi kaybettiginde, gerekli
insan giicliniin niteliklerini karsilayamadiginda bunlar1 olusturmasi ¢ok zordur.
Hayatinin ¢esitli donemlerinde kronik bir rahatsizligi olmasa dahi, hava
degisiminden bile etkilenerek hasta olabilir ve eski saghigina kavusmak icin

hastanelere basvurarak tedavi hizmeti aldigini séylemek miimkiindiir.

Cagimizda, bilgi ekonomisinin yayginlagmasiyla birlikte bireyler her alanda ufak
capl da olsa kendini stirekli gelistirir ve bilinglenir. Her toplumda insan sagliginin
onemi her gegen yil daha da artmaktadir. Hastane bireyin yagsaminda olmazsa olmaz

kurumlardan birisidir ve toplumlarda ihtiya¢ haline gelmistir.

Hastane olusumlar1 ge¢gmisten giiniimiize kadar gegirdigi evrimde saglik ve hastalik
olgularinin defalarca degistigi ve tipta siirekli ilerlemeler oldugu goézlenmektedir.
Her isletmede oldugu gibi, hastanelerin de faaliyete baslamasindan faaliyeti
sonlanmasina kadar gegen slirecte karsimiza ilk ¢ikan unsur insandir. Dolayisiyla
isletmelerin tiim faaliyetleri i¢erisinde yer alan temel unsur insandir. Her isletmenin
temelini isletme sahibi olusturur. Isletme kurulduktan sonra kaynaklar1 yerinde ve
zamaninda kullanan, ¢alisanlari isletmenin amag ve hedefleri dogrultusunda hareket
etmesini saglayan insanlara ihtiya¢ duyulmustur. Thtiya¢c duyulan bu kisi yoneticidir.
Yoneticiyi; orgiit ve calisan ihtiyacini karsilayan, orgiitiin basariya ulasabilmesi igin
gerekli kosullarin ortamin1 hazirlayarak ¢alisanlarina sorumluluk veren, onlar1 hedefe

yonlendirmeyi saglayan kisi olarak ifade edebiliriz.

Hastane yonetimi; hastane g¢alisan kadrosunun, hasta ve hasta yakinlarinin arz ve

taleplerine hizmetler sunarak karsilik veren ve tiim bu siireci saglikli bir ¢evre
1



kosullarin1 saglayarak optimum diizeyde yiiriitiilmesini miimkiin kilan organizasyon
yapisidir. Sektorde rekabetin artmasi ile birlikte hastane yonetimi daha ¢ok dnem
kazanmaya baslamigtir. Bununla birlikte, hastanelerin etkinliginin, verimliliginin ve
kalitesinin yiikseltmesinde en biiyiik role sahip hastane yonetimidir. Son zamanlarda
hastanelerin organizasyon yapilarinda degisimler yasanmaktadir. Sektoriin karmasik
yapiya sahip olmasi, mali ve idari hizmet i¢in alinan kararlar1 da karigik bir hale
getirmektedir. Bu karmagik yapinin olusmasiyla birlikte doktorlarin ve yoneticilerin
bilgi birikiminin oldugu, uzman oldugu konularin kararint vermede etkin bir rol
oynamasina olanak saglamaktadir. Ote yandan, hayatina entegre olan kusaklar (X, Y
ve Z) degistikge yoneticilerin de stratejileri, davranislari, bakis agilari, kogluk

yontemleri, yonettikleri profile gore degisiklik gostermek zorunda kalmistir.

Bu calismada hastane yoneticilerinin yoneticilik tarzlarinin ¢alisanlarin is tatmini ve
orgiitsel baglilik diizeylerine olan etkisi incelenmistir. Calisma alti boliimden
olusmaktadir. Caligmanin birinci boliimii ¢aligma hakkinda 6n bilgilerin yer aldig
giris boliimiinden olusmaktadir. Calismanin ikinci boliimiinde hastane kavramu,
tanimi ve Onemi, hastane yonetimi kavrami ve tanimi konularma yer verilmistir.
Calismanin {gilincii bolimiinde “ydnetim, yonetici, kavrami, tanimi ve ydnetici
tarzlar’” bashigr altinda yonetim kavrami ve tanimi, yonetici kavrami ve tanimi ve
yonetici tarzlari konular1 ele alinmistir. Calismanin dordiincii boliimiinde “is tatmini
kavrami, tanimi, 6nemi, benzer kavramlarla iligkisi ve is tatminine tarihsel siirecte
yaklasim big¢imleri” basgligi altinda is yatmini kavrami ve tanimi, is tatmini
kavramimin 6nemi, is tatmininin benzer kavramlarla iligkisi, is tatminine tarihsel
siiregte yaklagim bigimleri, is tatminini etkileyen temel faktorler ve is tatmini
konusunda ileri siirilen motivasyon kuramlar1 anlatilmaya calisiimistir. Calismanin
besinci boliimiinde “Orgiitsel baglilik kavrami ve tanimi, 6nemi, meslege baglilik
kavrami ile arasindaki farklar, orgiitsel bagliligin temel boyutlari, orgiitsel baglilig
etkileyen faktorler, orgiitsel baglilig: yiikselten faktorler ve orgiitsel baglilik ile ilgili
One stiriilen yaklagimlar ele alinmistir. Calismanin son kisminda ise yOneticilik
tarzlarinin ¢alisanlarin is tatmini ve Orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iliskinin
incelenmesi amaci ile Istanbul’daki hastenelerde yapilan bir arastirmaya yer

verilmistir.



2. HASTANE VE HASTA YONETIMI KAVRAMLARI, TANIMI VE ONEMI

2.1. Hastane Kavrami ve Tanimi

Insanoglu, yasami siiresince oncelikle kendi ihtiyaclarini karsilamak, sonrasinda
ekonomik refaha ulasip konforlu bir hayat siirdiirebilmek i¢in emek verir, ¢alisir,
cabalar. Fakat bu sartlar1 olusturabilmek i¢in en Onemli unsur sagliktir. Birey
sagligimi kaybettiginde gerekli insan giiciiniin niteliklerini kargilayamadiginda
bunlar1 olusturmasi ¢ok zordur. Hayatinin ¢esitli donemlerinde kronik bir rahatsizligi
olmasa dahi hava degisiminden bile etkilenerek hasta olabilir ve eski sagligina

kavugsmak i¢in hastanelere bagvurarak tedavi hizmeti aldigini sdylemek miimkiindiir.

Tarihte saglik hizmetlerinin, insanoglunun dogusuyla beraber meydana geldigini
sOylemek miimkiindiir (Erbas, 2013:4). Tip, ilk c¢agla birlikte sanayi inkilab1
gerceklesene kadar, insanlarin dine bakis acisina gore sekil almis ve din ile birlikte
degerlendirilmistir (Ergenoglu ve Aytug, 2007: 46). Tip olgusu ve tarihi ile ilgili
gecmisteki kayitlar incelendiginde ilk olarak Siimerler’ de gozlemlenmistir. Antik
Misir, Yunan, Hitit uygarliklarinda da tibbi bulgulara rastlamak miimkiindiir.
Rahatsizlanan ve kalacak yeri olmayan bireyler i¢in insa edilmis olan yerler basit
capli da olsa hastanelerin tabanini ortaya ¢ikarmaktadir. Bu donemde dini ritiiellerin
yonetilmesi islerini vazife edinmis, bu konuda bilgili ayn1 zamanda doktor olan
kisiler tibb1 bakim hizmetini gorev olarak {izerine almiglardir (Danaci, 2010: 17). O
donem i¢in din ve tipin birbiriyle ilintili oldugunu, 6zellikle tipin dini inanca gore

sekillendigini soylemek miimkiindiir.

Hastanelerin ilk olarak hangi medeniyette, hangi tarihte, insa edildigi ile ilgili kesin
bir bilgiye ulasilamamistir. M.O. 1134 yillann ic¢inde Antik Yunan’da bir
ibadethanede hastalarin iyilestirildigi rastlanmistir. Hasta bakim hizmeti veren
ibadethaneler ilerleyen yillarda tiim Antik Yunan’da ve Roma’da yaygin hale geldigi
gbzlemlenmistir. O tarihlerde Cin’ de, Antik Misir’da birden ¢ok hastane yapilmisg
oldugu ve Antik Misir’da hastanelere, Kopth adi1 verildigi gozlemlenmistir (Seg¢im,

3



1991: 10). Hastane olusumunun ge¢cmisten giiniimiize ulagmasimi saglayan ve
hastanelerin yap1 tasini olusturmus olan ibadethanelerin biiyiik 6nem tasidiginm

sOyleyebiliriz.

Tirklerin 1206 senesinde ilk olarak insa ettigi saglik kurulusu, Kayseri ilinde
bulunan Gevher Nesibe Sifahiyesi Kayseri Darussifasi” dir. Ayni ¢agda Selguklular
tarafindan, bircok kentte hastaneler kurulmustur. Sonrasinda Osmanli tarihinde ise
bolgelere gore farklilik gostermekle birlikte hekimbasilar ve Dariissifa olarak anilan
hastaneler dikkati ¢ekmektedir. Giiniimiizdeki Saglik Bakanligi ile o donemdeki
hekimbas1 diizeni ayni niteliktedir (Hayran ve Sur, 1998:220). Burdan yola ¢ikarak
hastanelerin bir ihtiya¢ oldugu ve birbirini takip eden yillarda medeniyetlerde

yayildigini ve sayisinin arttigini sdylemek miimkiindiir.
Gliniimiizde hastane kavrami i¢in yapilan tanimlardan bazilarini soyle siralayabiliriz:

— Hastane, hastalanan, yaralanan, hastalandigin1 diistinen veya saglik
kontrollerini yaptirmak isteyenlerin ilgili uzmanlar tarafindan ayakta ya da
yatarak gozlem altina alinarak, muayene, teshis, tedavi eden araliksiz hizmet

veren kurumlardir (Yatakli Tedavi Kurumlari Isletme Y&netmeligi, 2007:1)

— Hastane, teknolojinin ilerlemesiyle birlikte mevcutta var olan tedavi
hizmetlerini revize eden, ¢agimizin gelismis dinamik yapiya sahip bununla

birlikte karmasik yapisi olan organizasyonlardandir (Gemlik, 2018:1)

— Hastane, sagligin tanimi ¢ergevesindeki hizmetleri meydana getiren, araliksiz
hizmet veren, yapisal, teknolojik ve ¢evresel kosullarindan dolay1 en yiiksek

ihtisasa ve en karmasik yapiya sahip isletmelerdir (Aslan, 2004:600).

Yukaridaki tanimlardan yola ¢ikarak hastane, toplumun bir parcasi olan bireyin,
saglik refahma ulasabilmesi ve sonrasinda bu refahi koruyabilmesi i¢in, ilgili

uzmanlar tarafindan kesintisiz hizmet veren yiliksek donanima sahip kurumlardir.

2.2. Hastanenin Onemi

Cagimizda, bilgi ekonomisinin yayginlasmasiyla birlikte bireyler her alanda ufak

capli da olsa kendini stirekli gelistirir ve bilinglenir. Her toplumda insan sagliginin



Oonemi her gegen yil daha da artmaktadir. Hastane bireyin yasaminda olmazsa olmaz

kurumlardan birisidir ve toplumlarda ihtiya¢ haline gelmistir.

Hastane olusumlar1 gegmisten giiniimiize kadar gec¢irdigi evrimde saglik ve hastalik
olgularinin defalarca degistigi ve tipta siirekli ilerlemeler oldugu goézlenmektedir.
Saglik olusumlar siiresi boyunca sosyal, politik, teknolojik, cevresel ve ekonomik
faktorlerle, tipta yapilan arastirmalar ve geligsmelerle sekil almistir (Ergenoglu ve
Aytug, 2007: 46). Gilinlimizde de bunu sdylemek miimkiindiir. Hastanelerin
gelismigligiyle ilgili bir doyum noktas1 olmadigin1 sdylemek miimkiindiir. Ciinkii,
global diinyada saglikla ilintili siirekli yenilikler ortaya ¢ikmaktadir ve hastaneler
kendilerini siirekli yenilerler. Bu da calisan kadrosunun diinyay1 takip ederek,
yenilige acik olarak siirekli kendisini gelistirerek, alanlarinda uzmanlagmis kisilerin

personele egitim vermesiyle ve de mali kaynaklarini iyi yOneterek yeni nesil ¢ok

faktorlii tibbi cihazlarini, sarf malzemesini biinyesine tedarik ederek saglarlar.

Toplumun bir pargasi olan bireyin yasami boyunca bazi donemler saglikli bazi
donem ise hastalikli bir sekilde hayati devam eder. Bireyler saglifina 6zen
gosterebilir, hassas davranabilir fakat bazen ne kadar 6zen de gosterse hasta olabilir.
Gerek diinya niifusundaki artis gerekse bu niifus igerisindeki yaslt hasta
popiilasyonun artisi, giiniimiiz caligma kosullarinin yarattigi stres, beslenme seklimiz
ve yasam tarzimiz hastanelerin bireyin yasam dongiisii boyunca ayrilmaz bir pargasi

olmasini saglamistir.

Hastanelerin 6neminti, islevlerinden yola ¢ikarak sdylemek miimkiindiir. Hastanelerin
yap1 tagini olusturan dort temel islevi vardir. Bu islevleri kisaca soyle agiklayabiliriz

(Kavuncubasi, 2012: 118; Se¢im, 1991: 9-18):

e Tedavi Hizmetleri: Hastane olgusunun ilk ortaya ciktigindan bugiine en
temel islevi tedavi hizmetleridir. Hastaneler, saglik problemi yasayan ya da

gecirdigi bir kaza sonucu yaralanan bireylere tedavi hizmetleri saglar.

e Koruyucu ve Gelistirici Saghk Hizmetleri: Hastaneler tedavi hizmetleri
vermesiyle birlikte, bireylere koruyucu saglik hizmetleri de saglamaktadirlar.
Bireylerin sagligini tehdit edici, sagligin1 kaybetmesine yol acan bagimlilik
yapan kotii aligkanliklarina karst miicadelede ve bu aligkanliklarindan

kurtulmasi i¢in gerekli destegi vermede biiyiik bir 6neme sahiptir.
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e [Egitim: Hastaneler tedavi, koruyucu ve gelistirici saglik hizmetleri
vermesinin yaninda birer egitim kuruluslaridir. Hastalara, hasta ailelerine,
calisanlarina, hekimlere, doktor adaylarina, hemsirelere, saglik personeline,
idari kadrosuna egitim vermektedirler. Boylelikle egitim verilen bireyler
olusabilecek risk faktori tasiyan herhangi bir unsurla miicadelesi

kolaylasacaktir.

e Ar-Ge Faaliyetleri: Hastanelerin bir baska islevi de, arastirma ve gelistirme
faaliyetidir. Aragtirma ve gelistirme faaliyeti, tibbi ve idari arastirma faaliyeti
olarak ikiye ayrilmaktadir. Tibbi arastirma, bilime katki saglamak ve
insanlarin verimli bir sekilde tedavi gérmesi i¢in hasta ya da deney icin
kullanilan hayvanlar iizerinde yapilan arastirmadir. idari arastirma ise,
hastanenin isleyisi ve yonetimi ile ilgili problemlerin, sikintilarin tespit edilip
bu sorunun ortadan kaldirilmasina yonelik yapilan arastirmadir. Tibbi
arastirma, bulasici hastaliklarla miicadele, ortaya ¢ikan bir viriisiin nasil bir
viriis oldugunun, hangi sebeplerden kaynaklandiginin, o viriisle miicadelede
gelistirilen bir ilacin ve yontemin olup olmadiginin tespitinde ve tedavisi
bulunamayan hastaliklara ¢are aramada Onemli bir 6neme sahiptir. Idari
arastirma, hastanenin daha c¢ok yonetsel sorunlarinin tespitinde ve
¢cozlimlenmesinde, risk tasiyan unsurlar1 onden tespit edip bununla ilgili
miicadelede etkin bir rol oynar. Bdylelikle kii¢lik bir risk unsurunun tespit
edilmesi ileride ortaya c¢ikabilecek biiylik risk tasiyan problemlerin Oniine

gecmesine, kriz ortaminin dogmamasina olanak saglar.

2.3. Hastane Yonetimi Kavrami ve Tanimi

Toplumlarda bireyler dogumundan Oliimiine kadar olan siirecte bir yOnetim
stirecinden geger. Diinyaya geldiginde belirli bir yasa kadar aile yonetimi siirecinden
gecer. Okul egitimi almaya basladiginda 6gretmenlerinin yonetim siireciyle devam
eder. Sonrasinda ilk ise atildiginda da calistigi kurumunun ve iist yoneticilerinin
yonetim siireciyle devam eder. Bununla birlikte yonetim siirecinden sadece bireyler
geemez, Orgilit, organizasyon, isletmeler i¢in de yoOnetim olmazsa olmaz

kavramlardan birisidir.



Hastane yonetimi kavramindan bahsedebilmemiz i¢in oncelikle yonetimin tanimini
bilmemiz gerekmektedir. Yonetim, bireyleri, finansal kaynaklari, donanim, iiretimi
olusturacak malzemeleri, gerekli bilgi birikimini ve siireci birbiriyle uyumlu, aktif ve
verimli kullanabilecek karar alip verme ve yoneltme siirecidir (Eren, 2011: 4).

Hastane yonetimi kavrami i¢in yapilan tanimlardan bazilarini sdyle siralayabiliriz.:

— Hastane yonetimi, saglikli bir yasamin zemini hazirlayarak hareket eden,
toplumu olusturan insanlarin talebine cevap veren ve bu siirecin en verimli
sekilde yiiriitiilmesine olanak saglayan organizasyon olarak tanimlanmaktadir

(Bulut ve Isman, 2004:278-279).

— Hastane yoOnetimi, tibbi hizmet ve saglikli ortam kosullarinin insanlara,
kurum ve kuruluslara birtakim hizmetleri sunarak karsilanmasini miimkiin
kilan zaman ve kaynagin sistematik bir sekilde kontrolii olarak tanimlanir
(Gemlik, 2018:1-2).

— Hastane yoOnetimi, genel yoOnetimin bir siireci, yonetimin fonksiyonlarini
(planlama, Orgiitleme, yonlendirme, kontrol), finansal koordinasyonu

yiiriitme organlarini ifade etmektedir (Dinger, 2019: 10).

— Hastane yonetimi, kurumda var olan hizmetlerden ve ¢aligmalardan hastane
idaresine karsi sorumlu bir kontrol mekanizmasi olarak tanimlanmaktadir

(Kavuncubasi, 2012: 180).

Yukaridaki tanimlardan yola ¢ikarak hastane yonetimi, hastane c¢alisan kadrosunun,
hasta ve hasta yakinlarinin arz ve taleplerine hizmetler sunarak karsilik veren ve tiim
bu siireci saglikli bir ¢cevre kosullarin1 saglayarak optimum diizeyde yiiriitiilmesini

miimkiin kilan organizasyon yapisidir diyebiliriz.

2.4, Hastane Yonetiminin Onemi

Giliniimiizde, saglik i¢in ayrilan biitgenin artmasi ve ayrilan biitgenin biiylik bir
boliimiiniin hastanelerde harcandigimi sdylemek miimkiindiir. Hastaneler her gegen
giin geliserek blylimektedirler. Bunun sonucunda karmagik bir yapi ortaya
cikmaktadir. Saglik sigortalarinin yayginlagsmasi ile birlikte, kurum ve kuruluglarin,

bireylerin hastanelerden beklentisi artmaktadir.



Sektorde rekabetin artmasi ile birlikte hastane yonetimi daha ¢ok 6nem kazanmaya
baslamistir. Hastanelerin etkinligini, verimliligini ve kalitesini yiikseltmesinde en
biiyiik role sahip hastane yonetimidir. Son zamanlarda hastanelerin organizasyon
yapilarinda degisimler yasanmaktadir. Sektoriin karmasik yapiya sahip olmasi, mali
ve idari hizmet i¢in alinan kararlar1 da karisik bir hale getiriyor. Bu karmasik yapinin
olmasiyla birlikte doktorlarin ve yoneticilerin bilgi birikiminin oldugu, uzman
oldugu konularin kararmi vermede etkin bir rol oynamasina olanak saglamaktadir.
Bunlarin yaninda hastane yonetimi hastane ortaklarinin arzularimi kargilamaya olanak
saglar (Gemlik, 2018:4). Saglik sektoriinde tekel bir piyasa olmadigindan, hastane
yOnetiminin, artan rekabetten dolay1 siirekli gelisime agik olmali ve katma degeri
yiiksek hizmet iiretmesini olanakli kilan kosullar1 saglamalidir. Gelisime agik
olmadig takdirde, rekabette oldugu hastanelerden geri kalacagini ve hastalarin farkl

hastaneleri tercih edecegi agikardir.

Saglik alaninda kullanilan medikal cihaz ve ila¢ teknolojilerinin gelismesiyle
ortalama insan omriinde belirgin bir artis gozlemlenmis ancak buna paralel olarak
kronik hastaliklarda yasam tarzina bagli obezite gibi rahatsizliklarda ruhsal
hastaliklarda artigin Oniine gecilememistir. Bunu giiniimiiz diinyasinda hastanelerin
Ooneminin artmasina tani ve tedavi hizmetlerinin daha kaliteli verilmesi yarisina
girilmesine sebep olmustur. Bunun sonucu olarak hastane yonetimi adeta hastanenin
marketing departmanmin veri saglayicist konumuna gelmistir. Yani hastane
yonetiminin etkili bir sekilde yapilabilmesi verilen hizmetin farklilastirilabilmesi ve
kalite diizeyinin iist seviyeye c¢ekilmesi hastane hizmetlerinin satisin1 pozitif

etkilemektedir.



3. YONETIM, YONETICI, KAVRAMI, TANIMI VE YONETICi TARZLARI

3.1. Yonetim Kavrami ve Tanimi

Toplumlar eski ¢agdan bugiine gelene kadar siirekli evrim gegirmistir. Ik ¢aglarda
insanlar yasamini devam ettirmeye odaklanmistir. Sonrasinda beyin giiclerini
kullanarak kesifler yapmislardir. Buluslariyla birlikte artik sadece amaglar1 hayatini
devam ettirmek degil, siirekli gelisim odakli olup yenilik arayigina girmislerdir. Bu

siirecte de elindeki kaynaklari 1yi yoneterek sonuglara ulagmislardir.

Yonetim kavrami, insanin var olusuyla birlikte ortaya ¢cikmistir (Gliney, 2017: 6).
Sosyal olusumla beraber meydana gelen yonetim faaliyetleri, insanlar arasi is birligi
ve uyum saglanarak belirlenen ama¢ ve hedefler dogrultusunda gergeklestirilir
(Ataman, 2002: 10). Yonetim, global bir siireg, insanlik tarihi kadar kokli bir sanat
ve stirekli gelisen bir ilim olarak ifade edilmektedir (Baransel, 1993: 25; Gokge ve
Sahin, 2003:135). Yonetimin en 6nemli 6zelligi, farkli bilim dallarinin gelistirmis
oldugu bilgilerin ve c¢oziimlemeli metotlarin bir araya getirilerek pratige
doniistiiriilmesidir (Mucuk, 2008: 128). Insanlarin belirledikleri ortak amaglarini
gergeklestirmek i¢in is birligi icinde hareket etmeleri gerekir. Bu is birligi igerisinde
yoneten ve yoOnetilenler olarak hedefe yiiriirler (Simsek ve Celik, 2016:3). Yonetim
insanin ayrilmaz bir pargasidir. Yonetim olgusu insanlarin hem giinliik yasamlarinda
hem de is yasamlarinda yer alir. Ciinkii insanlar yasami1 boyunca yOnetim siireci
icerisinde yer alir. Bu siire¢ aileyle baslar, sonrasinda egitim ve is yasantisiyla
birlikte Omriiniin sonuna kadar devam eder. Yonetim sadece insanlar1 yonetmek
degil, bir isin, bir kaynagin verimli bir sekilde planlanmasina olanak saglayan bir

stirectir.

Yonetim ilk kez bir bilim olarak, klasikler olarak adlandirilan sosyal bilimciler
tarafindan ortaya atilmistir. Fayol ve Taylor 1890 larin sonuna dogru yonetim bilimi
ile ilgili birtakim sdylesilerde bulunmuslardir. 1900’lerin basinda ise isimlerini tiim

tilkelere duyuran yaymlar yapmislardir. 20.yy’m ilk yillarinda klasik goriise sahip
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diisiintirlerin  yapmig olduklar1 yayinlarin, Fayol ve Taylor’un yapmis oldugu

caligsmalara benzer nitelikte oldugunu sdylemek miimkiindiir (Bakkalbagi, 2017:431-

432). Taylor’un yonetim anlayisinda kisisel yontemler degil kurumu ilgilendiren

yenilik¢i davranislarin yer aldigini sdylemek miimkiindiir (Oztekin, 96: 184).

Yonetim kavrami i¢in yapilan tanimlardan bazilarini sdyle siralayabiliriz:

Yonetim, planlanan amag ve hedefleri gerceklestirmek i¢in yapilmasi gereken

tiim isleri kapsayan bir stiregtir (Onal, 2000: 10).

Yonetim, hedefe yonelerek insanlarla is birligi i¢cinde olmaktir (Ertiirk, 2006:
98)

Yonetim, belirlenen ama¢ ve hedeflere ulasmak igin iiretimle ilgili tiim

unsurlar etkili bir sekilde kullanma faaliyetidir (Giiney, 2015a:26).

Yonetim, Uretim faktorlerinin Orgiitlin amaclar1 dogrultusunda etkin ve
verimli bir sekilde kullanilmasini saglayan bir faaliyettir. (Rachman vd.,
1993: 154).

Yonetim, basta insanlar olmak iizere {liretim i¢in gerekli kaynaklar1 bir araya
getirerek, orgiitiin etkinligini saglayarak amaca yonelme faaliyetidir (Giiglii,
2003: 63).

Yonetim, orgiitiin amag¢ ve hedeflerini gergeklestirmek i¢in calisanlarin ve
diger kaynaklarin (dogal kaynak, finansal kaynak, teknolojik kaynak)
koordine edilmesini ve yonlendirilmesini saglayan bir siiregtir (Saxena, 2009:
1).

Yonetim, amag¢ ve hedefleri gerceklestirmek igin gerekli insan ve maddi

kaynaklar1  kullanarak stratejik planlama igeren Orgiitsel —siirectir

(Hissom,2009:4).

Yonetim, calisanlarin belirlenmis olan hedefleri verimli bir sekilde

gerceklestirebilmesi i¢in gerekli ortami hazirlama ve siirdiirme sanatidir

(Koontz,2009: 2-3).
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— Yonetim bir grup insani gdsteren, isleri idare etme sanat1 veya teknigidir.

(Bagad, 2008: 7).

— Yonetim, birtakim igleri insanlar aracilifiyla etkili ve verimli sekilde

tamamlama siirecidir (Corum, 2015: 4).

Yukaridaki tanimlardan yola ¢ikarak ydnetimi soyle tanimlayabiliriz. YOnetim,
iiretim icin gerekli kosullar1 saglayacak unsurlari bir biitiin olarak ele alarak insanlari

yonlendirme sanatidir.

3.2. Yonetici Kavrami ve Tanim

Insanlar yasami boyunca calismasina engel bir durum olmadig: takdirde hayatmin
biiyiik bir boliimiinii calisarak gecirirler. Isletmelerin faaliyete baslamasindan
faaliyeti sonlanmasina kadar gecen siirecte karsimiza ilk ¢ikan unsur insandir.
Isletmelerin tiim faaliyetleri icerisinde yer alan temel unsur insandir. Her isletmenin
temelini isletme sahibi olusturur. Isletme kurulduktan sonra kaynaklari yerinde ve
zamaninda kullanan, ¢alisanlar isletmenin amag¢ ve hedefleri dogrultusunda hareket

etmesini saglayan insanlara ihtiya¢ duyulmustur. ihtiya¢ duyulan bu kisi yoneticidir.

Yonetici bir isletmenin ama¢ ve hedeflerine ulagsmasini saglamasinin yaninda
yenilige agik olmalidir. Sektére bagli olarak katma degeri yiiksek iiriin ya da hizmet
iiretimini saglayacak kosullar1 yaratabilmelidir. Yonetici olaylara farkli acilardan
bakarak goriineni degil goriinmeyen kisimlar1 tespit edip, yol gosterici olmalidir.

Yonetici, kavrami igin yapilan tanimlardan bazilarini soyle siralayabiliriz:

— Yonetici; kir ve zarar1 baskalarina ait olarak, isleri planlayan, gerceklestiren
ve sonuglandiran, ayn1 zamanda kurumun biit¢esine olumlu katkilar saglayan

kisidir (Eroglu, 2011: 124).

— Yonetici; istenilen hedeflere ulagabilmek i¢in planlama ve biitceleme yapan,
personel alimin1 gerceklestiren, isi kontrol eden ve problemleri ¢ozen

yonetim gorevinin verildigi kisidir (Kotter,2001:4-5)

— Yonetici; farkli insanlarla birlikte ayn1 kurumun biinyesinde gorev yapan ve o
insanlar vasitasiyla amag¢ ve hedefleri gerceklestiren kisidir (Giiney, 2015a:
27).
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— Yonetici; kendisine bagli ¢alisanlar1 isletmenin ama¢ ve hedefleri

dogrultusunda harekete gegiren kimsedir (Deliveli, 2010: 47).

— Yonetici; kar1 ve riski baskalarmma ait olan, kurumun istek ve arzularini
karsilayabilmek i¢in iiretimi saglayacak unsurlarin tedarikini yapan ve bu
unsurlar araciligiyla amaca ulagsmak i¢in calisanlar1 organize eden kisidir

(Onal, 2000: 12).

— Yonetici; kendisine bagl olarak gorev yapan is gorenleri, belirlenen amaglari

gerceklestirmeleri i¢in onlar1 yonlendiren kisidir (Eren, 2011: 8).

— Yonetici; c¢alisanlarin ¢abalarini yonlendirerek, dolayli yoldan Orgiitlin

hedeflerine katkida bulunan kisidir (Tovmasyan,2017: 20).

— Yonetici; oOrgiitin amag¢ ve hedeflerini gergeklestirebilmek icin kaynaklari
etkin ve verimli bir sekilde yoneten, koordine eden kisidir (Benowitz, 2001:
3).

— Yonetici; bilginin pratige doniistiirilmesinden mesul olan, kar ve zarardan
etkilenmeyen kisidir (Kara, 2008: 30).

Yukaridaki tanimlardan yola ¢ikarak yoneticiyi sOyle tanimlayabiliriz. Yonetici,
orgiit ve calisan ihtiyacini karsilayan, Orgiitiin basartya ulasabilmesi igin gerekli
kosullarin ortamin1 hazirlayarak calisanlarina sorumluluk veren, onlart hedefe

yonlendirmeyi saglayan kisidir.

Yonetim kavrami daha once de agiklandig1 gibi gorevle disiplinle yakin iliskilidir.
Ayn1 zamanda insanlar yOnetimin bir pargasidir. Her yoOnetimin basarisi bir
yoOneticinin basarisidir. Bununla birlikte her yonetimin basarisizligi da bir yoneticinin
basarisizligidir (Drucker, 2012: 14). Bu yiizden, basarili bir yonetimden s6z

edebilmek i¢in dnce yoneticinin basarili olmasi gerekmektedir.

Kavram olarak yonetici ile lider arasinda iliski vardir. Lider; ekibinin isten duydugu
tatmini ylikselten ve onlar {izerinde etki yaratan, igletmenin hedeflerine ulasabilmesi
icin ¢alisanlarii1 harekete gegiren kisidir. Bu yonden incelendiginde, lider ve
yonetici kavraminin birbirinden pek farkli olmadig: disiiniilebilir. Bu nedenle, ¢ogu

isletme kaynaklarinda lider ve yoOneticinin ayni anlamda yorumlandig:
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gozlemlenmistir (Kutanis, 2018: 9). Hatta 1950’ li yillardan giliniimiize kadar bu
yakin iliski hakkinda siirekli yorumlar yapilmistir. Genellikle klasik goriise sahip
insanlar, yonetici ve lider kavramini birbirinin yerine kullanmislardir. Ancak, lider ve
yonetici kavrami arasinda bazi farkliliklar vardir. Yonetici, Orgiitii amaglarina
ulastirmak i¢in Orgiitiin kurallar1 gergevesinde ydneten kisi olarak ifade edilirken;
lider, bu ifadeye ilave olarak ¢alisanlarini etkileyebilen, ¢aligsanlar iizerinde bu giice
sahip kisidir (Bulut ve Bakan, 2005: 65). Netici olarak lider ve yonetici, kavram
olarak birbirlerine ¢ok benzemelerine ragmen, aralarinda ince bir ¢izgi oldugunu

s0ylemek miimkiindiir.

3.3. Yonetici Tarzlar

Is hayatina entegre olan kusaklar (X, Y ve Z) degistikge ydneticilerin de stratejileri,
davranislari, bakis agilari, kocluk yontemleri, yonettikleri profile gore degisiklik
gostermek zorunda kalmistir. Yoneticilerin yoneticilik tarzlarini su ana bagliklar

altinda ele alip aciklayabiliriz.
3.3.1. insana 6nem veren yonetici tarzi

Gegmisten giinlimiize baktigimizda, en biiyiik liderlerin basariya ulasmasindaki en
onemli unsurun insan sevgisi oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu nedenle insanlari
sevmek; topluma, kurum veya kuruluslara fayda saglayacak bireyler yetistirmenin

temelini olusturur.

Insana 6nem veren yonetici tarzi, 1930’lu yillardaki zorlu ¢alisma sartlarinin
calisanlarin psiko-sosyal yapisina uymadigindan dolayr ortaya c¢ikmustir (Aslan,
2013: 27). insana 6nem veren yonetici, calisanlarin isteklerine bireysel olarak énem
verir ve onlara arkadasca tavir sergiler. Yoneticinin bu yaklasimi, ¢alisanlart motive
eder ve buna paralel olarak onlarin performansini pozitif olarak etkiler
(Cekmecelioglu, 2014: 23). Bununla birlikte yoneticinin ¢alisanlarla arkadaslik bagi
kurmasi, yonetici-¢aligan arasindaki giivenin artmasinda etkili olmaktadir (Tutar,
2008: 22). Insana 6nem veren yéneticiler, insan iletisimine yonelirler. Bu dogrultuda
calisanlariyla giizel baglantilar kurarak, ekip i¢i insanlarin birbirine saygi, sevgi,
giiven duymasini saglayacak girisimlerde bulunurlar. Bu yonetim tarzi ile ilgili
yapilan arastirmalar sonucunda, insanlarla iyi iletisim kuran yoneticilerin, ekip

verimliligini tatmin edici diizeye ulastirdigi gézlemlenmistir. Bunlarin yam sira,
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orgiitin sahip oldugu kosullara gore yoneticilik tarzlar1 degisiklik gosterebilir.
Isletmenin iginde bulundugu kosullara elverisli olan yéneticilik tarzi farkli kosullarda
elverissiz hale gelebilir. Yoneticilerin tek bir yoneticilik tarzi olmayabilir ve yonetici
birden fazla tarzi uygulayabilir. Ornegin, bir yonetici insana onem verirken aym
zamanda vizyoner olabilir (Aksit, 2010:111). Onemli olan &rgiitte hangi kosullarin
oldugu ve yéneticilik tarzinin o kosullarla uyumudur. Orgiit kosullar1 ile ydneticilik
tarzi uyumlu oldugu siirece Orgiitin basariya dogru ilerledigini sdylemek

mumkundiir.

Insana 6nem veren yonetici tarzinin temel 6zelliklerini sdyle siralayabiliriz (Giiney,

2017: 357-365; Kogel, 2011: 578):

— Insana &nem veren yonetici, calisanlarin1 motive etmeye dnem verir.

— Insana 6nem veren yénetici, calisanlarina icten davranarak onlarda giiven

olusturur.
— Insana 6nem veren ydnetici, ¢alisanlarina giiven ve saygi duyar.

— Insana 6nem veren yonetici, calisanlariyla dostluk iliskisi kurar ve onlarm

bireysel sorunlariyla ilgilenir.
— Insana 6nem veren ydnetici, ¢alisanlarina esit davranir.

Ozetle; insana 6nem veren yonetici ¢alisanlarina insani deger dlgiitleri dogrultusunda
yaklagir. Calisanlarin ihtiyaclarini gz 6niinde bulundurarak planlarini, programlarini

hazirlar ve uygular.
3.3.2. Ise 6nem veren yonetici tarzi

Gilintimiizde igletmelerin faaliyet alanlar1 farklilik gosterebilecegi gibi benzer faaliyet
alanlart bulunan isletmeler de mevcuttur. Bu isletmelerin rekabete bagli olarak
piyasadaki pazarlama stratejileri birbirinden farklilik gosterebilmektedir. Bu
baglamda, yonetici tarzlar1 da isletmenin i¢inde bulundugu durum ve kosullara

paralel olarak degisebilir.

Ohio State Universitesi tarafindan yoneticilik ile ilgili yapilan ¢alismalar sonucunda,
davranis tizerinde etkili olan faktdrlerden birisinin ise 6nem verme (insiyatif, yapiy1

harekete gecirici) oldugu ortaya ¢ikmistir (Giin ve Aslan, 2018:218; Isik, 2014: 24).
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Ise &nem veren ydnetici; orgiit calisanlarmin, 6nceden belirlenmis olan ilke ve
politikalara uygun olarak gorevlerini yerine getirip getirmediklerini denetleyen, buna
bagli olarak yetkisi dogrultusunda bir tavir sergileyen kisidir (Ertiirk, 2006: 157). Ise
O6nem veren yonetici tarzinin temel 6zelliklerini sdyle siralayabiliriz (Kirel vd., 2004:

157; Tagraf, Calman, 2009:137):

Ise 6nem veren yonetici, is ile ilgili konulara odaklanir.

— Ise onem veren yénetici, calisanlarinin diisiincesiyle ilgilenmez.

— Ise 6nem veren yonetici, isin hizl1 bir sekilde yapilmasina nem verir.
— Ise onem veren yénetici, kendi izleyecegi yolu net bir sekilde aciklar.

— 1Ise ©nem veren yodnetici, calisanlarin  ama¢ ve  hedefleri

gerceklestirebilmelerinde 6nemli rol oynar.

Ozetle; ise énem veren yonetici, is ile ilgili tiim siireci yakindan takip eder. Is
disindaki konulara odaklanmaz. Is gérenlerin performansini, isin hizli ve dogru bir

sekilde yapilip yapilmadigina bakarak degerlendirir.
3.3.3. Demokatik yonetici tarzi

Demokrasi, tek bir insanin goriisiine bagl olmaksizin insanlarin fikir, goriis ve
beyanlarini dikkate alan yonetim bicimidir. Demokratik yonetici tarzin1 benimseyen
igveren, ¢alisanlarinin fikir ve goriislerini alarak ortak bir karar verir, tek bir goriise

odaklanmaz.

Demokratik yonetici tarzinda yonetici, ¢alisanlarinin tizerinde etki yaratmak i¢in
tecrilibesini kullanarak karar alma ve uygulama siirecinde ekibinin aktif rol almasini
saglar (Gelmez ve Urtiirk, 2019: 55). Ekibinin fikirlerini tek tek alarak karsilikl
istisare yapan, sonrasinda bu fikirleri degerlendirerek onlar1 da karar merceginin bir
parcasi olarak goren yoneticilik tarzidir. Demokratik tarzi benimseyen yoneticinin
ekibinde olan herkesin fikrini almasi, zamansal ag¢idan olumsuz bir durum gibi
goziikse de, ekip tiyelerinin motivasyonunu yiikseltmektedir (Giiney, 2017: 358). Ek
olarak, demokratik yonetici tarzinda tek merkezli ve baskin yapi olmadigindan,
calisanlar kendilerine giivenerek duygu ve diisiincelerini sodyleyebilmektedirler

(Kamer, 2018: 53). Dolayisiyla, endisinin fikirlerine 6nem veren bir ydneticinin
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bulundugu isletmede, calisanlarin isinde daha verimli oldugunu soylemek

miumkindiir.

Demokratik yonetici tarzinin temel oOzelliklerini so0yle siralamak miimkiindiir

(Manyas, 2019: 27-28; Karaca, 2017: 18-19):
— Demokratik yonetici, insan merkezli yonetim anlayisini1 benimser.
— Demokratik yonetici, tiim konularda ¢alisanlarina giivenir.

— Demokratik yonetici, ama¢ ve hedefleri gergeklestirmek icin izleyecegi

politikay1 ¢alisanlarinin fikrini alarak belirler.
— Demokratik yonetici, karar alirken ¢alisanlarinin fikrini 6nemser.
— Demokratik yonetici, ¢calisanlarina 6rnek teskil eden davranis sergiler.
— Demokratik yonetici, ¢alisanlarina 6nemli olduklarini hissettirir.
— Demokratik yonetici, isin tamamini iizerine almaz ve ¢alisan gibi davranir.

Ozetle; demokratik yonetici, is gorenlerin duygu ve diisiincelerine énem verir.
Calisanlarina adaletli davranir ve esit imkanlar saglar. Isin isleyisinde calisanlariyla

birlikte aktif rol oynar.
3.3.4. Otoriter yonetici tarzi

Otoriter rejimin egemen oldugu toplumlardan yola ¢ikarak otorite; emretme, yasak
koyma gibi yetki ve giiclin tek bir kiside bulunmasi olarak tanimlanmaktadir. Otorite

bir giicii temsil etmektedir.

Otoriter yoOnetici, yonetimi ilgilendiren tiim sliregte karar veren tek kisidir (Bakan ve
Biiytikbese, 2010: 75). Kendi planlar1 dogrultusunda hareket edilmesini ister.
Pozisyona ve gilice 6nem verdiginden dolay1, ¢alisanlarina gliveni yok denecek kadar
azdir. Ekibin tamamuyla tek tek iletisim kurmaz, aralarindan se¢mis oldugu ekip
lideri vasitasiyla iletisimi saglar (Aksit, 2010: 110-111). Bu ydnetici tarzinda
yonetici, ekibiyle fikir aligverisi yapmadan, almis oldugu karar1 uygulatarak hareket
eder (Gelmez ve Urtiitk, 2019: 55). Bu tarz yoneticiler; ama¢ ve hedeflere,
izlenilecek yollara, uygulama yontemlerine karar verirken ¢alisanlar1 bu siirece dahil

etmez ve onlarin siiregle ilgili yorum yapmalari s6z konusu olamaz. Calisanlar
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sadece verilen gorevleri eksiksiz tamamlamak zorundadirlar. Otoriter yonetici
tarzinin hem olumlu hem de olumsuz yanlar1 vardir. Olumlu yoniine 6rnek verecek
olursak; calisanlar otoriter bir toplumda yastyor ise bu durum onlarin beklentilerine
uygun olacaktir. Bir diger olumlu yani ise, tiim sorumluluk kendisinde oldugundan
pek cok konuyla ilgilenmektedir ve karar alirken hizli davranmasi gerektiginden
vakit kaybin1i minimum diizeye indirmektedir. Diger taraftan otoriter yoOneticinin
olumsuz tarafi ise, yonetici siirekli kendisini diisiinerek hareket eder. Calisanlarina
s0z hakki vermez ve g¢alisanlarinin durumunu umursamaz (Eren, 2011: 524-525).
Buna baglh olarak, calisanlarin is tatmini azalir ve onlar eskisi gibi istekli
calismazlar. Bunun sonucu olarak da, verimin diisecegini sdylemek dogru olur.
Ciinkii insanlar kendi fikir ve goriisleri alindiginda, 6nemsendiginde, kendisine
giivenildiginde isten duydugu tatmin diizeyi artar. Bu durumun aksi s6z konusu

oldugunda otoriter yonetici tarzinda oldugu i¢in 6rgiit olumsuz etkilenecektir.

Otoriter yonetici tarzinin temel 6zelliklerini soyle siralayabiliriz (Gliney, 2015a: 388;

Aytekin, 2019: 27):
— Otoriter yonetici, tiim karar1 kendisi verir.
— Otoriter yonetici, isletmenin amag ve hedeflerini tamamen kendisi belirler.

— Otoriter yonetici, yapilacak isleri ve o islerin nasil yapilacagimi kendisi

belirler.
— Otoriter yonetici, isleri hizlica yapar.

— Otoriter yonetici, calisanlarina gerektiginde miikafatlandirip, gerektiginde

ceza vererek siki ¢alismalarini saglar.
— Otoriter yonetici, ¢alisanlarinin kendisini dinlemesini saglar.

Ozetle; otoriter ydnetici, tiim is siirecini kendisi planlar ve yonetir. Personellerin
diisiincelerine 6nem vermez. Kati bir yonetim tarzina sahiptir. Calisanlar ile arasinda

duygusal bir bagin olmadigini séylemek miimkiindiir.
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3.3.5. Serbest birakici yonetici tarzi

Serbest birakici yonetici tarzi, isminden de anlasildigi gibi, ¢alisanlarini serbest
birakmaya dayali bir yOnetim tarzidir. Otoritenin ve baskinin hi¢ olmadigi bir

yonetici tarz1 olup, ¢alisanlariin rahatligini 6n planda tutan bir yonetim seklidir.

Serbest birakici yonetici tarzinda yonetici, is ile ilgili sorumlulugu calisanlarina
birakir. Kararlar1 kendisinden ¢ok ¢alisanlar1 alir (Newstorm ve Davis, 1993:227).
Yoneticiler, ¢aliganlarina bir is plam1 vererek, sektdre bagli olarak degiskenlik
gostermekle birlikte kota veya taslagi olusturulmus bir 151 tamamlama siiresi koyarak,
o is planin1 gergeklestirmeleri i¢in serbest birakir. Calisanlarin kendisinden yardim
istedigi olgiide yol gosterici ve kontrol edici olur. Bu yonetim tarzinda hedeflere
ulagilmasindaki basar1 faktOriiniin yoneticiden ziyade c¢alisanlardan kaynakl
oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu yOnetim tarzinin basarili olabilmesi ig¢in,
calisanlarin is tecriibesinin yiiksek olmasi ve sorumluluk duygularmin gelmismis
olmasi gerekmektedir (Yilmaz, 2016:296). Serbest birakict yonetici tarzim1 kisaca
sOyle ifade edebiliriz: Gilicii lizerine almadan hareket eden, kendi roliiyle ¢alisanlarin
roliinii neredeyse ayni tutan yonetici tarzidir. Calisanlarin roliine ek olarak isletmenin
ihtiyag duydugu ekipman isletme disindan tedarik eder (Simsek, Akgemci, Celik,
2011: 245). Serbest birakici yonetici tarzinin temel 6zelliklerini soyle siralayabiliriz

(Derin, 2016: 29; Yoriik, Diindar, 2011: 99):

— Serbest birakici yonetici, ¢alisanlarina 6rgiitiin amag¢ ve hedeflerini agiklar,
onlarin bu ama¢ ve hedefleri gerceklestirebilmeleri igin 6zgiir birakir,

miidahale etmez.
— Serbest birakici yonetici, kaynak saglar.
— Serbest birakici yonetici, yetkiyi ¢alisanlarina verir.

— Serbest birakici yonetici, herhangi bir sorunla karsilasildiginda veya fikrine
thtiyag duyuldugunda goriisiinii  soyler; fakat verdigi fikri calisanlar

uygulamak zorunda degildir.
— Serbest birakici yonetici, yetki ve sorumlulugu tizerine almaktan ¢ekinir.

Serbest birakici yonetici tarzinin isleyebilmesi i¢in, ¢alisanin ise hakim olmasi ve

sorumluluk duygusuna sahip olmasi gerekmektedir. Aksi takdirde basari elde eden
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degil ciddi basarisizliklara neden olan bir yonetici tarzi olma yoluna girebilecegini

sOylemek miimkiindiir.

Ozetle; serbest birakici yonetici, ¢alisanlarin kendi kendilerini ydnetebilmelerine
imkan saglar. Bu dogrultuda, onlara sorumluluklar yiikleyerek karar alma bilincini
olusturur. Yoneticinin fikirlerine ihtiya¢ duyuldugunda, onlara yol gdstererek

tamamlayici geri bildirimlerde bulunur.
3.3.6. Karizmatik yonetici tarzi

Globallesme ile birlikte diinyada farkindalik yaratacak yoneticilere ihtiyag
duyulmaktadir. Siradanliktan uzak, yenilige agik yoneticiler arasinda karsimiza

c¢ikan yOnetici tarzlarindan biri de karizmatik yonetici tarzidir.

Karizmatik yonetici tarzi ilk olarak 1980’li yillarda Alman diisliniir MaxWeber
tarafindan ortaya atilmigtir. “’Karizma’’; kavram olarak ‘’yetenek’’ anlamina gelen
yunanca kelimeden tiiretilerek giiniimiize kadar gelmistir (Kirel, 2000-2001: 45,
Ozen, 2012:369).

Karizmatik yoneticiler, demokratik yoneticilere kiyasla, duygusal zekalarini
miikemmel kullanirlar. Karizmatik yonetici, dogustan sahip olduklar1 6zellikleri
sayesinde caligsanlarini ciddi derecede etkileyerek, onlarin begenisini kazanir ve ilgiyi
tizerine ¢eker. Bu tarz yoneticilerin, sonucu dnden tespit etme gibi kurtarict hamleler
yaparak calisanlarina giiven veren bir durusu vardir. (Giiney, 2017:358). Karizmatik
yoOneticinin tarif dis1 bir glice sahip oldugu ve nadir bulunan yiiksek ikna kabiliyetine
sahip oldugu diisiiniiliir (Kamer, 2018: 54). Calisanlar {izerinde derin ve olagan iistii
etkiler birakir (Flynn and Staw, 2004:309). Bunun sonucunda ¢alisanlar, karizmatik
yonetici tarafindan yonetilmeye goniilli olur (Kilig,2017: 164). Karizmatik yonetici
tarzinin temel Ozelliklerini sdyle siralayabiliriz (Duran, 2017:340; Oktay ve Giil,
2003:405):

— Karizmatik yonetici, kararlidir.
— Karizmatik yoneticinin 6zgiliveni yiiksektir.

— Karizmatik yonetici ikna etme konusunda yeteneklidir ve cevresindeki

herkesi etkiler.
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— Karizmatik yonetici, c¢aliganlarin ihtiyaglarina o6nem vererek onlarin

motivasyonlarini arttirir.
— Karizmatik yonetici, ¢aliganlarin performansini olumlu yonde etkiler.
— Karizmatik yonetici, problemler karsisinda ¢ok hizli ¢oziim tiretir.

Karizmatik yoneticileri diger yoneticilerden ayiran ve karizmatik yoneticinin giiclinii
belirleyen bes 6zellik vardir. Bu 6zellikleri soyle siralayabiliriz (Yesil, 2016:164-
165):

— Vaziyeti kontrol etme ve sorunlar1 fark edebilme kabiliyeti,
— Amag ve planlama kabiliyeti,

— Etkili iletisim kabiliyeti,

— Model olucu davranim gdsterme kabiliyeti,

— Gii¢lendirme kabiliyeti

Ozetle; karizmatik yéneticilerde birgok {istiin dzellik bulunur. Bu tip yéneticiler,
amaclarina ve dnceden belirledigi hedeflere uygun olarak faaliyetlerini gerceklestirir
ve bu siirecte karsilasabilecegi riskleri analiz ederek onlemler alir. Ekip lyeleriyle
saglikli iliskiler kurarak, performansi giiglendirici davraniglar sergiler. Bunlara ilave
olarak calisanlar, karizmatik yoneticiye ve hedeflerini gergeklestirilebilmesi igin

izleyecegi politikalara son derece giivenir ve yiirekten baglanirlar.
3.3.7. Ddniistiiriicii yonetici tarzi

Déoniistiiriicii  yonetici tarzi, geleneksel yoOnetici tarzlarina gore daha yeni bir
kavramdir. Sektorlerin gelismesiyle birlikte orgiitlerde rekabetin artmasi nedeniyle,

dontistiiriicii yonetici tarz1 onem kazanmustir.

Doniistimiin kelime anlami, oldugundan farkli bir bi¢ime girmek, sekil degistirmek,
baska bir durum almaktir. Farkli bir bakis agisiyla doniisiim; sahip olmus oldugu
olusumdan davranis big¢imlerini yok sayarak fevri ve kokten degisiklik yapmak,
ileride olugmasi beklenen yonelimlere simdiden zemin hazirlamaktir (Giiney, 2015a:

409).
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Doniistiiriicti yoneticiyi s0yle tanimlamak miimkiindiir. Doniistiiriicii yonetici; ekibin
gereksinimlerini, degerlerini ve dine bakis acilarini degistiren (Iscan ve Kirkpinar,
2018: 68), orgiit kiiltiiriine bagl hale getiren ve ekibin giizel isler ¢ikaracagina ikna
eden kisidir (Baltaci, Kavacik, Sentiirk ve Kurar, 2014: 64). Bir baska deyisle,
dontistiiriicii yonetici tarzi; istenilen reformun orgiitte saglanabilmesi i¢in yoneticinin
belirlemis oldugu yolda c¢alisanlariyla birlikte ilerlemeyi amag edinen, yoneticilerin
calisanlarini etkileyerek oOnciiliik ettigi bir tarzdir (Bayyurt, 2017:3). Bu yonetim
tarzi, dinamik bir sekilde farklilastirmay1 gerceklestirecek adimlar atma ve bu
farklilagmaya Onciiliik edebilecek gelecek icin tahmin yapabilme gibi kabiliyetlerin
bir sonucudur (Eryesil ve iraz, 2017:132). Buradan yola ¢ikarak, doniisiimcii ydnetici
tarzint iyi uygulayan bir yoneticinin reformlara agik oldugunu, yenilikleri takip
etmesiyle ve calisanlarini bu dogrultuda ilerletmesini saglamasiyla orgiitii bir sonraki
yenilige hazirladigini, orgiitiin istikrarli bir sekilde yonetecegini sdylemek

mumkindiir.

Doniistiiriicli yonetici tarzinin temel 6zelliklerini su sekilde ifade etmek miimkiindiir

(Luthans, 2011: 431; Yukly, 1999: 285-290):

— Doniistiiriicli yonetici, cesurdur.
— Doniistiiriici yonetici, ¢alisanlarina inanir.
— Doniistiiriicii yonetici, yasami boyunca 6grenendir.

— Doniistiiriicli yonetici, ¢alisanlartyla birlikte miicadeleci ve gekici bir vizyon

gelistirir.

— Doniistliriicti yonetici, karmasiklikla ve belirsizlikle basa ¢ikma becerisine

sahiptir.

— Doniistiiriicii yonetici, basartya ulasmak i¢in vizyonunu bir stratejiye bagh

olarak gelistirir.
— Doniistiiriicli yonetici, vizyonun aciklamasini yaparak eyleme doniistiiriir.

— Doniistiiriici  yonetici, vizyonla ilgili giiven, kararhilik ve iyimserlik

diisiincelerini ¢alisanlarina aktarir.
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— Doniistliriici yonetici, planlama yaparken kiigiik planlardan yola ¢ikar ve

amacina ulasir.

Ozetle; doniistiiriicii  yonetici, calisanlarini  isletmenin amac¢ ve hedefleri
gerceklestirebilmeleri  i¢in  cesaretlendirir. Calisanlarin mevcut performansini
arttirmak i¢in onlara yenilik¢i hedefler koyar. Bu hedefler dogrultusunda hareket

edebilmeleri i¢in onlar1 motive eder.
3.3.8. Etkilesimci yonetici tarz

Etkilesim kelime olarak iki veya ikiden fazla olgunun karsilikli olarak birbirini
etkileme durumudur. Etkilesimci yonetici tarzi da, yoneticinin ¢aliganlariyla

karsilikl1 bir etkilesim i¢inde bulunmasini ifade eder.

Etkilesimci yonetici tarzinin kurucularindan biri olan Bass’a gore yonetici, sahsi
menfaatlerini 6n plana alarak, bilinyesinde c¢alistirdigi personelin isten duydugu
tatmini arttirir. Personel Orgiit menfaatini kolladiginda ydnetici de personelin
menfaatini kollayacaktir. Sonug olarak, iki taraf da birbirinden rant elde edeceginden,
birbirleriyle iliski halindedirler (Kamer, 2018: 47). Bu yonetici tarzinda, yoneticiyle
calisanlarin birbirlerine olan tutumlarmin ve iletisim seklinin alisilmisin disinda bir
egilim gosterildigi durumda, Orgiitiin ama¢ ve hedeflerinin gerceklesebilecegi
soylenmektedir (Baltaci, Kavacik, Sentiirk ve Kurar, 2014: 64). Etkilesimci yonetici
tarzin1 uygulayan kisiler, calisanlarinin analitik diisiince becerisinden ziyade verimli
olup olmadiklari ile ilgilenir (Sentiirk vd, 2016:177). Etkilesimci yoneticilerin iig
farkli yOnetim tarzi vardir. Bu yoneticilik tarzlarmmi kisaca soyle agiklayabiliriz
(Simsek, Akgemci ve Celik, 2011: 247; Celik, 2016: 29, Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008:
221-222).

e Kosullu Miikafatlandirma: Yoneticiler, Orgiitte istiin basar1 sergileyen

personeline ikramiye veya terfi vererek yetkilerini kullanirlar.

e Aktif Istisnalarla Yonetim: Yoneticiler, personelinin dnceki calismalarmi
daha dinamik yapmak icin is gordiiriirler. Isin temelinde izlenecek yolu
belirtir, sonrasinda bir problem dogana kadar miidahalede bulunmazlar. Bu
yonetim tarzinda yapilan yanliglardan dolay1 herhangi bir yaptirimin olmasi,
personelin lizerinde baski hissetmesine ve stres yapmasina sebep

olabilecektir.
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e Pasif istisnalarla yonetim: Yoneticiler, isin en basinda personeline higbir
miidahalede bulunmazlar, sadece planlanan hedefler ger¢eklesmediginde
girisimde bulunurlar. Bu yonetim tarz1 daha ¢ok kendi is planin1 iyi yoneten,

tecriibe kazanmis personel tizerinde etkilidir.

Etkilesimci yoOnetici tarzinin temel 6zelliklerini su sekilde ifade etmek miimkiindiir

(Shazia, Anis-ul-Hag and Niazi, 2014: 225):
— Etkilesimei yonetici, orf ve adetlere bir bagka ifade ile gegmise baghdir.

— Etkilesimci yonetici, performansin etkin olarak devamlilik gdstermesine

odaklanmaktadir.

— Etkilesimci yonetici, takipgilerinin daha fazla gayret gdstermesi igin
yetkilerini para ve statli gibi miikafatlandirma sistemine dayali olarak

kullanmaktadir.

— Etkilesimci yoOnetici, takipgilerinin gorevlerine iliskin tutum ve eylemlerinde

gereken yonlendirmeleri yaparak onlar1 motive etmektedirler.

— Etkilesimei yonetici, takipgilerinin gorevlerine iliskin tutum ve eylemlerinde

gereken yonlendirmeleri yaparak onlar1 motive etmektedirler.

— Etkilesimci yonetici, takipgilerinin uygun davranislarini miikafatlandirirken,

hatali ve uygunsuz davranislarini ise cezalandirmaktadirlar.

Bu yonetim tarzinda, ekibini motive eden ve bir o kadar da ekibinden verim almak

isteyen bir yonetici oldugunu séylemek miimkiindiir.
3.3.9. Vizyoner yonetici tarzi

Vizyoner yonetici tarzini agiklayabilmek i¢in Oncelikle “’vizyon’ kelimesini
anlamak gerekmektedir. Vizyon; bir isletmenin gelecekte olmak istedigi yer,

gerceklestirmek istedigi hedef olarak tanimlamak miimkiindiir.

Modern ydnetici tarzlarindan olan vizyoner yonetici; igletme icin ileriye yonelik
tahminlerde bulunabilen, olaylar1 analitik diisiinerek yorumlayabilen yonetici olarak
tanimlanmaktadir (Yavuz, 2015: 17). Calisanlarini ayn1 amag¢ dogrultusunda diisiince

olarak bir araya getiren, ileriye yonelik soyut bir tablo ¢izebilen, isletmeyi nerde
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gormek istedigini sOyleyen, izlenilecek stratejik yol haritasinda kendilerine yetki
vererek calisanlarini analitik diistinmeye ve yenilige iten, hedefe yonelten (Yesil,
2016: 165), calisanlarint motive ederek yliksek verim alan yonetici modelidir (Tekin
ve Ehtiyar, 2011: 4010). Ayn1 zamanda vizyoner yonetici, ¢aligsanlar lizerinde etki
yaratabilecek ve onlar1 yonlendirebilecek vizyonlari olusturur. Vizyoner yonetim
tarzinda yonetici, sadece amag¢ ve hedeflere odaklanmaz; ekibinin kendisini
gelistirmesini  saglayacak metotlar kullanarak katma degeri yliksek fikirler

liretmesine olanak saglar.

Vizyoner yonetici tarzinin temel 6zelliklerini su sekilde ifade etmek miimkiindiir

(Derin, 2016: 32; Demirtas ve Kiigiik, 2016: 55; Topgu, 2017: 87):

— Vizyoner yonetici, yenilige aciktir ve yeniliklere hizli bir sekilde ayak

uydurur.
— Vizyoner yonetici, gelecege odaklanir.
— Vizyoner yonetici, ¢alisanlarinin tiim yetkinliklerini kullanmasini saglar.

— Vizyoner yonetici, calisanlarina 6nem verir, c¢alisanlarmma farkli agidan

bakmay1 0gretir.

— Vizyoner yonetici, gecmis tecriibeleriyle simdiki tecriibelerini birlikte analiz

ederek gelecek hakkinda fikir yiirtitiir.

— Vizyoner yonetici, ¢alisanlariyla birlikte hareket eder ve yonetim anlayisinda

geleneksel emir-komuta zinciri yoktur.
— Vizyoner yonetici, yaratici diistinceleri destekler.

— Vizyoner yonetici, c¢alisanlariyla birlikte Orgiitin ama¢ ve hedeflerini

gergeklestirebilmek i¢in gelecek hakkinda fikir tiretir.

Ozetle; vizyoner yonetici, gelecege yonelik tahminlerde bulunarak isletmenin yol
haritasin1 belirler. Calisanlarin gelecek odakli bakis agisi kazanmalarinda 6nemli rol
oynar. Bu bakis agis1 ile birlikte ¢alisanlarin sirket hedefleri dogrultusunda hareket

etmelerini saglar.
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4. IS TATMINI KAVRAMI, TANIMI, ONEMI, BENZER KAVRAMLARLA
ILISKiSi VE IS TATMININE TARIHSEL SURECTE YAKLASIM
BiCIMLERI

Bu boliimde is tatmini kavraminin tanimi yapilmis, 6nemi farkli agilardan ele alinmis
ve benzer kavramlar ile olan iligkisi agiklanmaya g¢alisilmistir. Boliimiin ilerleyen
kisimlarinda kavramin tarihsel gelisimi ile ilgili bilgiler sunulmustur. Son kisimda ise
1s tatminini etkileyen orgiitsel ve bireysel faktorler lizerinde durulmus, motivasyon

kuramlar1 hakkinda detayli bilgiler verilmistir.

4.1. is Tatmini Kavrami ve Tanim

Is tatmini; adindan da anlasilacag: gibi, bir ¢alisanin isinden duydugu memnuniyet
duygusu veya bir basar1 hissidir. Kisinin is degerlerine ulagsmasina veya temel
ihtiyaglarini karsilamasina neden olan degerlendirmenin bir sonucudur. Bir kisinin

isini ne Ol¢iide sevdigini veya sevmedigini belirlemeye yardime1 olur.

Ispanyol, Alman, italyan dillerinde yeterli anlamma gelen Latince “satis”
kelimesinden tiiretilen tatmin kavrami, bir seyin istendigi sekilde yerine getirme,
doyurma olarak ifade edilmektedir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014: 253). Is tatmini
kavrami, ilk kez Taylor ve Gilbert tarafindan 1911 yilinda tanimlanmistir. Taylor ve
Gilbert’ e gore is tatmini, is¢ilerin stres ve yorgunluk seviyesini minimum diizeyde
tutan kosullarda c¢alismasi olarak ifade edilmistir. 1920 yilinda ise is tatmini
hakkinda ilk bilimsel ¢alismalar Elton Mayo ve arkadaslar tarafindan Amerika’da
yer alan bir elektrik firmasinda yapilmistir. Hawthorne arastirmalar1 olarak da
bilinmektedir (Danac1, 2010: 51). Bu caligmalarin odak noktasi ¢alisanlarin iiretimi
ve verimliligidir.

Mayo’nun ¢alismalar1 is¢i tutumlar1 yaklasimin ortaya ¢ikmasinda rolii biiytiktiir.
Mayo’ya gore is, toplu bir etkinliktir (Kantar, 2010: 21). Hawthorne calismalari,

calisanlarin tutumlarini 6lgmeye ve tutumlari genel is verimliligi ile iliskilendirmeye
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calisan ilk arastirma projesidir. 1930’lu yillarin ortasinda Hawthorne arastirmalarinin
tamamlanmasindan sadece iki yil sonra Hoppock, is memnuniyeti ile ilgili ilk yogun
calismay1 yayinladi. Bu ¢alismada is memnuniyetini ele alirken, yorgunluk,
monotonluk, ¢alismasi kosullari, denetim ve basar1 gibi degiskenleri kullanmistir
(Fraizer, 2009: 28). Basarinin, giiniimiiz is memnuniyeti arastirmalarinda profesyonel
olarak aragtirmaya uygunlugu nedeniyle bu yeni faktdrlerin en 6nemlisi oldugunu

sOylemek miimkiindiir.

Is tatmini, son yillarda bilimsel arastirmacilarm en ¢ok dikkatini ceken ve iizerine
calisma yaptig1 kavramlardan birisidir. Bilimsel arastirmacilar, is tatminini hem
kiiresel bir olusum hem de kavram olarak kapsam ve yénleriyle agiklanuglardir. Is
tatmini genel olarak; bireyin isten duydugu memnuniyet olarak tanimlamak
miimkiindiir (Poyraz ve Kama, 2008: 147). Is tatmini kavranmi igin yapilan

tanimlardan bazilarini s0yle siralayabiliriz:

e s tatmini; insanlarin isleri ve islerinin farkli ydnleri hakkinda nasil hissettigidir
(Spector, 1997: 2).

e s tatmini; belirli bir isi yaparken i¢sel doyum ve gurur duygusudur (Wicker,
2011: 3).

e s tatmini; calisanin isi hakkindaki hisleridir (McCann, 2002: 22).

e s tatmini; galisanin gelir, avans, 6diil gibi degiskenleri degerlendirdikten sonra
olusan olumlu bir duygusal durumdur (Johnson and Johnson, 1995: 75).

e s tatmini; calisma kosullarmnin, isin maddi getirisinin sonucunda beklentiyle
gerceklesenin igsel olarak degerlendirilmesidir (Asan ve Erenler, 2008: 204).

e [ tatmini; personelin esit maddi ve manevi kazanimlar1 gibi, istek ve arzularmin
yerine getirilmesi sonucu olusan tutumudur (Ozsdylemez, 2009: 39).

e s tatmini; bireyin isteki maddi kazanimi ve is yapmaktan keyif aldigi takim
arkadaglariyla birlikte basar1 elde etmesi sonucu olusan memnuniyet duygusudur
(Simsek vd., 2011: 202).

Yukaridaki tanimlardan yola cikarak is tatmini kavramini soyle tanimlayabiliriz. Is

tatmini; bireylerin yaptiklar1 isler sonucunda ortaya ¢ikan nesnel veya Oznel

ciktilarin, bireyin i¢sel yargilari ile uyumlu bir degerdir.
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4.2. Is Tatminin Onemi

Is tatminin 6nemi farkli acilardan incelenmis olup, asagida detayl bilgiler

verilmistir.

4.2.1. Cahsanlar acgisindan is tatminin 6nemi

Calisanlar i¢in is tatmini oldukc¢a Onemlidir. Birey mutlu ve motive oldugunda
kendisini ¢ok iyi hisseder. Bu durum ailesine, arkadaslarina, isine yansir. Calisma
yasaminda duyulan tatmin kisinin ise olan tutumunu belirler. Calisanin isten duydugu
tatmin arttikca igine baglilig1 artmaktadir. Yani is tatmini sadece ¢alisanin kendisini
etkileyen bir konu degildir. Bireyin isten duydugu tatmin arttikca isinde verimli

olarak orgiite de fayda saglayacaktir.

Calisanin isten duydugu tatminin artmasi gerek is yasantisin1 gerekse rutin
yasantisini 6nemli derecede etkilemektedir. Bu etkilerin sonuglarini kisaca soyle

stralamak miimkiindiir (Kutanis, 2018: 35; Ispir, 2018: 23; Mammadova, 2013: 18):

e Isini degistirmek istememesi,

e Isine olan bagliligmin artmast,

e Yaraticiliginin ve verimliliginin artmasi,

e s ve aile yasaminda saglikli iletisim kurmasi (tutum ve davranislar),
e Huzurlu yasama sahip olma ve

e Kendi istek ve arzularini karsilayabilmedir.

Is tatminin yiiksek olmasi, ¢alisanin isinde mutlu ve huzurlu olmasim saglar. Is géren
calismis oldugu isletmeden ayrilmak istemez. Isine sikica sarilarak problemler
karsisinda daha rahat ¢oziim iiretir. Is tatmini ile birlikte zihni rahat oldugundan
yaraticihigr artar. Calisma kosullar1 bireyin psikolojik yasantisim etkiler. Is gorenler
giiniin en az sekiz saatini is yerinde gegirir. Isten duydugu tatmin ne kadar yiiksekse
ayn1 oranda mutlu olur. Bunun sonucunda aile ve arkadas ¢evresiyle saglikli iliskiler

kurabilecegini sdylemek miimkiindiir.
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4.2.2. Yoneticiler acisindan is tatminin 6nemi

Glinlimiizde is tatmini 6zellikle ¢alisanlar ilgilendiren bir kavram gibi goziikse de is
tatmini yoneticiler agisindan da énemli yere sahiptir. Isletmenin amag¢ ve hedefleri
gerceklestirildiginde basaridan soz edilir. Isletmenin basariya ulasmasinda calisanlar
kadar yoneticinin de pay1 biiyiiktiir. Ciinkii ¢alisanlar1 yonlendiren kisi yoneticidir.
Yoneticilerin tam kapasitesini kullanabilmesi i¢in ekibinin gii¢lii olmas1 gerekir. Bu

nedenle, calisanlarin is doyumuna (tatminine) 6nem vermektedir.

Yoneticilerin, c¢alisanlarin is tatminin yiiksek olmasina neden Onem verdigini

maddeler halinde s0yle siralamak miimkiindiir (Darican, 2019: 56; Konuk, 2006: 80):

e s giicii devir hizinin azalmasi,

e Devamsizligin azalmasi,

e s tatmini yiiksek olan calisanin is arayisina girmemesi,

e Ekibinin performansimnin ve verimliliginin artmasi ile birlikte kendisinin

basarili olmasidir.

Yoneticinin basarisi ile ¢alisanlarin basarisi birbiriyle dogru orantilidir. Ciinkii ekip
ne kadar basarili olursa, yonetici de o kadar basarilidir. Ekibinin yetenekli olmasi,
diizenli ve sistematik caligmasi, performansinin yiliksek olmasi dogrudan kendi
basarisini etkilediginden dolay1 ydnetici, ekibinin is tatminine énem verir. Bunun
sonucu olarak da isten duyulan tatminin, orgiit verimliligini arttirdigini séylemek

mumkuindiir.

4.2.3. Isletmeler acisindan is tatmininin 6nemi

Isletmeler iiriin veya hizmet iireterek faaliyet gosterirler. Uriin veya hizmet iiretmek
bir ekip ¢alismasinin sonucudur. Isletmeler calisanlarinin basarili bir sekilde amaca
yonelmesini hedefler. Bununla birlikte ¢alisanlarin isten tatmin olmasini ister.
Calisanlarin isten tatmin olmasiyla beraber amag¢ ve hedeflerin etkili bir sekilde

ger¢eklesmesine olanak saglar.

Bir isletmede is gorenlerin calisma kosullarindan dolayr memnuniyetsiz olusu

dogrudan isletmeyi olumsuz etkilemesi is tatminini Onemli bir konu haline
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getirmistir. Isletmeler agisindan is tatmininin énemli olmasin1 maddeler halinde sdyle

siralamak miimkiindiir (Nergiz ve Yilmaz, 2016: 52; Mammadova, 2013: 19):

e I tatminin &rgiit etkinligini belirlemede énemli bir unsur olusu,
e s tatminin diizeyi calisanin is¢i devir hizini etkilemesi,
e s tatminin calisanlarin devamsizligini etkilemesi ve

e Is tatmini ile birlikte uygulanan yonetim politikalarmimn  basarisinin
belirlenmesidir.

Kisaca isini benimseyen ve severek calisan bir kisi, yliksek performans sergileyerek

isletme verimliligine katki saglayacaktir.

4.3. s Tatmininin Benzer Kavramlarla iliskisi

Asagida is tatmininin verimlik, performans, motivasyon ve tiikenmiglik kavramlari

ile iliskisi ele alinmis ve detayl bilgiler sunulmustur.

4.3.1. is Tatmini ve verimlilik

Is tatmini ve verimlilik arasindaki iliskiden sdz etmek igin ilk olarak verimliligin
tanimin1 yapmak gerekmektedir. Her isletmenin verimlilik anlayis1 sektor farkliligina
bagl olarak birbirleriyle ayn1 olmamasina ragmen benzer niteliktedir. Verimlilik
kavraminin genel kabul gormiis anlami, en az girdiyle en fazla ¢iktiy1 elde etmektir.
Isletme verimliligi de iiretim miktar ile iiretim faktorleri miktar: arasindaki iliskiyi

ifade etmektedir.

Verimlilik; bir orgiitte veya bir ekonomide iiretim faktorlerinden ne kadar basariyla
yararlanildigini ifade eden bir kavramdir. iktisadi manada verimlilik, ¢iktinin girdiye
orant olarak tanimlanmaktadir (Miiftiioglu, 1989: 304). Japon verimlilik uzmani
Kazukiyo Kurosawa ise verimliligi, “dogal insan potansiyelinin arttirildig1 ve etkin
olarak kullanildig: bir ilke” seklinde tanimlamistir (K6roglu, 1993: 82). Farkli bir
deyisle verimlilik, bir isin yapilmasi i¢in harcanan maddi ve manevi girdilerin, o isin

sonucunda elde edilen fayda arasindaki iligkidir.

Verimlilik, Orgilitin  sahip oldugu kaynaklardan ne derece faydalandigini

gostermektedir. Verimliligin yiikseltilmesi i¢in kaynaklarin daha etkili bir bicimde
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kullanilmas1 gerekmektedir. Verimliligin ytkseltilmesi ayni kaynaklardan ya daha
fazla iirlin ve hizmet saglanmasi ya da aym iiriin ve hizmetlerin daha az kaynak
kullanilarak elde edilmesi ile miimkiin olmaktadir. Uretim, bir &érgiitte ne kadar fayda
yaratildigini, verimlilik 1ise, tretim faktorlerinin ne kadar iyi kullamldigim
anlatmaktadir. Uretim, verimlilik artis1 saglanmadan da yiikseltilebilmektedir.
Dolayisiyla iiretim artistnin - verim  artisindan  farkli  bir kavram oldugunu
sOyleyebiliriz. Bunun yaninda daha yiiksek verimlilik de her zaman daha fazla iiretim
anlamina gelmektedir. Ciinkii kaynak kullanimini artirarak daha fazla iiriin saglamak
miimkiindiir. Fakat saglanan {iirlinler yararlandigimiz ilave kaynaklarla esit sekilde
artmamussa verimlilik artisindan so6z edilemez (ileri, 2014: 10). Bu nedenle verimlilik
artis1 hedeflenen durumlarda iiretimin arttirllmasina gerek birakilmaksizin aym
Olcekte iiretim hacmiyle kaynaklarin nasil daha etkin kullanilabileceginin analizi
yapilarak uygulanan yontem ve metotlarla mevcut tiretim kapasitesi daha verimli

hale getirilebilecegini sdylemek miimkiindiir.

Insan bir iiretim faktdrii olarak kabul edilmeye basladigindan beri “is tatmini”
kavrami is hayatmin ve Insan Kaynaklari Yonetimi’nin en ¢ok 6nem verdigi
konularindan biri olmustur (Citak vd., 2008: 174). Is tatminin bashca o6zelligi
zihinsel olmaktan ziyade duygusal bir kavram olmasidir. Bireysel olmasi nedeniyle
oOrgiit yoneticilerinin yapmasi gereken en onemli sey, calisanlarinin is tatminlerini
artiracak uygun calisma kosullarin1 hazirlamaktir. Gergeklestirilen aragtirmalarda is
tatmini kavrami; cogunlukla orgiitsel davranis gelistirme yoniinden ve verimlilik
artis1 saglayan bir faktdr olarak incelenmektedir (Iscan ve Timuroglu, 2007:125).
Orgiit igerisinde personellerin is tatmin diizeyi yiikseldikge, verim de buna bagh

olarak yiikselmektedir.

Calisanlarin amaglart ile orgilit amaglariin uyumlu olmasi, oOrgiit calisanlarinin
motive edilmesinde biiyilik bir etkiye sahiptir (Erkut, 1992: 15-16). Ciinkii bu uyum
ne kadar yiiksek olursa ¢alisanlarin motivasyonu o kadar artacak bu da verimliligin
yiikselmesine neden olacaktir. Orgiitsel ama¢ ve hedeflerin gergeklestirilmesinde
calisanlarin motivasyon seviyelerinin takip edilmesi ve motivasyon arttirici
uygulamalarin etkin bir bigimimde hayata gegirilmesi biiyiik 6nem tasimaktadir
(Abaci, 2015: 150). Ciinkii c¢alisanlarin uygun yontemler ile motive edilmesi is

tatminlerini artiracak, boylece yaptiklari isleri daha gayretli bir sekilde yapmalarini
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saglayacaktir. Sonucta motivasyonu artan g¢alisanlar, orgiitiin ama¢ ve hedeflerine
ulagmadaki basar1 seviyesini yiikseltecek ve kaynaklarin en verimli bigimde
kullanilmasina katki saglayacaktir (Eroglu, 2015: 453-454). Dolayisiyla motivasyon,
bir sirketin verimliliginin artmas i¢in iizerine diisiilmesi gereken bir konudur. Is
verenler, is siireglerini etkin ve verimli bir sekilde yiiriitmek i¢in personellerinin

motivasyon siireclerini ve is tatmini diizeylerini 6n planda tutmalidir.

4.3.2. is Tatmini ve performans

Calisanlara yoneticileri tarafindan isletmenin amag ve hedeflerini dogrultusunda bir
1 verilir. Calisanin, isletmenin amacima yoOnelik verilen isi ne Olglide yerine
getirebildigi veya varmis oldugu noktaya ne kadar siirede geldigini belirleyen
kavram performans olarak ifade edilmektedir. Is gorenlerin calisma sartlari is tatmini
ile yakindan iligkilidir. Calisma sartlar1 da is goérenin performansina gore sekil
almaktadir. Calisma sartlarinin iyilesmesi veya odiil gibi birtakim tesviklerin olmasi

1s gorenin performansint olumlu yonde etkileyecektir.

Performans kavrami farkli siirecleri kapsadigindan ve pek ¢ok boyut dikkate alinarak
incelendiginden literatiirde s6z konusu kavram ile ilgili farkli tanimlamalar
mevcuttur (Ozdemir, 2007: 3). Ornegin, performans kavrami insan kaynaklari
yonetimi igin, kisisel veya ekipsel basariyr ifade ederken; kurum kiiltiirlinde, bir
calisanin ya da kurulusun belirlenen bir isin yerine getirilmesiyle orgiitsel hedeflere
nitel ve nicel olarak ne kadar ulasildigini ifade etmektedir (Ayanoglu vd., 2010: 44).
Calisan performansi ise, bir kisinin yaptigi is ile ilgili olarak hedef ve standartlara ne
kadar ulasabildiginin gostergesi seklinde tanimlanmaktadir (C6l, 2008: 38). Bir diger
ifadeyle is performansi, calisanin iistlendigi isi kurulusun amag¢ ve hedeflerine
ulagmasi i¢in Onceden belirlenmis sinirlar igerisinde ve is sartlarina uygun bir
bigimde yerine getirmesi seklinde tanmimlamistir (Dogan ve Ozdevecioglu, 2009:
171). Bu tanimlardan yola ¢ikarak calisan performansinin isletme performansina

onemli katkilar sagladigini soyleyebiliriz.

Orgiitler icin, yiiksek bireysel performans &ncelikli bir 6neme sahiptir. Ciinkii bir
orgiit yalnizca calisanlarinin sergiledigi yiiksek bireysel performans ile varliklarin
siirdiirebilmektedir (Col, 2008: 38). Orgiit yoneticileri, orgiitiin varligmin onu

olusturan bireyler sayesinde oldugunun bilincinde hareket etmektedir.
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Orgiit performansinin hem de calisan performansmin artirilabilmesi igin orgiitlerin
sahip olduklar1 liretim faktorlerini etkin bir bi¢imde kullanmasi gerekmektedir. Bu
faktorler arasinda ozellikle is giicliniin 6nemi verimlilik artis1 ve rekabet avantaji elde
etme bakimindan giderek 6n plana ¢ikmaktadir (Yildiz vd., 2014: 236). Ciinki
orgiitlerin etkin ve verimli bir bigimde faaliyet gosterebilmesi, belirledikleri amag ve
hedeflere ulasabilmesi, sahip olduklart is giiclinlin performans seviyesine baglidir
(Begenirbas ve Turgut, 2014: 137). Orgiitlerin giiniimiizde yasanan yogun rekabet ve
ekonomik sartlar karsisinda, siirdiiriilebilir rekabet giici kazanmasi ve deger
yaratarak Orgiit performansini arttirmasi Orgiitiin basaris1 ve devamlilig1 agisindan

hayati 6neme sahiptir.

Diger taraftan orgiitsel basar1 ve verimliligin belirleyici olan ¢alisan performansinin
artis1 iizerinde bircok yonetsel ve bireysel faktor etkili olmaktadir (Begenirbas ve
Turgut, 2014: 134). Ornegin, ¢alisanlarin is tatmin seviyeleri, drgiit kiiltiirii, algilanan
orgiitsel destek, orgiitsel giiven, orglitsel baglilik, yoneticinin yonetim bigimi vb. Bu
nedenle yoneticiler, ¢alisanlarinin kisisel performanslarint olumsuz etkileyen
unsurlar belirleyip gidermeli ve performans artirict uygulamalar1 orgiit igerisinde
hayata gecirmelidir (Akkog vd., 2012: 106). Bu uygulamalarla birlikte performans ve
is tatmin seviyesinde istenilen diizeye gelinecektir. Performansi ve is tatmin diizeyi
yiikselen personeller, birbirleri ile etkilesim igerisinde olduklarindan diger orgiit
tiyelerine de olumlu etki etmektedirler. Sonug olarak orgiitiin genel performans artar

ve dogrusal olarak verim de artmaktadir.

4.3.3. Is Tatmini ve motivasyon

Is gorenin calismis oldugu isletmeden birtakim (terfi, iicret, 6diil) beklentisi vardir.
Calisan bu beklentilerin karsilanip karsilanmamasina gore bir degerlendirme yapar.
Beklenti ile gerceklesenin degerlendirmesini yaptiginda is tatmini ortaya ¢ikar.
Motivasyon kelime olarak giidii anlamina gelir. Bireyin bir isi gerceklestirmek igin

istekli olmasidir.

Motivasyon, insan davraniglarinin uyarilmasi, yonlendirilmesi ve pekistirilmesidir
(Simgek ve Celik, 2016: 92). Motivasyon insanlarin belli bir amaci gergeklestirmek
icin kendi istegi ile hareket etmesi ve bu yonde g¢aba sarf etmesidir (Kogel, 2005:

633-634). Bir diger tanima gdére motivasyon, Orgiitsel amaclara ulagsmak amaciyla
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yiiksek seviyede gayret gosterme istekliligidir (Brislin et al., 2005: 88). Motivasyon,
arzu edilen is davraniglarin1 Orgiitsel amaclar1 gergeklestirmek amaciyla harekete
geciren, yonlendiren ve siirdiiriilmesini saglayan girdiler ve siiregler setidir (Baron
and Greenberg, 2003: 190; Brislin et al., 2005: 88). Orgiit basarisi i¢in ¢alisanlarini
islerini daha iyi yapmalari i¢in tesvik etmesi, yoneticilerin basarmasi gereken en gii¢

gorevlerden biridir.

Gliniimiizde ¢alisanlarin motivasyonlarint artirmak orgiitler i¢in hayati bir 6neme
sahiptir. Ciinkii yeterli motivasyona sahip olmayan calisanlar islerinde gereken
performans: sergileyememektedir. Motivasyonun arttirilmasinda orgiit kiiltiirii, 6diil
sistemleri, i3 tasarimlari ve performans degerlendirme sistemleri biiylik rol
oynamaktadir (Nohria et al., 2008: 78). Yiiksek seviyede motivasyona sahip
calisanlar Orgilitte inisiyatif almaktan c¢ekinmemekte ve Orgiitsel amaclarin
gerceklestirilmesi igin ellerinden geleni yapmaktadirlar. Zaten literatiirde yer alan
caligmalarin biiyiik bir kisminda da is tatmini ile motivasyon arasinda pozitif yonde
bir iliski oldugu saptanmistir (Gupta and Subramanian, 2014: 59). Yani is tatmin
seviyesi yiikseldikge motivasyon da yiikselir. Buna bagli olarak orgiit icerisindeki

verimlilik de artmaktadir.

4.3.4. Is Tatmini ve tiikenmislik

Kisilerin is birligi i¢inde bulundugu calisma ortamlarinda sik yasanan sorunlardan
biri de tikenmislik sendromudur. Tiikenmislik sendromunun calisanlarin
performansina ve buna bagl olarak kurumun hizmet kalitesine ¢esitli yansimalari
bulunmaktadir. Daha ¢ok calisma hayatindaki basarisizliklarin sonucunda ortaya
cikan tiikenmislik kavrami kisilerin ig hayatina karst olumlu tutumlarin
degistirmekte, insanlar arast iligkilerini ve mesleki bakis acilarini olumsuz
etkilemektedir. Mevcut etkiler ve bu etkilerin 6nemi g6z Oniine alindiginda

titkenmislik sendromu giintiimiize kadar bir¢ok aragtirmanin konusu olmustur.

Tiikkenmislik kavramimin tanmimini ilk defa 1974 senesinde Herbert Freudenberger
yapmustir. Freudenberger tiikkenmisligi, basarisiz olma, yipranma, asir1 yiiklenme
sonucu gii¢ ve enerji kaybi1 veya karsilanamayan istekler sonucu bireyin ig
kaynaklarinda tilkenme durumu olarak tanimlamaktadir (Freudenberger, 1974: 159).

Tikenmislik kavramimin en ¢ok kabul goéren tanimimi ise Christina Maslach
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yapmistir. Ona gore tiikenmislik, isi geregi yogun duygusal taleplerle kars1 karsiya
kalan ve her daim insanlarla karsilikli olarak c¢alisan bireylerde ortaya ¢ikan;
bedensel bitkinlik, yorgunluk, umutsuzluk ve caresizlik gibi duygularin, isine, 6zel
hayatina ve ¢evresindekilere olumsuz tutum ve davranislar seklinde yansitilmasidir
(Maslach and Jackson, 1981: 99). Tiikenmislik sendromu Stresli yasamin etkisiyle

giiniimiiz toplumunda daha sik goriilmeye baglanmistir.

Tikenmiglik sendromu bilhassa iiretim ve hizmet sektoriindeki ¢alisanlarin
cogunlukla fiziksel, duygusal ve zihinsel yorgunluk yasamasi halidir. Bu yorgunluk
sonucunda kisiler belli bir siire sonra hizmet verdigi kisilere kars1 duyarsizlasmaya
baslamakta ve onlara olan ilgisini kaybetmektedir. Ayrica tilkenmisglik yasayan kisi
hem kendisine ve hem de hizmet verdigi kisilere karsi olumsuz duygular
gelistirebilmektedir. Bu olumsuz duygular ise kisinin is tatminini azaltarak
mesleklerindeki hizmet Kkalitesini diistirmektedir (Demir, 2020: 2128). Hizmet
kalitesinin diismesi ile miisteri kaybi, islerin zamaninda tamamlanamamasi gibi

bircok soruna yol agabilmektedir.

Tiikenmiglik, kisinin  motivasyonunu  olumsuz etkileyerek performansini
diistirmektedir. Ayrica kiside odaklanma sorunlarmin yasanmasina, istenmeyen
davraniglar sergilemesine ve c¢evresiyle olan iletisimin bozulmasina neden
olmaktadir. Bu durum zamanla kisinin 6zgiivenini kaybetmesine, tatminsizlige ve
mesleginin gerektirdiklerini yapamamasina yol ag¢maktadir. Sonug¢ olarak stres
yaratan kaynaklarin dogru bir sekilde belirlenip ortadan kaldirilamamasi durumunda,
orgiitsel ve kisisel olarak pek ¢cok olumsuz sonug ile karsi karsiya kalinmaktadir (Ari
ve Bal, 2008: 131-148). Bu olumsuzluklar ile karsilasmamak igin orgiit igerisindeki
personellerin ruhsal durumlar1 gozlemlenmeli, herhangi bir sorunun varligindan
siiphelenildiginde Onlem alinmalidir. Tiikkenmislik sendromuna girmis personelin
orgiite maddi manevi zarar verme olasilig1 oldukca yiksektir. Zarar1 gidermek,
onlemekten daha yiiksek maliyetli olacagindan, isverenler sorunu erken tespit edip

motivasyon yiikseltici ¢calismalarda bulunmalidir.

4.4, is Tatminine Tarihsel Siirecte Yaklasim Bicimleri

Isletme sahipleri, sanayilesme birlikte {iretim hacimlerini genisletmek istemisler ve

bu hususta yapabilecekleri faaliyetleri arastirmisladir. Sanayi devriminden Once,
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iiretim siirecinde 6nemli olan liretim miktar1 iken, sanayi devriminden sonra insan
giicli 6Snem kazanmustir. Is giiciiniin 5Snem kazanmasi, beraberinde de baz1 siirecleri

getirmistir.

Is tatmini kavrami, bu siirecte ortaya ¢ikmaktadir. Artik iiretilen iiriiniin miktar:
degil, is giiciinii saglayanlarin da yaptiklari isten tatmin olmalari, isletmeciler igin

onem arz eden bir konu haline gelmektedir.

Is tatminini, kisinin yaptig1 ise karsi bakis agisim1 ve yaklasimmi ifade eder. Bu
konuda farkli yaklagimlar mevcuttur. En temel yaklasimlar; geleneksel yaklagim,

davranigsal yaklasim ve insan kaynaklar1 yaklagimidir.

4.4.1. Is Tatminine geleneksel yaklasim bicimi

Sanayi Devrimi’nin ortaya ¢ikmasiyla birlikte, iireticiler i¢in yeni bir siireg
baslamaktadir. Isletmeler, iiretimle birlikte is giicli, performans siiregleri ve
organizasyon yapist konularinda yenilikler yapmak zorunda kalmaktadir. Is

siirecinde bireylerin hiyerarsik yapisi da bu yeniliklere dahil olan hususlardandir.

Geleneksel yaklagimin Onciilerinden olan Frederick Taylor’a gore, {iretim
miktarindaki artig, kazangta da artisa neden olacagindan calisanlar da geleneksel
yaklasimi benimseyeceklerdir. Is giicii, sadece iiretim miktarinin arttirilmasi
konusunda oOnem kazanmaktadir (Simsek vd., 2011: 134). Bireylerin iiretim
miktarindaki rolleri onlarin degerlerini ortaya koymakta; bireysel tatminleri kigilerin

kendi yagsamlari ile ilgili oldugundan geri planda birakilmaktadir.

Geleneksel yaklasim bigiminde bireyin yaptigi ise karst tutumuna Onem
verilmemektedir. Bununla birlikte Isletme, kendisini cevresel etkenlerden de
soyutlamaktadir. Dig etkiler, glinlimiiz diinyasinda isletmelere biiyiik oranda etki
etmesine ragmen; geleneksel yaklasimin benimsendigi donemlerde fazla etki
etmemektedir (Dagdeviren Gozen, 2007: 8-9). Gelisen diinya diizeninde isletmelerin
dis faktorlere karsi duyarsiz kalmasi miimkiin degildir ancak isletmeler o giiniin
kosullarinda bu durumdan olumsuz etkilenmemektedir. Kendilerini diger
isletmelerden ve piyasa kosullarindan soyutlayarak sadece tretim miktarlarin

arttirmaya yoneltmektedirler.
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4.4.2. Is Tatmini ve davramssal yaklasim bi¢cimi

Geleneksel yakisimda insan giicii sadece iiretim miktar1 konusunda deger kazanirken,
davranigsal yaklagimda bu durumun tam aksi mevcuttur. Bu yaklagim bigiminde is
gorenlerin sadece iiretim miktarina katkilar1 degil, bireysel tatminleri, mutlulugu ve

ise olan bakis agilarinin da 6nemi 6n plandadir.

Davranigsal yaklagim bigimi, ¢alisanlarin isletmeye bagliligini saglamakla birlikte is
stirecine olan katkilarina da baglandig: bir yaklagim bi¢imidir (Bayram, 2005:129).
S6z konusu motivasyon bilesenleri olustugunda, isi yapan bireyler, c¢alistiklar
isletmeyi  benimseyerek  kendi gorevlerini daha  verimli sekilde

gerceklestirmektedirler.

Davranigsal yaklagim bi¢iminde bireylerin motivasyonu isletmeler i¢in biliyiilk 6nem
arz etmektedir. Is gorenlere ddenen iicretler, bireylere is motivasyonu saglama
konusunda yetersiz kalmaktadir. Bu nedenle isletmeler, performansi arttirmak ve
bireylerin motivasyonunu yeterli diizeyde tutmak icin c¢esitli yOntemler
denemektedirler. Sonug olarak, is gorenlerin bireysel tatminleri saglandiginda, onlara
motivasyon saglandiginda ve birey olarak mutlu olmalarina katkida bulunuldugunda,
performanslarinin da yiikseldigi gozlemlenmektedir (Kilig, 2008: 4-5). Is gorenlere
verilen 6nemin artmasi sonucu performansta iyilesme saptanmasi, diger isletmelere
de ornek olmus, personel motivasyonu siireci is siirecine de dahil edilmeye

baslanmugtir.

4.4.3. Ts Tatminine insan kaynaklar1 acisindan yaklasim bicimi

Insan kaynaklari, is gorenlerin motivasyon ve ise karsi tutumlarmi belirlemede
dogrudan etkili olan isletme organlarindan biridir. Is gdrenlerin performanslari,
tiretim ciktilarina biliyiik oranda etki etmektedir. Bu etkiyi olumlu yodnde
kullanabilmek i¢in insan kaynaklari1 faktoriiniin motivasyon ve performans olgiitleri
konusunda is gorenlere karst sorumluluklarini yerine getirmesi gerekmektedir. Ayn
zamanda performans degerlendirmesi ile birlikte bireyin kisisel tatmin diizeyini de
belirleyerek biitiin halinde analiz etmektedir. Burada 6nemli nokta, motivasyona
dayal1 performans ¢iktilarinin personeller arasinda da birbirlerine olan etkilesimidir.

Bireysel anlamda tatmin olmayan is goren, diger is gorenleri de olumsuz
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etkilemektedir. Sonu¢ olarak bireysel motivasyon, insan kaynaklar1 yonetimi ile
tyilestirilmekte; tiim 1is gorenlerin is siirecindeki verimliliginin arttirilmasi

saglanmaktadir.

Hawthorne arastirmalarinin yapilmasi sonucunda, is gorenlerin isletmeler agisindan
Onemi anlagilmaktadir. Bu arastirma, personelin isyeri agisindan dnemini analiz eden
bir¢ok calisma yapilmasina oncii olmaktadir. Arastirmalardan elde edilen ¢iktilar ile
is gorenlere verilen Onemi arttirmaya yonelik caligmalar yapilmaktadir. Is
motivasyonu saglamak amaciyla calisma ortaminin konforlu olmasi, gorsel
diizenlemeler vb. diizenlemeler yapilmaktadir (Kilig, 2008: 4-5). Calisma ortaminda
bekledigi konforu ve gorsel tatmini saglayan is gorenler, kendilerini &nemli

hissederek is verimliligini arttirmaktadirlar.

4.5. Iy Tatminini Etkileyen Temel Faktorler

Calisanlarin is tatmini diizeylerini etkileyen faktorler kisisel ve orgiitsel faktorler

olmak iizere ikiye ayrilmaktadir.

4.5.1. Is tatminini etkileyen kisisel faktorler

Kisisel faktorler, is gorenlerin demografik 6zelliklerini ifade etmektedir. Bunlar; yas,
cinsiyet, medeni durum, bireysel Ozellikler ve hizmet siiresi olup, asagida bu

faktorler ile 1lgili detayl bilgiler sunulmustur.

45.1.1. Yas

Insanlar aras1 fizyolojik ve niteliksel farkliliklar1 ortaya koyan unsurlardan olan yas

faktori ile is tatmini arasinda anlamli bir iligki vardir.

Giliniimilize kadar yapilan arastirmalar neticesinde, isten duyulan tatmin ile yas
arasindaki iligkinin “U” seklini destekleyen bir trend oldugu kanisina varilmistir. Bu
baglamda, egitimi tamamladiktan sonra ¢aligma hayatina atilan bireyin isten duydugu
tatmin seviyesi yiiksek olacaktir. ilerleyen zamanlarda birey, isi dgrenmesiyle
sikilmaya baslayacaktir ve tatmin diizeyi diisiise gegecektir. Bu durumda birey,
kendini gelistirerek katma degeri yiiksek iirlin veya hizmet {iretecek, isiyle

Ozdeslesecek ya da isine alisilagelmis sekilde devam edecektir. Bunun sonucunda,
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bireyin isten duydugu tatmin diizeyi tekrar artmaya baslayacaktir (Demir, 2017:110).
Benzer bir sekilde insanlarin yasi ilerledikge, isten duydugu tatmin diizeyi artacagi
yoniindedir (Toker, 2007: 103). Ciinkii ¢alisanlarin yasi ilerledikge tecriibesi geregi
yetki ve sorumluluklar1 genisletildiginde is tatmini de artacaktir (Zorlu Yiicel,
2006:107). Yapilan bir¢ok arastirma sonucu olarak, yas ile is tatmini arasinda

birbirine paralel bir iliski oldugunu sdylemek miimkiindiir.

4.5.1.2. Cinsiyet

Bireyleri birbirinden ayiran 6nemli faktorlerden birisi cinsiyet kavramidir. Kadin
calisan sayisinin artmaya baslamasi, cinsiyet ile is tatmini arasinda iliskiyi
belirlemeye yoOnelik birgok arastirmayir beraberinde getirmistir. Gegmise
baktigimizda, ¢aligma hayatina ilk atilan insanlarin cinsiyetinin erkek oldugunu ve is
hayatinda erkeklerin ¢ogunlukta olduklarint sdylemek miimkiindiir. Fakat kadinlarin
1 hayatina atilmasiyla birlikte, bu sayillarin yillarin  ge¢mesiyle birlikte
azimsanmayacak derecede oldugunu sdylenebilir. Calisma hayatinda is gorenlerin

cinsiyetleri, ise yonelik davraniglarini etkileyen bir faktordiir.

Yapilan aragtirmalar sonucu, is tatmini ve cinsiyet arasinda birtakim sonuglar elde
edilmigstir. Helin ve Smith’in ¢alismalari, kadinlarin is tatmin diizeyinin erkeklere
oranla daha disik oldugunu gostermistir. Bir diger calismada, sebep olarak
kadinlarin daha niteliksiz islerde ve diisiikk {icretle c¢alismaya razi olduklar
saptanmstir. Bir baska yapilan arastirma sonucu ise, ABD ve Ingiltere’de erkeklere
oranla daha zorlu sartlar altinda ¢alisan kadinlarin is tatminin daha yiiksek oldugudur
(Kantar, 2010: 59). Bunun nedenini, kadinlarin ¢alisma yasaminda sosyal etkinliklere
daha c¢ok onem verdigine, erkeklerin ise daha cok ficrete, yiikselmeye Onem
verdigine baglamislardir (Mahmadova, 2013: 30). Yapilan bir diger arastirmada,
kadin is gorenler arasinda kariyerleri ile ilgili yiiksek hedefleri bulunmayan bireyler
baz alinmistir. Bu ¢alisma sonucunda, bu bireyler i¢in ¢alistiklari i ambiyansi, diger
faktorlerden daha 6nemlidir. Neticede; is yasaminin kosullar1 agirlagtiginda kadin is
gorenlerin erkek is gorenlere oranla is tatmin seviyelerinin yiiksek oldugu
gozlemlenmektedir (Ergiil, 2015: 28-29). Tiim bu sonuglara baktigimizda, kadin ve
erkeklerin motivasyon unsurlarinin farklilik gostermesi nedeniyle, cinsiyet ile is

tatmini arasinda bir iliski oldugunu séylememiz miimkiindiir.
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4.5.1.3. Medeni durum

Toplumsal hayatta insanlarin medeni durumunun, is tatminini lizerinde etkisi vardir.
Bu baglamda evli olan insanlar, bekar olan insanlara gore daha fazla sorumluluk
sahibidir. Bekar olan insan, rahat karar alip verebilir; fakat evli olan bir insan,
sorumluluk duygusuyla sadece kendisini diisiinmez. Bu yiizden medeni durum, is

tatmini iizerinde dnemli rol oynar.

Calisanlarin medeni durumlari ile is tatmini arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla
yapilan ¢aligmalar sonucunda anlamli bir iliski bulunamamistir. Bununla birlikte, bu
arastirmalarin ¢oguna atifta bulunuldugunda, evli calisanlar bekar calisanlara gore
daha yiiksek is doyumuna sahiptir. Bu, evli calisanlarin beklentilerinin farkli
olmasindan veya aile yasamlarindaki memnuniyetlerinin islerine yansimasindan
kaynaklanabilir. Evliligin insanlarin hayatina diizen getirmesi nedeniyle evli
calisanlarin is doyumunun daha yiiksek oldugu ifade edilmektedir (Bostancioglu,
2019: 12). Diger taraftan bir bagka arastirmaya gore, bosanan ve bekar calisanlarin
evli calisanlara gore daha yiiksek is doyumuna sahip oldugunu ortaya koymustur
(Iscan ve Sayin, 2010:212). Yapilan arastirmalar gdstermektedir ki medeni durum ile

is tatmini arasinda paralel bir baglant1 bulunmadigini1 gostermektedir.

4.5.1.4. Bireysel ozellikler

Is tatminini etkileyen bir diger faktdr olan bireysel dzellikler, kisiler aras1 degiskenlik
gosterir. Bireysel 0Ozellikler, isverenler tarafindan kisinin isletme icerisindeki
eylemleri gozlemlenerek analiz edilmektedir. Bireysel oOzellikler, bir c¢alisanin
kuruma getirdigi seydir. Her is goren, kendi bireysel 6zellikleri dogrultusunda bir is
arayigsinda bulunur ve g¢alisacagi isin ve ¢aligma ortaminin kendi karakterine ve is

yapis stiline uygun olmasini istemektedir.

Kisilerin dogustan var olan veya sonradan edindikleri bireysel 6zellikleri, mesleki
egilimlerini belirlemede etkin rol oynar (Aydogmus, 2011: 56). Ciinkii bireyler,
kendi 6zellikleriyle uyumlu isleri tercih etme egilimindedirler. Boylelikle, ¢alisanlar
yaptiklar1 islerle uyum igerisinde calisma ortami saglamaktadirlar. Ozellikle disa
doniik bireyler, bu ozellikleri sayesinde is ortamina ve siirecine daha kisa siirede

adapte olmaktadirlar (Darican, 2019: 62). Bireylerin karakteri, yasam tarzi, bakis
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acis1 gibi diger bireylerden farkli olan 6zellikleri, is hayatindaki tatmin diizeyinde de
farkliliklara neden olmaktadir. Ornegin; bir is gérenin duygulari ile karar verdigi bir
durumda, farkli bir is géren mantig1 ile karar vererek ayni isten farkli ¢iktilar elde
edebilir. Aym sekilde, bireylerin inanglart da verdikleri kararda rol
oynayabilmektedir (Ozcan, 2006: 15-16). Bunun sonucu olarak, bireyin karakteristik
ozellikleri, isten duydugu tatmin seviyesini belirlemede O6nemli rol oynadigim

sOylemek miimkiindiir.

4.5.1.5. Hizmet suiresi

Is tatminini etkileyen bir diger faktor ise hizmet siiresidir. Hizmet siiresi kisaca

caligsma stiresi olarak ifade edilebilir.

Kisinin bir isletmedeki g¢alisma siiresi, aynt zamanda onun is deneyiminin bir
gostergesidir. Ozellikle ayni isletmede uzun bir siire calisanlarm is tatminleri
yiiksektir. Bu durum; calisanin yer aldigi isletmenin ¢alisma sartlarini iyi bilmesi,
isletmeyle 6zdeslesmesi ve isletmede kazandigi deneyimler ile beklentileri arasinda
bir uyumun var olmasi ile agiklanmaktadir. Ayrica, is hayatina yeni atilan bireylerin
1§ tatminleri, uzun bir siire ayni isletmede ¢alismis kisilere oranla daha distktiir.
Bunun nedeni ise; is yasamina yeni baslamis olan kisilerin isten ve isletmeden
beklentilerinin daha yliksek olmasidir. Bununla beraber, ayni1 isletmede uzun bir siire
calisan ancak yiikselme olanaklarindan faydalanamayan kisilerin de, is tatmin
diizeyleri azalmaktadir (Oshagbemi, 2000: 219). Hizmet siiresinin tek basina is
tatmini tizerinde etkisi bulunmaktadir. Ancak, tatmin diizeyini belirlerken orgiit
kriterlerini de géz onlinde bulundurmak gerekmektedir. Biiylik o6lgekli sirketlerde
terfi etme imkani kiigiik 6lgekli isletmelere gore daha yiiksektir. Dolayisiyla, her iki
sirkette de ayni1 hizmet siiresini tamamlamis personellerin is tatmin diizeyi ayni

olmayacaktir.

4.5.2. s tatminini etkileyen orgiitsel faktorler

Is tatminini etkileyen orgiitsel faktorler iicret, terfi, calisma sartlari, is ve is
Ozellikleri, calisma arkadaglari, yonetim tarzi, kararlara katilim, iletisim bigimi,
makam, denetim bicimi, Orgiit kiiltiirii ve Orgiit yapisidir. Asagida bunlarla ilgili
detayl1 bilgiler verilmistir.
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4.5.2.1. Ucret

Gegmisten bugiine kadar, is tatmini ile ilgili bircok c¢alisma yapilmistir. Bu
caligmalardan anlagildig: {izere, is tatmini konusunda is gorenleri etkileyen en temel

unsur, is karsilig1 aldiklar1 ticretlerdir.

Ucreti; i gérenlerin isi yapmak icin gosterdikleri cabalarin karsiliginda aldiklari para
olarak tanimlayabiliriz. Farkli bir bakis agisiyla iicret; is gorenlerin yaptiklari igin
isverenlerin goziinden degeri ve bu degerin karsilig1 olarak da tamimlanabilir (Ibili,
2018: 18). Burada is gorenler, verdikleri emegi isverenlerinin goziinden
degerlendirmektedirler. Emeginin karsiligi olarak aldiklar1 {icret beklentilerinden
diisiik ise, isverenlerin verilen emegi goremedigi ya da i gorenin emegini

yansitamadig1 sonucuna varilabilir.

Is gorenler aldiklari iicreti kendilerinden beklenen isin niteligine, kendi bilgi ve
beceri diizeyine, yasadigi toplumun ekonomisine gore uygun oldugunu diisiiniiyorsa,
is tatmin diizeyi de yiiksek olur (Tiirk, 2007: 76). Is goren, aldig1 iicreti kendi

stizgecinden gecirerek isine olan bagini ve tatminini belirler.

45.2.2. Terfi

Is gorenlerin calistiklar1 is yerlerinden beklentilerinin karsilanmasi, giiniimiiz is
diinyasinda da biiyiik énem kazanmistir. Isgorenler, ise baslama siireclerinde sirket
icerisinde kendilerine katkida bulunacak noktalar1 analiz ederler. Kariyer
yolculuklarinda, sirketin bireylere sagladigi imkanlar1 géz Oniinde bulundurur ve
degerlendirirler. Farkli bir is alanina veya sirkete transfer olma durumlarinda en
etkili nokta, sirketin personele sagladigi kariyer beklentisidir (Keser, 2006: 90).
Isgoren, sirket icerisinde verdigi emeklerin karsiliginda terfi alamayacagim bilirse, is
tatmini olumsuz yonde etkilenir. Dolayistyla, karsiligini alamayacagini diisiindiigii
bir isi daha az istekli ve daha az sahiplenerek gerceklestirir. Ancak sirket, yiikselme
imkanin1 is gorene net bir sekilde agiklarsa ve is goren emek verdiginde terfi
alacagimi bilirse, is tatmini ger¢eklesmis olur ve ortaya ¢ikan isten edinilen verim de

dogrudan artmis olacaktir.

Terfi, 6diillendirme mekanizmalarindan birisidir. Bazi arastirmacilar, belirli bir grup

i goreni gozlemleyerek ve analiz ederek bazi sonuglara ulagsmislardir (Markham,
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2015: 295; Giiney, 2015b: 214). Bu sonuglara goére is gorenlerin isten memnun
olmalar1 ile isin sagladig1 terfi imkani arasinda bir iliski bulunmaktadir. Is hayati
boyunca terfi alma imkanin1 daha fazla bulan is gérenin, daha az terfi alan is gorene
oranla is tatmini ve kariyer memnuniyeti daha yiiksektir. Terfiinin i tatminine etkisi,
terfi alma yoluna gore de degiskenlik gostermektedir. Yiiksek performans gostererek
terfi alan bir bireyin is tatmini ile ¢alistig1 siire nedeniyle terfi alan bireyin is tatmin
diizeyi farklilik gostermektedir. Terfi almak icin caligma kapasitesinin tamamini
kullanarak emek veren personel, bu kosullarda terfi aldiginda daha yiiksek diizeyde
memnuniyet duyar (Darican, 2019: 74). Bununla birlikte terfi alma imkan1 bulunan is
yerlerinde, terfi siirecinin adaletli ve belirli gostergelere dayali oldugu konusunun is

gorenlerin igsel terazilerinde degerlendirdiginin bilinmesi gerekmektedir.

Terfi, ig gorenleri tlicret anlaminda mutlu etmenin yani sira sosyal yasaminda da
memnun etmektedir. Sosyal cevresinde is yasamindaki bireyler ile iletisim
kurdugunda, kendisini mutlu hisseder ve bunu is tatminine de olumlu yonde yansitir.
Sosyal hayatinda bulundugu statiiden gurur duyan ve bunu isine yansitan is goren,

calistig1 Orgiitle olan baglilig1 da artmaktadir.

4.5.2.3. Cahsma sartlari

Isgorenlerin sirket icerisindeki calisma sartlar1 ve nesnel etkiler, isverenlerin dnem

vermesi ve titizlikle degerlendirmesi gereken bir konudur.

Isgorenlerin, ¢alistiklari ortamin giivenligi, konforu, rahatligi, sosyal imkanlar1 gibi
konularda memnuniyet duymasinin is tatmini iizerinde etkisi bulunmaktadir. Is
gorenler hem fiziksel hem de zihinsel olarak is yaptiklar1 ortamda rahat ¢alismak
isterler. Is yapilan alandaki giiriiltii, kalabalik veya diizensizlik gibi etmenler, is
tatminini olumsuz etkilerken; oturma alanlarimin rahathigi, mola saatlerinde
kullanilacak sosyal aktivite imkanlarmin varlig1 gibi etmenler de is tatminini olumlu
yonde etkilemektedir. Ayrica, yapilan isin niteligi de is tatmini lizerinde oldukca
etkilidir. Bu baglamda, tehlike diizeyi yiiksek bir iste galisan is goren i¢in giivenlik
Onlemleri yeterli diizeydeyse, is tatmini yiiksek olmaktadir. Bunlarla birlikte, is
gbrenin icsel yasaminda da rahat olmasi gerekmektedir. Isin stresli olmasi ya da
bireyin lizerinde hissettigi baskilar, ig tatminini olumsuz yonde etkiler (Sevimli ve

Iscan, 2005: 58). Neticede; ¢alisma yasaminda is gorenler iizerinde baski olusturan
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birgok faktéor mevcuttur. Bu faktorler onlarin islerinden tatmin olmalarin1 olumsuz

yonde etkiledigi bir gercektir.

Calisma sartlarinin fiziksel yonlerinden en Onemlisi ¢aligilan ortamin fiziksel
yapisidir. Isin yapildigi ortamin temiz olmamasi, is tatminini olumsuz etkileyen
noktalardan birisidir. Is géren, ¢alisma ortammin temiz ve hijyen kosullarina uygun
olmasini ister. Ayni sekilde aydinlatma sistemi de onemli bir noktadir. Calisirken
yetersiz 151k veya rahatsiz edecek diizeyde parlak 151k mevcutsa, is gorenler rahat
hissedemez ve bu isin verimine olumsuz etki eder (Bayender, 2019: 36). Calisanlar

i¢in fiziksel ve zihinsel agidan rahat bir ortamda ¢alismak olduk¢a 6nemlidir.

Bir diger konu da ¢alisma saatleridir. Is gdrenler calisma saatlerinin esnekligi, ise
olan baglilig1 ve is tatminini etkilemektedir. Is gorenler, ¢alisma saatleri konusunda
zorlanmadiklart kosullarda ¢alistyorlarsa, is memnuniyetleri yiiksektir. Yapilan fazla
mesailer ve zorlu kosullar altinda dinlenmeye veya sosyal hayatlarina vakit
ayiramadiklar kosullarda ise is tatmin diizeyi diisecek ve memnuniyet ve verim de

buna bagl olarak azalacaktir.

4.5.2.4. 1s ve is ozellikleri

Isin 6zelligi, is gdrenin is tatminine dogrudan etki eden bir faktordiir. Isin dzellikleri,
bireyin kendi is hayatina ve kariyer hedeflerinden beklentisine uygunlugu konusunda
onem arz etmektedir. Is gorenler, kendilerine uygun 6zellikte is arayisindadirlar ve
bulana kadar farkli alanlar1 veya farkl sirketleri deneme yolunu segerler. Stireklilik
acisindan bu nokta 6nemlidir. Is alimlari veya is basvurulari yapilirken, isin

ozellikleri ve nitelikleri goz 6nilinde bulundurulmalidir.

Yapilan is ile is gorenin zihnindeki beklentiler birbirlerine uygun ise, tatmin diizeyi
yiiksektir (Demir, 2017: 73). Is gérenlere, ortaya cikarttiklar1 sonuglar1 gézlemleme
ve degerlendirme firsatinin sunulmasi gerekmektedir. Bu dogrultuda is gorenler,
yaptiklar1 islerin kontrollerini saglayarak hatalarmi tespit etmeli, hatalar1 neden
yaptiklari1 analiz etmeli ve bunlart tekrarlamamak icin gerekli Onlemleri
almalilardir. Bu siiregleri gergeklestirebilmeleri igin, isverenler tarafindan kontrol
mekanizmasina is gorenlerin de dahil olmas1 gerekmektedir. s gdrenler, bu kontrol
sistemine dahil olduklarinda kendilerini daha gilivende ve rahat hissettikleri i¢in, is

tatmini acisindan da olumlu sonug¢lar dogurmaktadir. Aksi durumda is goren,
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kendisini tedirgin hissedecek ve yaptigi isten memnuniyetsiz olacaktir (Karadavut,
2018: 12). Yapilan igin, i goreni bagimsiz kilmasi ve 6zgiir hissetmesi de is tatmin
diizeyini etkilemektedir. Is gorenlerin, yaptiklari is i¢in karar verme yetisine sahip
oldugunda tatmin diizeyleri yiikselmektedir. Bu yetki ile is gorenler, kendilerini
onemli hissederek is tatminlerinin arttirir ve orgiite baghiliklarimi da ayni diizeyde
giiclendirmektedirler (Keser, 2006: 82). Kisaca isin 6zellikleri, i tatminini dogrudan
etkilemektedir. Is gorenin yaptig1 eylemleri dnemli olarak gdrmesi, is tatmini arttirir

ve memnuniyet saglar. Bu etki dolayli olarak sirkete olan baglilig1 da etkilemektedir.

Isin, is tatmini {izerinde etkisi hususunda 6nem tastyan parametreleri kisaca soyle

aciklayabiliriz (Ibili, 2018: 23; Ozkalp, 2013: 74; Kaynak, 1990: 141):

e Otonomi: Isin yapilis1 konusunda calisanin karar alma yetkisidir. Is goren,
yapacag1 is hakkinda kendisini karar verici konumunda gordiigiinde, is tatmin
diizeyi artmaktadir.

e Gorev Kimligi: Calisanin isi tamamlama durumudur. Eger is goren isini
zamaninda ve istedigi diizeyde tamamlayamiyorsa, is tatmini olumsuz yonde
etkilenir.

e Gorevin Onemi: Isin orgiit igerisindeki ve isin sahibi agisindan &nemidir. Ts
goren, ylksek onem derecesine sahip bir isi yapiyorsa, ayni diizeyde Onemli
hisseder ve ise olan tutumu yiiksek olacaktir. Onem derecesi diisiik olan islerde
bulundugunda kendi statiisiinii de diisiik gérerek memnuniyetsiz olacaktir.

e Beceri Cesitliligi: Isi gerceklestirmek icin yapilmas: gerekenleri ve yeterli beceri
diizeyini belirtir.

e Gorev Geri Bildirimi: Isin bitirilmesi sonucunca is gérene yapilan yorumlar ve

dontislerdir. Bu doniisler olumlu ise, is tatmini yiiksek olacaktir.

4.5.2.5. Cahsma arkadaslari ile iliskiler

Glinlimiizde bireyler, zamanlarinin biiyiik bir kismini is yerinde gecirmektedirler.
Sosyal yasamlarimin biliyiilk bir kisminm1 i1 ortaminda geg¢irmekle birlikte, is

arkadaslari ile iliskileri de biiyiik 6nem arz etmektedir.

Bir i1s yerinde is gorenlerin birbirleriyle iletisimleri, is tatminini etkileyen unsurlar

arasinda yer almaktadir. Yapilan isten memnun olmayan is gorenler, is arkadaslari ile
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kurduklar iyi iligkiler nedeniyle tatminsiz olduklar1 alanlar1 géz ardi ederek genel
tatmin seviyelerini arttirmaktadirlar (Karadavut, 2018: 14). Yapilan caligmalar
neticesinde, is gorenlerin aralarinda olusturduklar1 bu iletisim, diger faktorlerden
daha onemli hale gelebilmekte ve is tatmini lizerinde diger etmenlerden ¢ok daha
bliyiik etki gosterebilmektedir (Ates, 2005: 106). Calisma arkadaglari ile iyi iletisim
kuran bireyler, kendilerini daha mutlu hissettiginden, is tatmin diizeylerinin arttigin

sOylememiz miimkiindiir.

4.5.2.6. Yonetim bicimi

Calisanlarin is tatminini etkileyen bir diger faktor de yonetim bigimidir. Y6neticinin

sergiledigi tutum ve eylemler, ¢aliganlarin is tatmin seviyelerini etkilemektedir.

Yoneticilerin yonetim bi¢imi; c¢alisanlarin beklentileri ile uyumlu olmadiginda,
calisanlarda tatminsizlik ortaya ¢ikmaktadir (Asan ve Erenler, 2008: 205). Yonetim
bicimi; yOnetimin c¢alisanlarma karst sergiledigi davranislar, orgiitsel kurallarin
uygulanig bi¢imi ve i yerinin fiziki kosullari, ¢alisanlarin is tatminlerini 6nemli
derecede etkilemektedir (Mitchell and Larson, 1987: 139-140). Kisinin, yonetim

mekanizmasinda yer almasi, kendisini 6nemli hissetmesine neden olacaktir.

Calisanlarin is tatmini lizerinde yonetim bigimi iki sekilde etkili olmaktadir
(Sapancali, 1993: 61-62). Birincisi, c¢alisanlar1 karar verme siirecine dahil
edilmesidir. Katilim; ¢alisanlarin  6zgiivenlerini  gelistirecek, kendisine saygi
duymasimi saglayacak ve taninma ihtiyacini giderecektir. Calisanlarin kararlara
katiliminin saglanmast, ig tatmininin artirilmasi yaninda orgiit icerinde son kararlarin
tyilestirilmesine de katki saglamaktadir. Kararlarda s6z sahibi olan ¢aligsanlar; isine,
diger calisanlara ve yoOnetime karsi yapici duygular beslemekte ve is tatminleri
yiikselmektedir (Feldman and Hugh, 1986: 196). Ikincisi, calisan odakli olmaktir.
Yani, calisanlara yonelik olma ve onlarla destekleyici iligkiler kurmaktir. Yonetimin
personel iligkilerini desteklemesi ve katkida bulunmasi, ¢alisanlarin is tatminini
olumlu etkilemektedir (Luthans, 1973: 121-122). Dolayisiyla, ¢alisanlarin énemli ve
degerli hissettirilmesi; ¢aliganlar arasindaki sinerjiyi, toplam kaliteyi ve verimi

arttirmaktadir.

Grup calismasinin basarili olmasinda ve is tatmininin arttiritlmasinda yoneticilerin

liderlik 6zellikleri kadar tepe yOnetimin calisanlara olan yaklagimi da biiyiik 6nem
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tasimaktadir (Oztiirk, 2014: 217-256; ilhan ve Ince, 2015: 127-152; Ince vd., 2004;
Millward and Jeffries, 2001: 276-287). Hem c¢alisanlarin hem de orgiitiin
performansini artirmak isteyen bir yonetici, calisanlarin beklentilerini, isteklerini,
fikirlerini ve duygularin1 dikkate almalidir. Nitekim tepe yoneticiler ile uyum iginde
calisilan orgiitlerde, ¢alisanlar olumlu is davranmiglar sergilemekte ve bu durum
onlarin performanslarini olumlu etkilemektedir (Hakmal vd., 2012: 181-187; Doganli
ve Demirci, 2014: 47-60). Bu nedenle calisanlari ile uyum iginde olan bir yonetimin

orgiit basarist agisindan dnem arz ettigini sOyleyebiliriz.

Calisma yasaminda motivasyonun ger¢ek amaci, g¢alisanlarin basar1 diizeylerini
arttirarak, verimlilik ve etkinlik ¢ercevesinde, Orgiitsel amac¢ ve hedefleri
gerceklestirmektir. YoOneticinin basarisi da biiyiik 6l¢iide calisanlarini orgiitsel amag
ve hedefler dogrultusunda motive etmesine baghdir (Kose, 2019: 132). Bdoylelikle
yoneticilerin yetkinligi ve calisanlarla olan etkilesimi basariyi, verimi olumlu yonde

etkilemektedir.

4.5.2.7. Karar verme ve Kkararlara katilim

Calisanlarin karar verme siirecine katilim saglamasi is tatminini etkileyen bir diger
faktordiir. Calisanlarin karar verme siirecine dahil edilmesi onlarin is tatminlerini

olumlu yonde etkilemektedir.

Isletme yonetiminde ¢alisanlarin kararlara dahil edilme siireci, 1960 yilindan itibaren
orgiitlerde kalitenin arttirilmasi amaciyla davranis biliminin 6neminin anlagilmasiyla
baslamistir. Giinlimiiz kosullarinda c¢alisanlarin isletme kararlarina katilimi ortak
katilmdan ¢ok bireysel katilim seklinde gergeklesmektedir. Uretim ve ydnetim
metotlarinda meydana gelen gelismeler ve insan kaynaklart yonetiminin stratejik
planlamada O6nemli bir gorev iistlenmesi calisanlarin kararlara katilminmi gerekli
kilmistir (Cassar, 1999: 59). Calisanlarin kararlara katilmasi, iglerini daha ¢ok
sahiplenmesini sagladigindan bu sayede yaptiklari islerden daha ¢ok tatmin olduklari

sOylenebilir.

Katilimcr yonetimin en 6nemli yarari, dogal motivasyona olan katkisi, is tatmini, is
yeri ve igine sahiplenme duygusunun pekistirilmesidir. Bunun sebebi calisanlarin
isleri tizerinde yetki ve kontrol sahibi olmalaridir. Bu baglamda verimlilik, hizmet ve

tirtin kalitesi, miigteri memnuniyeti olumlu olarak etkilenecektir. Bu durum ise daha
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fazla fayda, kazang ve is gilivenligi anlamina gelmektedir. Yapilan arastirmalarda
katilimer yonetimin belirli bir seviyede verimlilik ve is tatmini tizerinde olumlu bir
etkisinin bulundugu belirlenmistir (Glirek ve Arslan, 2020: 16). Sonu¢ olarak
calisanlar giizel bir sebep gordiiklerinde kendilerinden beklenen gayretin de {istiinde

bir performans sergilemektedirler.

4.5.2.8. iletisim tarzi

Calisanlarin is tatminini etkileyen bir diger faktor de oOrgiit icerisindeki iletisim
seklidir. Orgiit igerisinde olumlu bir iletisim kurulmasi halinde calisanlarin

memnuniyet diizeyleri artacaktir.

Orgiitler agisindan iletisim hayati bir fonksiyona sahiptir. Ciinkii drgiit icinde olumlu
bir iletisim, 1§ tatminini (Yiksel, 2005: 291), calisan performansim1 (Tanriverdi,
2012: 117), ¢alisan motivasyonunu (Ozgan ve Aslan, 2008: 190) ve &rgiitsel baglilig
(Saltik vd., 2015: 57) pozitif yonde etkilemektedir. Orgiit igerisinde calisanlarin
birbirleriyle ve yonetimle kurdugu etkilesim olarak tanimlanan orgiitsel iletisim,
orgiitlerin varliklarini siirdiirebilmesinde biiyiik onem tasimaktadir. Orgiitlerde
Ozellikle yoneticilerle kurulan etkili bir iletisim is tatminini olumlu etkilemektedir
(llozor et al., 2001: 495). Calisanlarin birbirleriyle arasindaki pozitif iletisim, igsel

motivasyonlarina ve is verimliligine katki saglamaktadir.

Bir yoOneticinin basaris1 g¢alisanlarinin basarisina baglidir. Bu basar1 da yalnizca
yoneticinin ¢alisanlart ile kurdugu saglikli bir iletisim sayesinde miimkiin olmaktadir
(Kogel, 2010: 522). Etkin bir yonetim i¢in, orgiitiin iletisim kanallarinda, bilgilerin
serbest bir sekilde dolagimina izin verecek acik bir iletisim sistemi gereklidir
(Karcioglu vd., 2009: 66). Etkin bir iletisim problemlerin daha ortaya g¢ikmadan
tahmin edilebilmesine yardimci olmaktadir (Tiiziin ve Varoglu, 2015: 532).
fletisimin etkin bir bicimde saglanmas1 ayrica orgiitteki belirsizliklerin azalmasinda
da biiyiik rol oynamaktadir. Iletisim eksikligi ve kopuklugu ise orgiitlerde belirsizlige
yol acgmaktadir. Iletisim eksikliginden kaynaklanan belirsizlik ise ¢alisanlarda
giivensizlik, stres, is tatminsizligi, orgiitsel baglilikta azalma, verimlilikte diisme,
devamsizlik ve isten ayrilma niyetinde artisa yol agmaktadir (Yiiksel, 2005: 296).
Tiim bu nedenlerden dolay1 orgiit igerisindeki etkin iletisimin ¢alisanlarin is tatmini

tizerinde 6nemli bir etken oldugunu sdylememiz miimkiindiir.
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Orgiit igerisinde etkin bir iletisimin saglanmasinda yoneticilere 6nemli gorevler
diismektedir. Her seyden Once yoneticilerin iletisim kanallarin1 agik tutmalar
gerekmektedir. Calisanlara geribildirim yapilmasinda yoneticiler belirleyici
olmaktadir. Etkin bir iletisim i¢in yOneticilerin ¢alisanlarini yeterli ve uygun bir
bicimde bilgilendirmesi gerekmektedir (Yiiksel, 2005:293). Acik ve giivenilir bir
iletisim calisanlarin is tatminini olumlu olarak etkilemektedir. Nitekim is
tatminsizligi lizerine gerceklestirilen aragtirmalar, tatminsizligin baslica sebebinin
iletisim eksikligi oldugunu ortaya koymustur (Parsons and Broadbridge, 2006: 128).
Bu yilizden bir is kurumunda c¢aligsanlar arasindaki iletisimin Onemi giin yiiziine

cikmaktadir.

4.5.2.9. Mevki ve makam

Is tatminin etkileyen orgiitsel faktorlerden bir digeri de mevki ve makamdir. Kisi

basarili olmas1 durumunda hak ettigi mevkie ve makama ulasmak isteyecektir.

Terfi; makam, mevki ve konum agisindan bir nevi derece artisidir (Dogan, 1996: 28).
Herhangi bir ¢alisanin bulundugu goérevden daha yiiksek iicretli, daha fazla
sorumluluga neden olan, daha genis yetkilere, ayricaliklara sahip ve daha az kisi
tarafindan denetlenen bir gorev yerine getirilmesi is tatminini olumlu etkileyecektir
(Bingol, 2010: 14). Terfi, kisilere yeni sorumluluklar yiiklemesi, ¢aligma hayatinda
ve sosyal yasaminda sayginligini artirmast nedeniyle is tatmini saglamaktadir
(Imamoglu vd., 2004: 169). Terfiinin liyakatli bir sekilde verilmesi kisinin is

aidiyetini ¢alisma verimliligini olumlu yonde etkiler.

4.5.2.10. Denetim bicimi

Calisanlarin is tatminini etkileyen faktorlerden biri de denetim seklidir. Bu nedenle
orgiitiin denetim mekanizmasini ¢alisanlart motive edecek sekilde belirlemesi 6nem

arz etmektedir.

Denetim, yoneticilerin ¢alisanlarini 6rgiitiin amag¢ ve hedefleri dogrultusunda motive
etmesini ve ¢alisanlarin performanslarin1 6rgiit amaclarina yonlendirebilmesini
saglayan dinamik bir siirectir (Cardinal et al., 2010: 56). Ancak denetim, kimi zaman
calisanlar etkileme kimi zaman da caliganlar {izerinde baski kurmak maksadiyla

kullanilabilmektedir. Calisanlar denetimin bir baski unsuru olarak kullanilmasi
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durumunda istenmeyen is davranislari sergileyebilmektedir. Calisanlar iizerinde
baski olusturmak yani siki bir denetim uygulamak verimliligi diistirdiigii gibi
calisanlarin yonetime karsi diismanca tavir sergilemesine de sebep olmaktadir (Bass,
1960: 232-235). Burada yoneticilerin ¢alisanlarina kars1 sergiledigi tutum ve

davranislar oldukga onemlidir.

Halbuki denetim islevi, calisanlar iizerinde olumlu bir etki olusturmak suretiyle
onlarin is tatminini ve performansinmi artirmak ve bu sayede orgiitsel verimligi arzu
edilen diizeye ¢ikarmak agisindan biiylik bir 6neme sahiptir (McMahon and Perritt,
1971: 240). Uygun zaman, periyod ve dozajinda yapilan denetimler c¢alisanlar

stkmak yerine verimliliklerini arttirmaktadar.

Orgiitlerde genel denetim bigiminden ¢ok yakin denetim bi¢iminin, 6rgiit icinde daha
fazla ¢atigmaya yol a¢tig1 bildirilmektedir. Bunun nedeni olarak da yakin denetimin,
calisan ya da grubun rahat bir bi¢imde isini yapmasini engellemesi, ¢alisma yontem
ve kurallarin kendileri tarafindan belirlemesine izin vermemesi gosterilmistir (Kiling,
1989: 111). Sonug¢ olarak denetim seklinin, ¢alisanlarin is tatmini olumsuz

etkilemeyecek sekilde belirlenmesi 6nem arz etmektedir.

4.5.2.11. Orgiit kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii; ¢alisanlarin davranislarina yon vermesi, ise yonelik olumsuz tutum ve
davranislar1 engellemesi, 6te yandan olumlu is davraniglarini tesvik etmesi ve bazi
konularda caydirict rol iistlenmesi sebebiyle ¢alisanlarin is tatminleri {izerinde etkili

bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Orgiit kiiltiirli, calisanlarin Orgiitiin  kiiltiir 6zelliklerini nasil algiladiklar: ile
alakalidir; bu 6zelliklerden hoslanip hoslanmadiklar: ile alakali degildir. Bu sebeple
orgiit kiiltiirii “tanimlayic1” 6zelliktedir. Is tatmini ise; orgiitle alakali beklentilerden,
odiil sistemleri ve ¢atisma yonetimine kadar oOrgiit icerisinde var olan birgok
unsurdan c¢alisanlart memnun olup olmadiklar ile alakalidir. Bu agidan is tatmini
“degerlendirici” 6zelliktedir (Robbins, 1992: 460). Orgiit kiiltiiriiniin giiclii olmasi;
calisanlarin inancglari, degerleri, eylem ve tutumlari {izerinde olumlu etkiler

birakarak, is tatminin olumlu etkileyecegi sdylenebilir.
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Orgiitsel degerlerin paylasilmas1 ¢alisanlarin davramislarimi olumlu etkiledigi gibi
calisanlar arasindaki iliskilere de olumlu yansimaktadir. Ozellikle benzer degerlere
sahip calisanlarin ortak bir iletisim sistemine de sahip olduklar1 goriillmektedir. Ortak
bir iletisim sistemi de is iliskilerindeki belirsizlikleri en aza indirmektedir. Boylelikle
calisanlar daha az rol belirsizligi ve rol ¢atismasi yasadiklarindan is tatminleri ve
orgiitsel bagliliklar1 artmaktadir (Erkmen ve Sencan, 1994: 113). Bdylelikle

kendinden emin davranis sergilediklerini soylemek miimkiindiir.

Orgiit kiiltiirii calisanlarin davranislarina yon vermesi, ise ydnelik olumsuz tutum ve
davraniglar1 engellemesi, olumlu is davranislarini tesvik etmesi ve bazi konularda
caydirict rol Tlstlenmesi sebebiyle c¢alisanlarin is tatminlerini etkilemektedir.
Calisanlarma destek olan, onlarin morallerinin yiiksek olmasina deger veren, takim
calismasini tesvik eden, onlar1 yenilik ve gelisim konusunda cesaretlendiren, bireysel
inisiyatifi, 6zgirliigi ve girisimciligi destekleyen, c¢alisanlarin kararlara katilimima
imkan veren, yaraticiligi Onemseyen bir kiiltiire sahip oOrgiitlerde, is tatmini,
performans, verimlilik ve orgiitsel baghlik artmaktadir (Odom et al., 1990: 222).
Calisanlarin orgiitlerine kars1 giiclii bir bag kurmasinda orgiit kiiltiiriniin 6nemli bir

etken oldugunu sdyleyebiliriz.

Bilgiye dayali orgiitlerde bilgi paylasimi ve kullanimina 6nem verilmektedir (Uit
Beijerse, 2000: 172). Boyle bir kiiltiire sahip orgiitlerde calisanlarin yetki devri ile
sorumluluklarin1 arttirma, yeni fikir ve siirecleri destekleyerek hayata gecirme,
gelecege odaklanma, cevreye ve degisime karsi duyarli olma, acik iletisim, ekip
calismasini tesvik etme, esneklik, vizyon paylasimi ve giiven gibi ozellikler 6ne
¢ikmaktadir (Durna, 2005: 88). Dolayisiyla bu tip Kkiiltiirlerde ¢alisanlarin

motivasyonu artacagindan is tatminleri de olumlu etkilenecektir.

4.5.2.12. Orgiitiin yapisi ve ozellikleri

Orgiitiin yapisal bicimi ve ozellikleri is gorenler iizerinde etkilidir. Dolayisiyla,

onlarin is tatminini etkileyen faktorlerden biri olarak kabul edilebilir.

Orgiit yapis1 ve dzellikleri is tatmini {izerinde etkili olan bir diger faktordiir. Orgiit
yapilari; yetki ve gorev sinirlari igerisinde yerine getirilecek islerin nasil ilerleyecegi,
calisanlara ne tiir egitimler verilecegi, yoneticilerin sorumluluklarin neler olmasi

gerektiginin belirlenmesinde biiyiik rol oynamaktadir (Bozkus, 2016: 250). Bu
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sayede, Orgiit i¢erisinde is boliimii ve uzmanlasmaya iliskin islerin, belli bir diizende

yerine getirilmesi miimkiin olabilecektir.

Arastirmacilar, orgiitleri kapali bir sistem olarak degerlendiren klasik ve neo-klasik
yonetim yaklasimlarinin hakim oldugu devirlerde, biitiin 6rgiitlerde ve her durumda
gegerli olabilecek en iyi orgiit yapisini belirlemeye ¢aligmislardir. Bu yaklasimlarda
belirli prensiplere uyulmasi halinde kusursuz bir oOrgiit yapisina erisilebilecegi
diisiincesi savunulmaktaydi. Modern yoOnetim teorisi ile birlikte orglitler, sistem
yaklasimi temelinde degerlendirilmeye baslanmistir. Orgiitler klasik ve neo-klasik
yonetim yaklasimlarinin kapali sistem goriisiiniin tersine ¢esitli sartlardan etkilenen
acitk bir sistem olarak incelenmistir. Durumsallik yaklasimi (teknoloji, cevre,
blytikliik, strateji, kiiltiir) ¢cercevesinde gergeklestirilen aragtirmalarla da her halde ve
sartta gecerli olabilecek tek en iyi Orgiit yapis1 diisiincesi yerini, belirli hal ve
sartlarda bagarili olabilecek Orgiit yapilarmin olabilecegi diisiincesine birakmistir
(Kogel, 1984: 384). Buradan da anlasilacagi lizere Orgiit yapisinin donemsel olarak

farkl 6zelliklere sahip oldugunu sdylememiz miimkiindiir.

Orgiitlerde is tatminsizligini yaratan sebepler incelendiginde, bilyiik bir kisminda
kotii bir yonetim ve kati bir yapinin oldugu goriilmektedir. Katt hiyerarsik yapiya
sahip oOrgiitlerde is tatminsizligini ortaya c¢ikaracak bir sosyal yap1 mevcuttur. Ciinkii
bu tip oOrgiltlerde yonetim, giici ¢alisanlar1 dikkate almadan kullanmaktadir
(Crawford, 1997: 223). Yani c¢alisanin diigiincelerinin ve isteklerinin pek

onemsenmedigini sOyleyebiliriz.

Calisanlara verilen 6nem oOrgiitte orgiite farklilik gostermektedir. Bicimsel orgiitlerde
kural ve normlar 6nemlidir. Bireysel degerlerin yerini kural ve normlar alirken (Eren,
1998: 32), bicimsel olmayan orgiitler bu konuda daha esnektir. Ayrica, bigimsel
yapili Orgiitlerde biirokratik yOnetim sistemlerinin karakteristik 6zellikleri yer
almaktadir. Merkeziyetci Ozelligiyle karar verme iist kademelerde toplanmaktadir.
Bu sebeple alt ve iist kademeler arasinda mesafe agilmaktadir. Yoneticilerin
calisanlarindan ¢ok fazla haberi olmamakla beraber, bu yonetim yetki devri ve yetki
genigligi  gibi  unsurlarla  zenginlestirilmezse yOnetim  zorluklar1  ortaya
cikabilmektedir (Geng, 2004: 113-114). Buna paralel olarak, is tatminsizliginin
genellikle hiyerarsik diizene, kokli bir gelenege ve kati orgiit kiiltiiriine sahip

orgiitlerde gorildiigii belirtilmektedir (Archer, 1999: 95). Bu tiir orgiitlerdeki
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yonetim tarzlarinin otokratik ve hiyerarsik olmasi nedeniyle calisanlarin
egitimlerinin ¢ok siki, cezalandirict ve baskiya yonelik olmasinin is tatminsizligine

neden olabilecegi sdylenebilir.

4.6. Is Tatmini Konusunda Ileri Siiriilen Motivasyon Kuramlari

Motivasyon ile alakali ileri siiriilen kuramlarin bazilari, ¢alisanlarin ihtiyag¢larinin bir
sebebi ve ifadesi olan giidiilere, yani icsel faktorlere onem verirken, bir kismi

tesviklere yani dissal faktorlere onem vermektedir.

Motivasyon kuramlari, is gorenlerin gereksinimleri dogrultusunda gostermis
olduklar1 davranislari, bu davranislar tercih etme sebeplerini ve se¢im sonucunda
ulastiklar1  basartyr veya basarisizligt  analiz  eden yaklagimlar olarak
tanimlanmaktadir (Simsek ve Celik, 2016: 100). i¢sel faktdrlere 6nem veren
kuramlar, ¢alisanin duygularini, algilarin1 ve tutumlarini anlamaya calisarak onlari
motive etmeye agirlik vermektedir. Digsal faktorlere dnem veren kuramlar ise,
calisanin igindeki giidiileri anlamak yerine, ¢alisanin ¢evresinde yer alan (dissal) ve
calisanin davranislarini etkileyen faktorleri anlamaya agirlik vermistir (Kogel, 2011:
621-622). Bu yonden degerlendirildiginde, motivasyon kuramlarini kapsam ve siire¢

teorileri olmak iizere iki temel grupta toplamak miimkiindiir.

4.6.1. Is tatmini konusunda ileri siiriilen siire¢ kuramlari

Is tatmini, olgiilmesi miimkiin olmayan soyut bir kavramdir. Ancak yapilan
caligmalar ile is tatmininin sonucunda olusan somut c¢iktilar Olciilebilmektedir.
Bireyler, gorevlerini rahatlikla gergeklestirebildiklerinde, yaptiklari isten dolay1
kendilerini mutlu hissedebildiklerinde, is tatmini seviyesi ve is sonucu ortaya ¢ikan
{iriiniin verimliligi yiiksek olmaktadir. Istenilen sonuca ulasabilmek, bireylerin is
siirecindeki ihtiyaglarin1 karsilanmasi ile dogrudan iliskilidir. Is tatmini konusunda
ileri siiriilen siire¢ kuramlarmin odak noktasi, bireylerin ihtiyaglaridir. Is gérenlerin
tatmin olmalari, ihtiyaglarim1 karsilama konusunda gostermis olduklar1 basar

durumuna gore karsilastirilmastir.

Siire¢ teorileri motivasyonu saglamak i¢in bu etkenlerin kendi aralarinda nasil
etkilesimde bulundugu ile ilgilenmektedir. Siire¢ teorileri, kisilerin davraniglarinin

yoniinl, siddetini ve siirekliligini saglamak ig¢in iglettikleri biligsel siireclere
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odaklanmaktadir (Hitt et al., 2006: 207). Siire¢ teorilerine gore gereksinimler bireyi
davranisa siirlikleyen etkenlerden yalnizca birisidir. Bu icsel faktore ilaveten birgok
digsal faktor de birey davranigin1 ve motivasyonunu etkilemektedir (Kogel, 2011:
628). Literatiirde lizerinde en fazla durulan stire¢ teorileri sunlardir; beklenti teorileri,

esitlik teorisi ve amag teorisi. Asagida bunlar ile ilgili ayrintili bilgiler verilmistir.

4.6.1.1. Bekleyis kuramlari

Beklenti, is amagclar1 ile is gorenlerin sarf ettikleri emek arasinda bir bagdir. Is
gorenin, isi yaparken gosterdigi ¢cabanin performansina da ayn1 dl¢lide yansiyacagini
diistinmesidir. Kisaca is goren, yaptigi ise yeterince 6zen gosterirse ve emek sarf

ederse, igin amacina uygun hareket ettigini diisiiniir.

Motivasyon ile ilgili birgok teori ortaya atilmistir. Aralarindan en ¢ok kabul gbéren
bekleyis teorileridir. Bu teorilerin kabul gormesinin nedenlerini maddeler halinde

sOyle siralamak miimkiindiir (Oztiirk, 2003: 288):

e Bekleyis kuramlarinin, is gorenlerin motivasyonuna odaklanmasi,

e Motivasyon siirecini diger kuramlardan ayri bakis agis1 ile ele almasi,

motivasyon ile is verimliligi arasindaki iliskiyi incelemesi,

o s gorenleri isi gerceklestirmek iizere tasarlanan makineler gibi degil;

diisiinen ve hisseden birer birey gibi gérmesi,

e s gorenlerin gerceklestirdikleri eylemler ile is ortam ve siireci arasinda iliski

kurarak incelemesi,

e s gorenin performansmi, motivasyon diizeyini, is tercihlerini, aldiklari
licretlerin tatminini ve is beklentilerini dnceden saptamak icin analizler

yapilmasidir.

Bekleyis teorileri Vroom tarafindan gelistirilen beklenti teorisi ile bu teorinin Lawler
ve Porter tarafindan daha da gelistirilmesi ile ortaya ¢ikan bekleyis teorisinden

olusmaktadir.
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Vroom’un bekleyis kuram

Vroom’un bekleyis kuraminda bireyler, kendi is tatminlerini saglama konusunda
gereksinim  duyduklart eylemleri belirlemektedirler. Bu kuram, motivasyon
kavraminin is gorenlerin isten ve is ortamindan bekledikleri ile paralel oldugunu
ifade etmektedir. Is gorenlerin beklentileri karsilandiginda is tatmini de gerceklesmis

olur.

Bu kurama gore bekleyis, belirli bir davranisin  belirli  bir  6diille
miikafatlandirilacagina yonelik algidir. Birey gosterdigi gayret karsiliginda
odiillendirilecegini diislinlirse daha ¢ok gayret gosterecektir. Tersi durumda bekleyis
algist olusmayacak ve bu hususta bir ¢aba harcamayacaktir (Vroom, 1964:167).

Vroom’un teorisi su sekilde formiile edilebilir.
Valens +bekleyis = Davranis + hedefe ulagma+ tatmin

Aragtirmaci’ya gore bir bireyin belli bir is i¢in gayret gostermesi iki faktore baghdir.
Bunlar, valens ve bekleyis (6diillendirilme) ihtimalidir. Valens, bireyin arzulama
derecesini ifade etmektedir. Bireyin ¢esitli sonuglar arasindan birini segme sebebinin
siddeti olarak da tanimlanabilir. Valensi yiiksek olan bireyin o ige karsi gayreti de
yiiksek olacaktir (Vroom, 1964: 15). Valens bireylerin kisisel segimlerini ortaya
cikarmaktadir. Bazisi para ya da taninma hedefli olumlu bir valense sahipken kimi de
is stresi gibi olumsuz valense sahip olabilmektedir (Kreitner and Kinicki, 2004: 300).
Bu kurama gore eger birey ¢aba harcamakla belirli bir ddiile sahip olabilecegine
inaniyorsa (bekliyorsa), daha ¢ok ¢aba harcayacaktir (Kogel, 2011: 633-634). Kisaca
bu kurama gore ¢alisanlarin isindeki basarisi ya da is tatmininin, davranislarinin

odiillendirilmesi ile ortaya ¢ikacagi soylenebilir.

Beklenti kurami, is gorenlerin tatminini ve motivasyonunu saglayan en Onemli
etkenin ddiillendirmek oldugunu ifade etmektedir. Bireyler, yapacaklari is sonucunda
elde edecekleri 6diilii gbéz Oniinde bulundurarak is motivasyonlarini saglarlar.
Odiillendirme ile motivasyon saglanmasinda ddiiliin niteligi de 5nem arz etmektedir.
Is karsiliginda almacak odiile istek duyulmas: gerekmektedir. Bu da genellikle iicret,
takdir edilmek, terfi almak, sirket i¢inde inisiyatif sahibi olmak, isverenlerce
giivenilmek gibi &diiller ile saglanabilmektedir. Is gorenin sarf edecegi emek

karsihiginda alacagi o6diil ve gosterdigi performans, bu sistemin ne kadar etkili
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oldugunu ifade etmektedir. Is goren beklentisini karsilayan bir 6diil oldugunda,
gerceklestirdigi performans da yiikselir; ancak tatmin etmeyen bir 6diil var ise
performansi da motivasyonu ile paralel olarak diigmektedir (Soykenar, 2008: 19). Bu
noktada ddiiliin niteligi, is gorenin beklentisi ve tatmin diizeyini karsilama gostergesi

Onem arz etmektedir.

Vroom’un bekleyis kurami, is gorenlerin segenekler igerisinden ihtiyaglarina en
yuksek derecede karsilik verenini tercih etmesini ifade eder. Bu dogrultuda is
gorenler, sarf edecekleri ¢caba neticesinde ulasacagi 6diiliin, ¢abalarina karsilik hak
ettikleri seviyede olmasini istemektedirler. Uygun goriilen 6diil icin motivasyon
yiiksek iken; uygun olmadigini diisiindiikleri odiiller igin ¢aba sarf etmenin gereksiz
oldugu diisiiniilerek emek ve zaman harcamak istememektedirler (Demir, 2017: 128).
Is gorenlerin ise karsi beklentilerinin karsilandigi noktada, is tatmini de
saglanmaktadir. Is gorenler, odiillendirilme beklentisi igerisindedir. Dolayisiyla
odiilin nitelikleri ve beklentiyi karsilama diizeyi, is silirecindeki verimi de

arttirmaktadir.

Lawler- Porter’in bekleyis kuram

Siire¢ kuramlarindan bir tanesi olan Lawler- Porter’in Bekleyis Kuraminin ilk kismi
Vroom’un teorisi ile aynidir. Yani bireyin motivasyon seviyesi valens ve bekleyis

faktoriinden etkilenmektedir.

Lawler ve Porter’ a gore, bireyin yliksek bir caba sarf etmesi yliksek bir performans
ile sonuclanacagi anlamina gelmez. Ona gore araya iki yeni degisken daha
girmektedir. Birinci degisken bireyin gerekli bilgi ve kabiliyete sahip olmasidir.
Sayet birey gerekli bilgi ve kabiliyete sahip degil ise, ne kadar ¢aba harcarsa harcasin
yeterli performans sergilemeyecektir. Ikinci degisken ise, bireyin kendisi igin
algiladig1 rol ile alakalidir. Her bir isletme calisani, performans sergilemek igin
uygun bir rol anlayisina sahip olmak mecburiyetindedir (Eren, 2008: 541).
Dolayistyla aksi bir durumda farklirol ¢atismalarinin yasanabilecegini ve bunun

calisanin performansina olumsuz etki edebilecegini sdylememiz miimkiindiir.

Lawler ve Porter’a gore ¢aba, bilgi, kabiliyet ve algilanan rol degiskenlerine gore

sergilenen performans belirli bir ddiille miikafatlandirilacaktir. Bu 6diiller igsel ve
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digsal olabilir. Burada Vroom kuramina ilave olan boliim algilanan esit 6diil
degiskenidir. Her calisan kendi performansi ile diger calisanlarin performansini
kiyaslayarak, kendi performansinin nasil bir ddiille miikafatlandirilmas: gerektigi ile
ilgili olarak bir anlayisa varmaktadir. Sayet ¢alisanin fiilen aldig1 i¢sel ya da digsal
0diil bu algilanan o6diilden az ise calisan tatmin olmayacaktir. Tatmin olma
derecesine gore valens ve beklenti etkilenecek ve silire¢ tekrardan caligmaya
baslayacaktir (Kogel, 2011: 635). Kisaca bu kuram ¢alisan motivasyonunun pozitif
yonde etkileyecek orglitsel ortamin sadece planlanmis bir ¢aligma sekliyle gelistirilip

olusturulabilecegini savunmaktadir.

Adams’n esitlik kuramm

Adams’in Esitlik Teorisi literatiirdeki adalet konusu iizerine yapilan ¢aligmalarin

temelinde yer alan kuramlardan bir tanesidir.

Adams’in esitlik kurami, ¢alisanlarin sahsi is seviyelerini, ¢aba ve yeteneklerini,
aldiklar1 sonuglar ile kiyaslanmasi ve sonrasinda benzer bir kiyaslamayi diger
calisanlar ile kendisini kiyaslayarak silirdiirmesi temeline dayanmaktadir. Buna gore,
calisan, kendi ¢ikti/ girdi orani ile diger c¢alisanlarin oranini mukayese etmekte ve
esitlik beklemektedir (Newstrom and Davis, 1997: 153). Esitligin algilanmast;
kisinin, kendi konumuna benzer kisi ya da kisilerden daha az o6dillendirildigini
diistinmesi ya da kisinin kendisini kiyasladigi kisilere gore daha fazla ddiillendirildigi
kanaatine varmasi olmak tizere iki farkli sekilde olabilmektedir. Her iki sekilde de is
tatminsizligi olusacaktir. Bu esitsizlikleri oransal olarak asagidaki sekilde
gostermemiz miimkiindiir (Kogel, 2011: 524; Giiney, 2015a: 277):

Kisinin elde ettigi sonug < Basgkalarinin elde ettigi sonug
Kisinin sarfettigi gayret Baskalarinin sarfettigi gayret
Kisinin elde ettigi sonug S Baskalarinin elde ettigi sonug
Kisinin sarfettigi gayret Baskalariin sarfettigi gayret

Calisanin bu oran1 diger calisanlar ile ayni ise burada esitlik var demektir. Ancak

calisanin ¢ikti/girdi diger ¢alisanlardan az veya fazlaysa bu durumda da esitsizlik var
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demektir. Esitlik kurami, calisanin gosterdigi ¢aba miktar1 ile Odiillendirilme
miktarin1 kiyasladigi ve kendisini diger ¢alisanlarla karsilastirdigi varsayimi {izerine
kurulmustur (Luthans, 2008: 179-180; Landy and Conte, 2010: 374-375).
Calisanlarin girdileri, gayretleri, performanslari, beceri ve yetenekleri, egitim
seviyeleri, is tecriibeleri, yetistirilmeleri ve kidemdir. Ciktilar1 ise, iicretleri, kidem
tazminati, saglik destegi, statii sembolleri, ikramiyeler ve igsel ddiillerdir (Colquitt,
2011: 194). Birey c¢alisma yasaminda herhangi bir esitsizlik oldugunu hissettiginde
asagida belirtildigi gibi birtakim davranislar sergilemektedir (Giiney, 2015a: 277);

e FEsitsizligin derecesine ve yoniine bagh olarak; daha az ¢caba gosterme,
e Alacaklari iicret ve ddiillerin degistirilmesi talebi,
e Islerini yarida birakma,

e Diger calisanlar1 daha az calismaya ya da hi¢ ¢alismama konusunda ikna

etme,

e Is ve yoneticilerini degistirme cabasi igerisine girme gibi esitsizligin

giderilmesi i¢in birtakim davraniglar sergilemektedir.

Ozetle bu kurama gére 6nemli olanin calisanin elde ettigi odiillerin ne kadar

oldugudur.

Edwin Locke’nin ama¢ kuram

Bekleyis kuramlar1 arasinda yer alan Edwin Locke’nin amag teorisi, performans

hedeflerinin gorev performansina olan etkisi tizerinde durmaktadir.

Edwin Locke’nin 1968 senedinde ileri siirdiigii bu teoriye gore, kisiler ¢evrelerini
algilayip yorumlarlar ve sagladiklar1 bilgileri kendi deger yargilarina gore
degerlendirirler. Kisiler iyiye, kotiiye, dogruya, yanlisa veya kendileri i¢in neyin
faydal1 ya da zararli olduguna kendi deger yargilarina gore karar verirler. Buna gore
kisi, kendine bazi amaglar belirler; ilerideki davranislarini da artik bu amaglara gore
yoneltir  (Onaran, 1981: 24). Teori, c¢alisanlarin goérev performanslari igin
belirledikleri hedeflerin zorluk ve orijinallik derecesinin gorev performansiyla

baglantili oldugunu, ulasilmasi zor hedeflerin, kolay hedeflere oranla daha yiiksek
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performanslara sebep olacagini 6ne stirmektedir. Kurama gore net ve ulasilmasi zor
hedefler performans diizeyini belirlemekte ¢alisanlarin ¢aba gdsterme diizeyini
artirmakta ve calisan1 hedefle ilgili bilgi ve faaliyetlere yonlendirmektedir (Locke,
1968: 34; Locke and Latham, 1990: 11). Kisaca kurama gore hedefler zorlastik¢a

performans diizeyinin de artacagini sdylememiz miimkiindiir.

Harold Kelley’in atif kuram (yiikleme teorisi)

Kelley, teorisini Heider'in yiikleme teorisinden yola ¢ikarak gelistirmistir. Kelley'in
teorisi, davraniglarin potansiyel sebepleriyle bunlarin etkileri/sonuglart arasindaki

ortak degiskenler iizerine kurulmus bir kuramdir.

Bu ortak degiskenlerde hem baska kisilerin davranislariyla ilgili olarak yapilan hem
de kisinin kendi ruh hali i¢in yaptig1 yiiklemeleri (gerek¢elendirme) aciklamakta
kullanilmaktadir. Kelley kisilerin, olaylarin sebeplerini kisilere, durumlara veya
kisilerin etkilesimde oldugu nesnelere yiiklemelerini saglayan ©n sartlar
belirlemistir. Kelley’e gore, bireyler bir davranisin sebebini bir bireye mi yoksa
cevreye mi yiikleyeceklerine karar verirken birlikte degisme ve azaltma olarak
isimlendirilen iki prensibe gore hareket etmektedir (Yiiksel, 1998: 139). Birlikte
degisim prensibi, kisilerin bir davranigla ilgili olarak birden fazla gozlemden
kaynaklanan bilgilere sahip oldugu durumlarda kullanilmaktadir. Bu prensibe gore
bir davranig, farkli sebeplerden zaman icinde kendisi ile beraber degisme gosteren
sebebe yiiklenmektedir. Sayet bir sebep var oldugu zaman bir davranis ortaya
c¢ikiyor; bu sebep ortadan kalktig1 zaman bu davranis gozlemlenmiyorsa bu sebep ile
davranis beraber degisiyor demektir (Yiksel, 1998: 141). Eki ve tepkilerin
belirlenmesine drnek olarak televizyon izlerken goriintiiniin aniden bozuldugunu fark
ettigimizde sorunun nereden kaynaklandigini anlamak icin bagka bir kanala gecip

goriintiideki sorunun yaymdan kaynaklandig1 sonucuna ulasmamizi gosterebiliriz.

Kelley, davranisin sebeplerini belirlemek amaciyla ii¢ ¢esit bilgiye basvurdugumuzu
one slirmektedir. Belirginlik, goriis birligi ve tutarlilik. Belirginlikle alakali olarak
aranan bilgi, davranista bulunan bireyin s6z konusu davranisi yalnizca belli bir
nesneye karst m1 yoksa biitiin benzer nesnelere karst m1 yaptigidir. Sadece o nesneye
kars1 tepkiyi veriyorsa belirginlik s6z konusudur. Goriis birligi, diger kisilerin de o

nesneye karsi ayni bigimde tepki de bulunup bulunmadiklaridir. Tutarlilikla alakali
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olarak aranan bilgi, s6z konusu kisinin o nesneye kars1 verdigi tepkinin zaman i¢inde
degisip degismedigidir. Sayet davranisi gozlenen kisi bu davranisi yalnizca s6z
konusu nesneye gosteriyorsa, diger kisilerin bu nesneye karsi tepkisi de ayni ise,
kisinin bu tepkisi zamana ve ortama bagli olarak degismiyorsa bu davranis soz
konusu nesneye yiiklenecektir. Bir davranis olustugu zaman bu davranisa neden
olabilecek birden ¢ok sebep varsa, azaltma prensibime gore kisinin gozledigi
davranisi bu sebeplerden birine yiikleme ihtimali azalacaktir. Kisi davranisa neden
olabilecek sebepleri diistinmekte, bu sebepleri mantik siizgecinden gegirerek birer
birer elemekte, davranisi elinde kalan sebebe yiiklemektedir (Yiiksel, 1998: 140);
Arkonag, 2001: 20). Ozet olarak Kelley’ nin Yiikleme Kuramina gére, insanlarin tek

bir durum ya da olay icin nedensel ¢ikarimlar yaptigini sdyleyebiliriz.

Davranis Diizeltim ve Gii¢clendirme Teorisi

Yoneticilerin ¢alisanlar iizerinde motivasyon saglayabilmesi i¢in gelistirilen bir diger

teori de davranis diizeltim ve gili¢lendirme teorisidir.

Davranis1 giiclendirme teorisi; kisinin bir davranisi basarili ya da basarisiz olmasi
durumuna gore bu davranisi tekrar edip etmeyecegini aciklamaya caligir. Davranist
giiclendirme teorisine gore; kisinin davranist basarisiz bir sonuca neden oldugunda
hicbir tepkiye yer verilmeyerek, basarili olarak sonuglandiginda ise, ddiil verilerek
davraniglar kontrol altina alinabilir ve bdylece insanlarin davraniglari orgiitiin
amaglarina hizmet edecek sekilde yonlendirilebilir (Whyte, 1972: 66-68). Ozet
olarak kisi hangi davranislarindan 6tiirli 6diillendirilmisse o davranis1 tekrarlayacak

ve boylece ddiillendirilmedigi davranislarinin yavas yavas terk edecektir.

Davranigi giiglendirme teorisi, davraniglarin neden oldugu sonuca gore kisiyi motive
etme fikrine dayanmaktadir. Bu teoriye gore insanlar davraniglarimin sonuglarina
bakarak diizeltme yoluna giderler. Istenilen sonuca varilmasi halinde kisinin bu
davranis1 giiglenir; sonucun istenilen gibi olmamasi halinde ise davranis zayiflar
(Giiney, 2015: 330). Burada yoneticilerin ddiillendirme konusuna 6nem vermesi bu

teorinin uygulanila bilirligi agisindan 6nem arz ettigi sdylenebilir.
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4.6.2. Kapsam kuramlar

Motivasyon kuramlar1 arasinda yer alan Kapsam Kuramlari, ¢aligsanlarin sergilemis

olduklar1 davraniglarin altinda yatan temel nedenleri a¢iklamaya caligmaktadir.

Kapsam kuramlar1 kisileri iste neyin motive ettigi ile ilgilenmektedir. Calisanlarin
gereksinimlerini ve diirtiilerini tanimlamaya ve biitiin bunlara nasil 6ncelik taninmasi
gerektigini sorgulamaktadir (Luthans, 2005: 240). Kapsam kuramlar1 arasinda
literatiirde iizerinde en fazla durulan teoriler sunlardir; ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi,
Cift Faktor Teorisi, Basarma Ihtiyac1 Teorisi ile Alderfer’in ERG Teorisidir. Asagida

s06z konusu kuramlar hakkinda detayli bilgiler sunulmustur.

4.6.2.1. Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi kuram

Kapsam kuramlarindan ilki Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuramdir. Ihtiyaglar

hiyerarsisi kurami davranis ve yonetimle ilgili tiim yazilarda karsimiza ¢ikmaktadir.

Maslow’un kuramu, kisilerin sergiledigi her davranisin belirli ihtiyaglar1 gidermek
maksadiyla yapildigini ve ihtiyaclarin insanlar i¢in bir siralamasi oldugunu ileri
stirmektedir. Maslow’a gore, alt basamaklarda bulunan ihtiyaglar (yiyecek, cinsellik,
giivenlik gibi) giderilmedikce, iist basamaklarda yer alan ihtiyaglar (sevgi ve saygi
gibi) kisiyi davranisa sevk etmemektedir. Maslow’a gore ihtiyaglarin kisileri
davranisa sevk etmesi ihtiyaclarin karsilanma oranina baghdir (Giiney 2014: 365-
366). Asagidaki sekilde Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi teorisinde yer alan 5
ithtiyag gosterilmektedir.
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Eendini
Gergeklestinme

Saygnhik Thtivacs

Ait olma Thtivac

Gitvenlik Thtivac
Fizyolojik Thtivaclar

Sekil 4.1: Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi
Kaynak: (Ozkalp ve Kirel, 2010: 281).

Maslow’un, kuramina gore bireyin 5 temel ihtiyaci vardir ve bu ihtiyaglar hiyerarsik
bir diizene sahiptir. En temel ihtiyaglar karsilandiktan sonra arkasindan diger
ihtiyaglar hissedilmeye baglanmaktadir. Sekil 3.1°de goriildiigli {lizere an alt
basamakta fizyolojik ihtiyaglar yer almakta ve bunu sirasiyla yukartya dogru
giivenlik ihtiyaci, ait olma ihtiyaci, sayginlik ihtiyaci ile kendini gergeklestirme
ihtiyact takip etmektedir (Maslow et al., 1987: 18-22; LandyandConte, 2010: 369;
Luthans, 2008: 169). Maslow’a gore, fizyolojik ihtiya¢lar, uyku, nefes alma,
barinma, yiyecek ve cinsellik gibi ihtiyaglar1 kapsamaktadir. Giivenlik ihtiyaglari,
fiziksel ve duygusal tehlikelerden korunmayi1 kapsamaktadir. Ait ihtiyaci, sevgi,
aidiyet ve arkadaglik gibi ihtiyaclar1 kapsamaktadir. Sayginlik ihtiyaci, bireyin
kendisine saygi duymasini, basar1 ve statii gibi ihtiyaglarin1 kapsamaktadir. En st
basamakta yer alan kendini gerceklestirme ihtiyaci ise, bireyin kendini ifade
etmesini, sahip oldugu yetenekleri en iyi sekilde kullanabilmesini, kendi giiciiniin
siirlarina ulagmasini ve basarili olmay1 anlatmaktadir (Maslow et al., 1987: 18-22;
Luthans, 2008: 169-170; Ozkalp ve Kirel, 2011: 281). Sonug¢ olarak bireyin
psikolojik diizeyine bagli olarak bu ihtiyaglarin say1 ve tiir olarak degiskenlik

gosterebilecegini sdyleyebiliriz.
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4.6.2.2. Herzberg’in ¢ift etmenler kuram

Kapsam Kuramlarindan bir digeri de Herzberg’in Cift Etmenler Kurami’dir. Kisileri
motive eden etkenlerin neler oldugu sorusu uzun bir miiddet ¢aligmalarin temel

konusunu olusturmustur.

Herzberg motive etmenin biiylik Olclide iliskisiz iki faktérden olustugunu ileri
stirmektedir. Bunlar; hijyen faktorler ile motive edici faktorlerdir. Herzberg is
tatminsizligine neden olan digsal faktorleri, hijyen faktorleri olarak tanimlamaktadir.
Hijyen faktorleri, tatmin saglamazken tatminsizligi azaltmaya katki saglamaktadir.
Herzberg, yeterli miktarda bulunduklarinda is tatmini ve motivasyonda artisa yol
acan faktorleri ise motive edici faktorler olarak tanimlamistir. Motive etmeyi
saglayan faktorler is tatminsizligini 6nleyen faktorlerden (hijyen) ayr1 ve farklhidir.
Herzberg’e gore, yalnizca hijyen faktorlere odaklanmak sadece is tatminsizligini
onlemektedir. Nitekim McKerna hijyen faktorlerin hastaligi dnleyebilecegini ama
tyilestirmeyecegini belirtmis ve hijyen faktorlerinin yalmiz basina giidiileyici
olmadigini sdylemistir (Gokge vd., 2010: 237). Calisanlarin is tatminlerini artmasi ve
daha fazla performans sergilemeleri i¢cin motive edici faktorlerin dahil edilmesi
gerekmektedir (Bowditch and Buono, 2005: 69). Ornegin, bir ¢alisanin aldig1 iicret
yetersiz ise, ¢aligma sartlar1 kotiiyse, is glivenligi yoksa yaptigr isten haz duymasi,
sorumlulugunun ve ilerleme olanaklarinin olmasi vb. calisanlari motive etmede
yetersiz kalacaktir. (Newstrom and Davis, 1997: 124). Dolayisiyla orgiit igerisinde
oncelikle hijyen yani koruyucu faktorlerin var olmasi c¢alisanlarin motivasyonu

ac¢isindan 6nemli olacaktir.

Herzberg teorisinde motive edici faktorler ile hijyen faktorleri su sekilde siralamigtir

(Herzberg, 1966: 22; 1996: 32):

Motive Edici Faktorler
e Basar,
e Taninma,
e Isin kendisi,
e Gelisme imkanlari,
e flerleme imkanlari,

e Sorumluluk,
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e Geri bildirim.

Hijyen Faktorler
e Denetim kalitesi (tarzi),
o Sirket kurallar1 ve politikasi,
e Ucret,
e (alisma kosullari,
e s giivenligi,
o Kisisel yasanti,
e Stati,

e Bireyler arasi iliskiler (astlarla, iistlerle, akranlarla).

Sonug olarak motive edici faktorlerin dogrudan ige ve isin 6ziine, Hijyen faktorlerin

ise isin ¢evresi ile ilgili oldugunu soyleyebiliriz.

4.6.2.3. McCelland’1n basarma ihtiyaci kuramm

Kapsam kuramlarindan bir digeri de David McClelland tarafindan gelistirilen
Basarma fhtiyaci Kuramidir. Bu kurama "kazanilmis ihtiyaglar kuramm" da

denilmektedir.

Basarma ihtiyaci kurami; basarma, iligki kurma ve gii¢ ihtiyaclar1 kavramlari {izerine
odaklanan bir kuramdir. Bu {i¢ ihtiyag birbirinden bagimsizdir. Ciinkii bir kisi bu ti¢
ithtiyagtan herhangi birine veya hepsine belli derecelerde ihtiyag¢ hissedebilir. Ancak
bagarma ihtiyaci onemli Orgiitsel etkilerinden Otlirii yazarlarin iizerinde en fazla
durdugu ihtiyag tiiridiir (Hitt, 2006: 202). Bu kurama gore basari ihtiyaci c¢abasi
gosteren calisanlarin bu ¢aba icerisinde olmayan c¢alisanlara gore, daha fazla

calisacaktir.

McClelland tarafindan ileri siiriilen ii¢ ihtiyaci asagidaki gibi kisa ve 6z bir bigimde
anlatmak mimkiindir (Giiney, 2001: 240; Kogel, 2011: 627; Shane, Locke ve
Collins, 2012: 257-276; George, Jones ve Sharbrough, 2012: 52):

e Basarma Ihtiyaci: Bu ihtiyaci giiclii olan bir birey kendisine erisilmesi zor ve

yogun c¢aligma gerektiren anlamli amaglar belirleyerek, bunlar1 gergeklestirmek
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amaciyla gerekli kabiliyet ve bilgiyi kazanacak ve bunlar1 kullanacak davranisi
sergileyecektir.

e lliski Kurma Ihtiyaci: Diger insanlar ile iliski kurma, gruba dahil olma ile
alakal1 ihtiyaclardir. Bu ihtiyaci giiclii olan bir birey, diger insanlar ile iliskiler
kurmaya deger verecektir.

e Gii¢c Kazanma Ihtiyaci: Bu ihtiyaci giiclii olan bir birey ise, giic ve otorite
kaynaklarini gelistirme, bagkalarini etki altinda tutma ve giiciinii koruma

davranislar sergileyecektir.

Bagar1 ihtiyac1 yiiksek olan kisilerin problemleri ¢ézmede bireysel sorumluluk
istlenmek istedikleri, amag odakli olduklari, ulasilabilir amaglar belirleyerek belli bir
yere kadar risk aldiklar1 ve yiiksek bir arzuyla zorlu faaliyetler icine girdikleri
goriilmektedir. Iliski kurma ihtiyac1 duyan kisilerin ise, baskalariyla sosyal iliskiler
kurmak istedikleri, baskalar1 tarafindan sevilmekten haz duyduklari, sosyal
faaliyetlere katilmaktan hoslandiklar1 ifade edilmektedir. Gii¢ kazanma ihtiyaci
duyan kisilerin ise bagkalar1 tlizerinde gii¢ ya da etki sahibi olmak istedikleri ve
baskalartyla yarigsmaktan haz duyduklarn ifade edilmektedir (Can vd., 2009: 369-
370). Sonug olarak McClelland'in kuraminda bir ihtiyaglar hiyerarsisinin olmadigini

sOyleyebiliriz.

4.6.2.4. Alderfer’in V.I.G kuram

Motivasyon ile alakali kapsam teorileri arasinda incelenecek son kuram Alderfer’in
One siirdiigii yabanci kaynaklarda ERG (Existence-Relatedness-Growth), Tiirkce

kaynaklarda ise VIG (Varolma-iliski kurma-gelisme) olarak isimlendirilen teoridir.

Alderfer’in teorisi ayn1 Maslow’un teorisinde oldugu gibi insanlarin ihtiyaglarina
odaklanmustir. Alderfer, bireylerin ii¢ temel ihtiyaci bulundugunu ve bu ihtiyaglarin
karsilanmasi durumunda motive edilebilecegini ileri siirmektedir. Alderfer’in
kuramindaki {i¢ ana ihtiyacg; var olma, iligki kurma ve gelisme ihtiyacidir. Var olma
ithtiyaci, kisinin yiyecek, barinma ve gilivenli ¢alisma sartlar1 gibi ihtiyaglarim
kapsamaktadir. Iliski kurma ihtiyaci, kisinin diger insanlarla etkilesime gecme,
kamusal taninma, takdir edilme ve insanlarla birlikteyken kendini giivende hissetme

ihtiyaglarii kapsamaktadir. Gelisme ihtiyact ise, Maslow’un teorisinde yer alan
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kendini gerceklestirme ve kisisel basaridan alinan saygi ihtiyacglarini kapsamaktadir
(McShane vd., 2003: 133). Asagidaki sekilde Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Kuramu ile Alderfer’in VIG Kurami’nin karsilastirilmasi yapilmustir.

Kendini
Gergeklestirme
Saygmlik Thtivact A

>

Gelisme Thtivac ‘

¥ h

3
H""\-—-p | Tiski Kurma Thtivact

Giivenlik Thtivac \
v 4
- | Varolma [htivaci ‘

Fizyolojik Thtivaglar

Ait olma Thtiyaci

Sekil 4.2: Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi ile Alderfer’in ERG Teorisinin
Karsilastirilmasi
Kaynak: (Hitt, 2006: 202).

Seklide gorildiigii lizere Maslow’un bes ihtiyact Alderfer’in kuraminda tige
diismiistiir. Bu kuram ihtiyaglar arasindaki hiyerarsik basamaklar1 daha az
vurgulamaktadir. Bu teoride birden cok ihtiya¢ ayni anda giderilmek istenebilir.
Ornegin, birey hem iliski kurma hem de gelisme ihtiyacin1 ayn1 anda hissedebilir.
Bunun yaninda, bir ihtiyacin giderilmesi halinde, bireyin bir sonraki ihtiyaci
gidermek i¢in motive edilmesi hususunda da bir kural bulunmamaktadir. Alderfer’e
gbre, bir ihtiyacin giderilmemesi geriye doniislere neden olabilmektedir. Ornegin,
iligki kurma ihtiyac1 giderilmemis bir kisi ilgisini bir onceki diizeydeki var olma
ihtiyaglarina kaydirabilir (Keser, 2006: 28-30). Sekilde 3.2’ de gorildigi tizere
Maslow’un teorisinde ihtiyaglar yukartya dogru hiyerarsik bir bicimde siralanmigken,

Alderfer’in kuraminda ayn1 anda farkli ihtiyaglar olugabilmektedir.

65



66



5. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI, TANIMI, ONEMi, MESLEGE
BAGLILIKLA FARKI, ORGUTSEL BAGLILIGIN TEMEL BOYUTLARI VE
ORGUTSELBAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

5.1. Orgiitsel Baghlik Kavrami ve Tanimi

Kavram ilgili literatiirde lizerinde en ¢ok durulan kavramlardan biridir. Kavrami bu
kadar 6nemli kilan sebep ise; c¢alisanlarda olumlu is davranislarinin ortaya ¢ikmasini

saglayarak, orgiitiin basarisinda biiyiik rol oynamasidir.

Orgiitsel baglilik kavrami; kuruluslara sagladigi faydalar nedeniyle, arastirmacilarin
yogun ilgisini ¢eken ve 1950°li yillardan itibaren iizerinde pek c¢ok arastirma
gerceklestirilmis bir konudur. Kavram ilk defa 1956 senesinde Whyte tarafindan dile
getirilmis ve 1974 senesinde ise Porter'in gelistirdigi “Orgiite Baglilik Olcegi” ile
Olctimlenmeye c¢alisilmistir. 1956 senesinde Whyte’m gergeklestirdigi caligmalarla,
bilimsel bir nitelie kavusan ve akademik alanda kendisine yer bulan kavram ile
ilgili glinlimiize kadar pek c¢ok arastirma gerceklestirilmistir. S6z konusu
aragtirmalarin biiyiik bir kisminda, ise orgilitsel bagliligin 6nemi, orgiitsel bagliligi
etkileyen faktorler ve bagliligin yarattig1 sonuglar irdelenmistir. Literatiirdeki mazisi
olduk¢a eskiye dayanan ve lizerinde sayisiz arastirma yapilmis orgiitsel baglilik
konusu, halen arastirmacilar i¢in 6nemini muhafaza etmektedir (Bakan, 2018: 41).
Glinlimiizde, halen orgiitsel baglilik ile ilgili ¢esitli ¢calismalar yapilmakta ve konu

cesitli boyutlari ile ele alinmaktadir.

Kavramin bu kadar ilgi gérmesinin baglica sebeplerinden birisi, orgiitsel baghiligin is
performansi, devamsizlik, personel devri ve is tatmini gibi orgiitler i¢in hayati 6neme
sahip isgdren davranislariyla arasindaki anlamli iligkilerin bir sonucu olarak
calisanlarin performansi tizerindeki olumlu etkileridir (Coopey, 1995: 57; Iles et al.,
1990: 149). Dolayistyla kiiresel pazarlarda var olabilmek ve pazar paylarini arttirmak

isteyen kuruluslar orgiitsel bagliligi saglayacak uygulamalara yer vermek zorundadir.

Orgiitsel baghlik; calisan ile drgiit arasindaki iliskiyi agiklayan temel kavramlardan

biridir (Wolowska, 2014: 129). Orgiitlerin faaliyetlerini siirdiirebilmesi ve piyasada
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var olabilmesi i¢in, sadece bilgili ve yetenekli ¢alisanlara sahip olmas1 yetmemekte;
aynt zamanda bu bilgi ve yeteneklerin oOrgiit isleri icin kullanilmas1 da
gerekmektedir. Cilinkii Orgiitler sadece igten bagli calisanlar ile giiglenip
biiyliyebilmektedir. Bu nedenle; isin gerektirdigi bilgi ve kabiliyetlere sahip olmak
kadar oOrgiitsel baglilik olarak tanimlanan, “ise ve c¢alisma yeri ile ilgili olumlu
tutumlara” da sahip olmak biiyiik 6nem tasimaktadir (Hos ve Oksay, 2015: 2-3).
Calisanlarin oOrgiitlerine karsit olumlu tutum ve davranislar gelistirmesi ise yer
aldiklar1 orgiitlerin onlara nasil davrandigi ve onlari nasil gordiigi ile yakindan
ilgilidir.

Orgiitsel baglilik kavrami hakkinda literatirde pek c¢ok tamm bulunmaktadir.
Dolayisiyla orgiitler ve c¢alisanlar i¢in 6nemli sonuglar doguran bu kavramin
Oonemini, bu tanim zenginliginde de goérmek miimkiindiir (Ak, 2019: 181). Fakat
orgiitsel baghlik ile ilgili gerceklestirilmis pek ¢ok c¢alisma bulunmasina karsin,
orgiitsel bagliligin kavramsal olarak ne manaya geldigi hakkinda genel kabul goérmiis
bir tanim mevcut degildir (Mottaz, 1989: 144; Reichers, 1985: 466; Haarr, 1997:
788; Joolideh and Yeshodhara, 2009: 128; Rutowski et al., 2009: 137). Orgiitsel

baglilik kavrami i¢in yapilan tanimlardan bazilarini sdyle siralayabiliriz:

e Orgiitsel baglilik; calisanin her ne sebep olursa olsun, drgiitte kalmasi, isine
diizenli devam etmesi, tam bir ig giiniinde ve hatta mesaiye kalarak daha fazla
saatler is yerinde bulunmasi, isletmenin yatirnmlarim1 korumasi ve orgiitlin
amac¢ ve vizyonunu benimsemesi ve paylagsmasidir (Meyer and Allen, 1997:
8).

e Orgiitsel bagllik; ¢alisan1 orgiitte tutan giiclii bir arzu; orgiitii gelistirebilmek
icin olaganiistii ¢aba goOsterme istegi; Orgiitlin degerleriyle amaclarini
kabullenerek onlara kosulsuz inanma ve baglanmadir (Mowday et al., 1982:
19).

e Orgiitsel baghilik; isgdrenlerin, calistiklar1 kurulus ile ilgili inanclarmin,
duygularinin ve diisiincelerinin toplamidir (George and Jones, 2012: 71).

e Orgiitsel bagllik; kisinin kuvvetli bir sekilde kendisini 6rgiit ile

dzdeslestirmesi ve orgiite dahil olma islevidir (Kdse ve Ozer, 2013: 93).
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Orgiitsel baglilik; kisinin orgiite duygusal olarak baglanmasi, orgiitten
ayrilma durumunda olugacak maliyetleri dngérmesi ve orgiitte kalmak igin bir
zorunluluk hissetme halidir (Tekin vd., 2014: 138).

Orgiitsel bagllik; kisinin belirli bir orgiit ile girdigi kimlik birligi ve
bagliligin birlesik giiciidiir (Saldamli, 2009: 6).

Orgiitsel baglilik; calisan1 orgiit c¢ikarlarina yoénelik calismaya yonlendiren
i¢sel bir giigtiir (Wiener, 1982: 418).

Orgiitsel bagllik; ¢alisanin psikolojik olarak ¢alistigi drgiite baglanmasidir
(Caldwell et al., 1990: 246).

Orgiitsel bagllik; kisinin belirli bir orgiitle 6zdeslesmesi ve bir orgiite
katilimimin goreceli giiciidiir (Mowday et al., 1979: 226).

Orgiitsel baglilik; ¢alisanin organizasyonun amag ve ilkelerini i¢sellestirmek,
organizasyonun Onemli bir unsuru olabilmek i¢in gayret gdstermesi, arzu
duymasi, caba harcamasina dayanan faaliyetler ve hisler kiimesidir (Steers,
1977: 46).

Orgiitsel baglilik; calisanlarin  6rgiitiin  amaglarina inanmasi, Srgiitiin
amaglarini kabul etmesi ve orgiitte kalmaya devam etme istegidir (Mathis and
Jackson, 2011: 70).

Orgiitsel baglilik; kisinin emek ve sadakatini orgiitsel amaglara baglamasi
durumu; beklenti ve ihtiyaglarini tatmin edecek sosyal iligkilere goniillii
olarak katilma istegidir (Kanter, 1968: 500).

Orgiitsel baglilik; kisinin baska bir orgiitten aldig1 daha yiiksek bir iicret,
statii, profesyonel 6zgiirliik veya daha iyi meslektas iliskisi gibi tekliflere dahi
olumlu bakmayarak calistig1 orgiitten ayrilmaya isteksiz olmasidir (Hrebiniak
and Alutto, 1972: 556).

Orgiitsel baglilik; kisinin drgiitte calistig siire boyunca harcadigi emek, ¢aba,
zaman ve elde ettigi statii ve para gibi unsurlar1 Orgiitten ayrilmasi
durumunda kaybedecegi ve biitiin yaptiklarinin bosa ¢ikacagi endisesi sonucu
olusan bagliliktir (Becker, 1960: 33).

Orgiitsel baglilik; &rgiitiin iiyesi olmaya devam etme istegi, orgiit icin daha
yuksek caba sarf etme arzusu ve Orgiitin ama¢ ve degerlerine inang

Ogelerinden olusan bir biitiindiir (Dubin et al., 1975: 412).
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e Orgiitsel baghlik; ¢alisanin orgiit ile girdigi kimlik birliginin diizeyi ve
oOrgiitiin aktif bir liyesi olmaya devam etme istegidir. Manyetik bir giiciin bir
metali c¢ekmesi gibi, kisinin gelecekte Orgiitte kalmaya istekliliginin
Olctistidiir (Davis and Newstrom, 1989: 11).

e Orgiitsel baglhlik; calisanin &rgiitii ile kurdugu kuvvetli kimlik birliginin ve
kendisini orgiitlin bir parcasi olarak algilamasinin derecesidir (Schermerhorn
etal., 1994:5).

o Orgiitsel baglilik; zorlama olmaksizin, goniillii ve bireysel bir algilamadir
(Farnham and Pimlott, 1990: 9).

Yukaridaki tanimlardan yola c¢ikarak Orgiitsel bagliligi su sekilde tanimlamak
miimkiindiir. Orgiitsel baglilik; orgiitin bir ¢alisan1 olarak kalmak i¢in duyulan
kuvvetli bir istek, ¢alisanin orgiit degerlerini, hedef ve amaclarini kendisininmis gibi
benimsemesi ve bunlar i¢in yiiksek caba gostermesi, c¢alisanin orgiitii ile kurdugu

saglam duygusal bag sayesinde her kosulda calismaya devam etme istegidir.

5.2. Orgiitsel Baghhgin Onemi

Orgiitsel baghlign 6nemli bir kavram haline gelmesinde bazi faktorler etkili
olmustur. Bu faktorlerin en basinda, yasanan kiiresellesmeyle birlikte Orgiitsel

yapinin degismesi yer almaktadir.

Gilinlimiizde, eskiden oldugu gibi ayni kurulusta is yasamina baglayip oradan emekli
olmak neredeyse imkansiz hale gelmistir. Orgiitsel yapida meydana gelen degisimler,
calistig1 kuruma icten bagh ve calisma hayatina basladigi kurumdan emekli olan
calisanlar1, siirekli olarak issiz kalma kaygisi tasiyan c¢alisanlara cevirmistir.
Calisanlarin  bagliliklarin1 olumsuz etkileyen bu durum karsisinda orgiitler ise,
baglilik konusunu her zamankinden daha ¢ok Onemsemeye baglamiglardir
(Zincirkiran ve Keser, 2018: 274). Nitekim orgiitler, baglhlig yiiksek calisanlara
sahip olmanin 6nemini kavramis ve yapilarin1 gozden gecirerek baglilig arttiracak

uygulamalara yer vermeye baglamiglardir.

Orgiit yapilarinin yalinlasmasina bagli olarak kariyer yapmanin zorlagsmas: da
orgiitsel baglilik kavraminin 6nem kazanmasinda etkili olan bir diger faktordiir. Bu
yap1 Orgiit icerisinde kariyer basamaklarin1 azaltarak, yiikselme inanciyla bekleyen
calisanlarin g¢alistiklart kuruma olan bagliliklarin1 azaltmigtir. Boylece calisanlar
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kendilerine daha iyi kariyer imkanlar1 saglayan kuruluslara gegmeye baslamistir.
Orgiitsel baghlik kavrammin énem kazanmasinda etkili olan son faktdr ise beyaz
yakali ¢alisanlarin, toplam isgiiciindeki agirligmin hizla artmasidir. Beyaz yakali
calisanlar, mavi yakali calisanlara kiyasla daha cok kisisel hareket yetenegine ve
pazarlik giiciine sahip oldugundan kolayca isyeri degistirebilmektedir. Bu ylizden
orgiitlerin, yeni ¢alisanlarda baglilik olusturabilmek i¢in normalin {izerinde bir gayret
sarf etmesi gerekmektedir (Zincirkiran ve Keser, 2018: 274-275). Orgiit igerisindeki
yiikselme olanaklar1 c¢alisanlarin bagliliklarini dolayisiyla isten ayrilma isteklerini
ciddi oranda etkilemektedir. Bunun yaninda beyaz yakali olarak tabir edilen kisilerde
Ozellikle yeni ise baglayanlarda, bagliligin olusturulmasi daha zordur. Bunun baslica
nedeni ise is beklentilerinin yiiksek olmasidir. Bu sebeple orgiitler bagliligin

olusturulmasi amaciyla daha fazla gayret gostermek zorunda kalmaktadir.

5.2.1. Orgiitsel baghhigin calisanlar acisindan 6nemi

Calisanlarin orgiite baglilig1, ¢alisanlar agisindan biiyiik 6nem arz etmektedir. Orgiite
bagli olan calisan, faaliyetlerini gergeklestirirken aidiyet hisseder ve bu bakis agisinin
gerektirdigi titizlik ve ozenle calismaktadir. Is sonucunda aldigi olumlu geri
bildirimler sayesinde is tatmini hususunda da en verimli noktaya ulasilmaktadir.
Bireylerin 6rgiit ile olan bagimin kuvvetli olmasi, ¢alisma kosullar1 ne olursa olsun
i¢sel tatminin gergeklesmesini ve is yasamindaki memnuniyetin istenilen diizeyde

olmasini saglamaktadir.

Calisanin Orgiitiine bagli olmas1 hem kisisel hem de orgiitsel agidan pek ¢ok olumlu
sonucu da beraberinde getirmektedir. Aragtirmaci, yiiksek Orgiitsel bagliliga sahip
calisanlarin; degisimlere ayak uydurarak yeni faaliyetler igerisine girebildiklerini,
riskleri 1yi analiz ederek yeni girisimlerde bulunabildiklerini, isleri dogru yapmak
adina normalin istiinde gayret gosterdiklerini, ¢6ziim odakli olduklarmi, dis
faktorlerden daha az etkilenip sahsi kararlarini kendilerinin alabildiklerini, bireysel
gelisimleri i¢in cabaladiklarini, daha iyi konuma gelebilmek igin ¢ok c¢aligmalar
gerektiginin bilincinde olduklarim1 ve elde ettikleri pozisyonlarla gurur duymak
yerine daha iyi olmak icin kendilerini adadiklarin1 6ne siirmiistiir (Odiorne, 1987:

23). Bagliligin saglanmasi ile ortaya ¢ikan tiim bu olumlu durumlar ise ¢alisanlarin
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performanslarini artirmakta bu da Orgiitiin amaglarin1 gerceklestirmesinde biiyiik

avantaj saglamaktadir.

Kisisel olarak orgiitsel baglilik aidiyet duygusunun gelisimi; giivenlik, daha iyi
kariyer olanaklari, hayata dair anlamli hedeflerin belirlenmesi, olumlu imaj ve daha
yiiksek seviyede tatmin edici igsel odiiller gibi avantajlar saglamaktadir (Rowden,
2000: 33). Bunun yaninda toplumda baghlik ve goniilliiliige biiyiik deger
verildiginden, calisan bagliliginin daha ¢ok miktarda orgiitsel 6diil ile neticelenecegi
sOylenebilir. Sirket politikasina da bagl olmak iizere, kuruma olan yiiksek baglilig
sonucu yiiksek performans gosteren, devamsizlik yapmayan ve kendisine verilen
vazifeleri goniillii bir sekilde yapan bir calisana verilecek ddiiller, kuruma karsi
baglilik duymayan bir ¢alisandan kuskusuz ki farkli olacaktir. Bunun yaninda,
orgiitiine yiiksek seviyede baglilik duyan calisan, alternatif isverenler i¢in de aranan
gdzde bir eleman konumunda olacaktir. Calistig1 orgiite kars1 yiiksek baglilik duyan
bir calisan, baska orgiitlerin kendi isgiiciine katmak istedigi aranan bir eleman
olacaktir (Mowday et al., 1982: 49). Bundan dolay1 bu firsatlarin kendisine verildigi

calisan oOrgiitsel amaclar i¢in daha fazla gayret gostermeye hevesli olacaktir.

Kisaca orgiitsel bagliligin calisana sagladigi en 6nemli yarar, onun refahini olumlu
olarak etkileme potansiyeline sahip olmasidir. Ayrica, orgiitsel baglilik ¢alisanin is

tatminini de artirmaktadir.

5.2.2. Orgiitsel baghhgin yoneticiler acisindan 6nemi

Orgiitsel bagliligin calisanlar agisindan oldugu kadar yéneticiler agisindan da énemli

oldugu yapilan ¢alismalarla dogrulanmistir.

Orgiitsel baglilik; calisanlar agisindan oldugu gibi, yoneticiler agisindan da pek gok
olumlu sonucu beraberinde getirmektedir. Insan motivasyonu konusunda Abraham
Maslow, “Gergek su ki, insanlar iyidir. Insanlara sevgi ve giiven verirseniz;
duygular1 ve davraniglarinda sefkat gdsterecek ve giivende olacaklardir.” demistir
(Lowry, 1973: 18). Nitekim calisanlarina deger veren onlar1 orgiitiin degerli bir

varligi olarak goren yoneticiler orgiitsel baglilig: artirmaktadir.

Calisanlarin sevgisini ve arkasindan ortaya ¢ikan Orgiitsel bagliligi siirekli hala

getirmek, organizasyon gelistirme ve insan kaynaklar1 gelistirme uygulamalarinda
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ortaya ¢ikan ve giderek artan bir endisedir. Modern organizasyonlardaki yoneticiler;
endiistrilerinde rekabet avantajini siirdiirebilmek amaciyla, ¢esitli beceri ve
yeteneklere sahip calisanlar1 kendi biinyelerine ¢ekmek, onlar1 gelistirmek ve elde
tutmakla giderek daha fazla gorevlendirilmektedir (Aguirre et al.,, 2009: 44;
Dychtwald, et al., 2013: 17). Ekonominin belirsizligi, yasanan hizli degisimler, hizla
devam eden kiiresellesme ve artan rekabet gibi faktorler de artan bu ilginin zemini
olusturmug, hem yoéneticilerin hem de akademisyenlerin g¢alisan bagliligina
odaklanmasini saglamistir (Cohen, 2007: 343; Gibb, 2011: 28; Meyer et al., 2002:
25; Morrow, 2011: 26; Fornes et al., 2008: 341). Giiniimiiz is yasaminda varliklarini
siirdiirebilmek isteyen oOrgiitler, calisanlarin bagliligina ihtiya¢ duymaktadir. Bu
sebeple modern kuruluglar, profesyonel yoneticilere her zamankinden daha fazla
gereksinim duymaktadir. Ciinkii yogun rekabet ortaminda calisgan bagliligim

saglamayan Orgiitler, pazarlarda yer almamakta hatta yok olmaktadir.

Isini iyi yapan yoneticiler, yer aldiklar1 érgiitiin kuvvetli ve giigsiiz ydnlerini bilir ve
ona gore strarejiler belirler, tehditlere karsi onlemlerini alarak Orgiitlerinin zarar
gormemesini saglarlar, firsatlar1 degerlendirirler ve ¢agin sartlaria uygun bir orgiit
kiiltiirii olusturmaya c¢alisirlar. Ayrica Orgiitiin amag¢ ve hedeflerini belirlerler ve
calisanlarina liderlik yaparak bu dogrultuda hareket etmelerini saglarlar. Tiim bunlar
yaparken de c¢alisanlarina deger verir, onlarin mesleki gelisimlerine yardimer olur,
basarilarini adil bir sekilde ddiillendirir ve orgiite aidiyet duygusuyla baglanmalarin
ve islerinden tatmin olmalarini saglarlar. Cilinkii giiniimiiziin modern yoneticileri
orgiitsel bagligin hedef ve amaglara ulagsmada kilit bir rol oynadigini bilir. (Miicevher
ve Erdem, 2019: 50). Eger yoneticiler bunlar1 yapmaz, calisanlarin motivasyonunu
ve baglilik seviyelerini artiramaz ise Orgiitiin performansi ve verimliligi diisecek ve
sonucta basarisizligin bas sorumlusu olacaklardir. Bu durum ise onlarin kariyerlerine

biiylik zararlar verecektir.

5.2.3. Orgiitsel baghhgin isletmeler acisindan 6nemi

Orgiitsel baghilik, isletmelerin basarili olmasinda ve devamliliklarimi saglamada

biiyiik bir 6neme sahiptir.

Bu baglamda orglitsel baglilik, belirlenen amaglarin gergeklestirilmesi, yaraticilik,

yenilik¢ilik, yliksek verimlilik, istenilen kalite diizeyi, personel devrinin azaltilmasi,
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daha disiik egitim harcamalari, daha yiiksek is tatmini ve Orgiitsel amaclarin
benimsenmesi gibi avantajlar saglamaktadir (Mowday et al., 1982: 53; Randall,
1987: 465; Rowden, 2000: 34). Bununla birlikte oOrgiitsel baglilik calisanlar,
yoneticiler, isletme sahipleri ve oOrgiitiin diger paydaslar1 arasinda glivenin tesis
edilmesine katki saglamaktadir (Harvey and Brown, 1992: 23). Orgiitsel giivenin
saglandig1 oOrgiitlerde ise anlagsmazliklar daha az yasanmakta ve iretkenlik

artmaktadir.

Orgiitsel baghlik ast-iist iliskisini olumlu acidan etkileyerek daha iyi bir orgiitsel
iklimin olusturulmasina da imkan vermektedir (Awamleh, 1996: 69). Calistig1 orgiite
kars1 yiiksek bagliligi olan bir ¢alisan yer aldigi orgiitii, orgiit disindaki kisilere
olumlu yonde tanmitmaya calisacaktir. Bu da orgiitiin daha nitelikli calisanlari
istihdam etmesine imkan saglayacaktir (Mowday et al., 1982: 55). Bir bagka ifadeyle
calisan Orgiitliniin bir nevi reklamini yaparak ve iistiin yonlerini anlatarak nitelikli

calisanlarin géziinde onu cazip hale getirecektir.

Aragtirmacilar ¢alismalarinda orgiitsel bagliligin 6nemini vurgularken, Guest’in su
goriiglerine yer vermislerdir: Orgiitsel bagllik, insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin kalbinde yer almaktadir. Olusturulan biitiin insan kaynaklar
yonetimi politikalarindaki temel mantik, olumlu ¢iktilarin saglanmasi amaciyla
orgiitsel baglilik diizeyinin yiikseltilmesidir. Yiiksek performansa sahip ve iyi
egitimli bir ¢calisanin orgiitte kalmaya istekli olmasi, orgiitsel amaglarin erigilmesine

katk1 saglayarak Orgiitsel verimliligi artiracaktir (Guest, 1998: 40).

Kisaca orglitsel baglilig1 yiiksek ¢alisanlarin islerini yapmada daha ¢ok ¢abaladiklari,
orgiitte kalmaya daha istekli olduklar1 ve Orgiit ile aralarinda yapict iligkiler
kurduklarindan dolay1 her orgiitiin, ¢alisanlarinin bagliligini artirmak istediklerini

sOyleyebiliriz.

5.3. Orgiitsel Baghhk ve Meslege Baghlhik Kavramlarimin Farki

Orgiitsel baghlik ve mesleki baghlik kavramlari birbiriyle yakindan ilgili ancak
birbirlerinden farkli iki kavramdir. Bu iki kavram siklikla birbirinin yerine

kullanilmaktadir.
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Isgiicii kapasitesinin korunmasinda dnemli bir yere sahip olan (Knudsen et al., 2013:
529) mesleki baglilik, kisinin meslegine olan duygusal tepkisini ifade etmekte ve
mesleki kimlik gelistirme ile ilgilidir (Nagele and Neuenschwander, 2014: 386). Bir
diger anlatimla meslege baglilik; bir bireyin sectigi meslegin degerlerine inanmasi ve
kabul etmesi, bunlar1 gergeklestirmek amaciyla ¢abalamasi, mesleki olarak kendini
gelistirmeye adamasi ve bu meslegi devam ettirme hususunda kararli bir tavir
sergilemesidir (Lachman and Aranya, 1986: 229; Morrow and Wirth, 1989: 41;
Vanderberg and Scarpello, 1994: 537). Bir baska ifadeyle bagli oldugu meslek adina

bedensel ya da zihinsel olarak gayret gdstermesidir.

Orgiitsel baglilik ve mesleki baghlik ile alakali gergeklestirilen pek ¢ok arastirmanin
sonucu bu iki baghlik tiriiniin farkli Ongoriileri ve sonuglart oldugunu
gostermektedir (Leong et al., 2003: 360-370). Mesleki baglilik ile orgiitsel baglilik
arasindaki iliski hakkinda iki genel gruba ayrilabilecek farkli goriisler bulunmaktadir.
Birinci grup, bu iki baghlik tiirii arasinda bir ¢eliski oldugunu ileri siirmekte ve
mesleki baghlik artiginda orgiitsel bagliligin da azalacagini savunmaktadir (Aranya
and Ferris, 1984: 1-15; Brierley, 1998: 291-300; El-Rajabi, 2004: 3-65). Diger
taraftan, ikinci gruptakiler mesleki baglilik ile orgiitsel baglilik arasinda herhangi bir
celiski bulunmadigini savunmaktadir (Baugh and Roberts, 1994: 108-115; Wang and
Armstrong, 2004: 377-386). Birinci gruptaki arastirmacilar kisi meslegine ne kadar
bagl olursa orgiitsel baglhiliginin da o kadar azalacagini savunurken, ikinci gruptaki

arastirmacilar bunun tam tersini savunmaktadir.

Gerceklestirilen arastirmalar oOrglitsel baglilik ile meslege baglilik kavramlarinin
birbirinden farkli kavramlar oldugunu gostermektedir (Cohen, 1999: 285-308;
Paullay et al., 1994: 224-228; Manheim and Papo, 2000: 119- 137; Mathieu and
Zajac, 1990: 171-194). Ciinkii orgiitsel baghlik, kisinin lyesi oldugu orgiit ile
arasinda sevgi bagi ya da 6zdesim kurma neticesinde olusan bir baglilik tiirii iken,
mesleki baglilikta kisinin belli bir alanda beceri ve uzmanlik kazanmak maksadiyla
gerceklestirdigi faaliyetlerin yasaminda Onem kazanmaya baslamasi ve bu

faaliyetleri hayatinin merkezine koymasi s6z konusudur.
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5.4. Orgiitsel Baghhigin Temel Boyutlari

Orgiitsel bagliligin temel boyutlar1 uyum, 6zdeslesme ve igsellestirme boyutlalrindan

olusmaktadir.

Aragtirmacilar, Orgiitsel bagliligi, kisinin Orgiite psikolojik bagliligr seklinde
tanimlanmaktadir. Bu baghlik, kisinin isine Onem vermesini ve onu Ozenle
yapmasini, sadakati ve Orgiitin degerlerine inanci ifade etmektedir. Yazarlar
psikolojik bagliligin ii¢ boyutta incelenebilecegini 6ne siirmektedir (O’Reilly and
Chatman 1986: 492-493; O’Reilly, 1995: 322; Newton and Shore, 1992: 277). Bir
diger arastirmaci da kisinin kavramsal olarak ii¢c ayr1 bigimde orgiitiin etkisini
kabullenebilecegini ©6ne siirmiistiir: uyum veya degisim, Ozdeslesme veya

yakinlagma, igsellestirme veya deger uygunlugu (Kelman, 1958: 53).

5.4.1. Uyum boyutu

Uyum, calisanin davranigini orgiitiin deger ve normlarma gore diizenlenmesi olarak

tanimlanmaktadir.

Kisiler baz1 durumlarda iiyesi oldugu oOrgiite yiizeysel olarak destek verirler. Bu
kisiler ¢caligtiklart kuruma inanmaktan ¢ok, uyumlu davranislar sergileyerek birtakim
odiilleri almay1 ve cezalardan kurtulmayn isterler. Sergilenen bu yiizeysel baglilik ise,

“ayum” olarak tanimlanmaktadir (Brockner et al., 1992: 244).

Yetki, kural ve prosediir eylemleri genellikle uyum ile neticelenmektedir. Burada kisi
her ne yapiyorsa bunu zorunluluktan yapmaktadir. Uyum ayrica yetkiye sahip olanin
tstiinliik sagladigl bir durumdur. Nitekim tercihlerini, astlarina, orgiit igerisindeki
pozisyonunu kullanarak onaylatmaya ¢alisan bir yoneticiye uyulmaktadir. Fakat bu
uyma goniilsiiz bir bicimde olmaktadir. Bundan dolay1 uyum giivene degil kontrole
dayanmakta ve calisana tercih olanagi vermemektedir (Handy, 1985: 138-139).
Uyum, baghligin ilk asamasidir ve bu asamada kisi, 6deme, terfi gibi baz1 Grgiitsel
odiilleri kazanmayi diisiinerek hareket etmektedir (Brockner et al., 1992: 242). Ozetle

uyum boyutu, orgiitsel ddiillere dayal1 bir aragsal baglanmay1 anlatmaktadir.

Kara dayali isletmeleri onemli bir boliimiinde ¢alisanlar kurallara uymaktadir fakat
c¢ikarlarinin otesinde Orgiite bagliliklar1 ¢ok azdir (O’Reilly 1995: 323). Daha fazla

yarar saglayabilecekleri bir isletme buldugunda 6rgiitten ayrilip transfer olacaklardir.
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5.4.2. Ozdeslesme boyutu

Ozdeslesme, ¢alisanlarin orgiit icerisinde var olan davranislarm igsellestirilmesi ve
bu sayede 6rgiit ile bag kurulmasidir. Ozdeslesmenin var olabilmesi, ¢alisanin drgiit
igerisinde kendi igsel yasamina ve diisiincelerine uygun olan davraniglar1 bulabilmesi

ile miimkiin olur.

Ozdeslesme boyutunda, ¢alisanlar, doyum verici ve kendilerini tanimlayici iliskileri
korumak i¢in digerlerinin etkilerini kabul etmektedir (O’Reilly and Chatman, 1986:
493; O’Reilly, 1995: 322). Orgiitsel baghiligin bu asamas: bireylerin yakin olma
istegine dayanmaktadir. Yani c¢alisan diger kisiler ve gruplar ile yakinlasmak ve bu
yakinlagsmay1 siirdiirebilmek maksadiyla, diger kisilerin davranislarini benimsiyorsa
burada 6zdeslesme vardir (Newton and Shore, 1992: 277; Becker et al., 1996: 465).
Ayrica 6zdeslesme, bir ¢ekicilik hali yarattigindan, kisiye yiiksek oranda tatmin
saglamaktadir. Fakat bu g¢ekicilik, kolay bir sekilde sona erebileceginden korunmasi
gerekmektedir (Handy, 1985: 139-140). Burada ¢alisanlarin deger verdigi tutumlar,
davranislarla uyumluluk gosterecek kadar daha ileri bir baglilik seviyesinin ortaya
citkmasina yol agmaktadir. Bu baglilik, c¢alisanlarin Orgiitiin - amaglarin
benimsemelerinden ya da bu amagclar1 ortaya ¢ikaran kisileri destekleme isteginden
kaynaklanabilmektedir (Brockner et al., 1992: 244). Giinlimiiz yogun rekabet
ortaminda basarili olmak i¢in Orgiitlerin neredeyse tamami Orgiitiine bagl, orgiitle
0zdeslesmis, kisi-orgiit uyumu gergeklesmis ve isinden tatmin olan ¢aliganlara sahip
olma isteginde ve arayisindadirlar. Bu kapsamda calisanlara gerekli orgiitsel ve

yonetsel destegin verilmesi gerekmektedir.

5.4.3. I¢sellestirme boyutu

Igsellestirme boyutu orgiitiin degerleriyle calisamin degerleri arasindaki birligi ifade

etmektedir.

Icsellestirme Orgiitsel baglihigin son asamasi olup, calisanin ve orgiit degerlerinin
karsilikli uyumlu olmasina dayanmaktadir (O’Reilly and Chatman, 1986: 493;
O’Reilly, 1995: 322). igsellestirme boyutunda, galisanin sahip oldugu degerlerin
orgiitsel degerler ile uyumluluguna ve orgiitsel deger sisteminin, ¢alisanin tutum ve
davranislar iizerindeki etkilerine odaklanilmaktadir. I¢sellestirme, orgiitlerin en gok

arzuladig1 baglilik bigcimidir. Ancak olusturulmasi hem kolay degildir hem de uzun
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stirmektedir. Ayrica igsellestirme bir kez meydana geldiginde, bundan boyle kisiyi
etkilemek maksadiyla yeni etki kaynaklarina da ihtiya¢ olmayacaktir. Ciinkii
igsellestirmede kisi, yeni bir fikre, degisime veya davranisa kendisininmis gibi sahip
¢ikmaktadir (Handy, 1985: 140). Bu sebeple de oOrgiitin hedef ve amaglarim

gerceklestirmek ve basarili olmasi i¢in tiim giiciiyle ¢alismaktadir.

5.5. Orgiitsel Baghlig Etkileyen Temel Faktorler

Orgiitsel baglilig: etkileyen temel faktorler bireysel faktorler, is ile ilgili faktorler ve
roller ile ilgili faktorler olmak iizere lige ayrilmaktadir. Asagida bunlarla ilgili detayli

bilgiler sunulmustur.

5.5.1. Orgiitsel baghhg etkileyen bireysel faktorler

Kisisel faktorler orgiitsel bagliligr etkileyen nedenler iginde en yogun bigimde ele

alian o6zelliklerdir. Asagida bu faktorler hakkinda ayrintili bilgiler verilmistir.

5.5.1.1. Yas

Yas bireysel faktorler arasinda c¢alisanin Orgiitiine olan bagliligimi etkileyen en

Onemli faktordir.

Yas ve cinsiyet, oOrgiitsel baglilikla baglantili olarak {izerinde en fazla tartisma
yapilan iki kavramdir (Blau and Lunz, 1998: 260-269; Hrebiniak and Alutto, 1972:
555-573; Luthans et al, 1987: 219-236; Morris and Sherman, 1981: 512-526).
Omegin, baz1 arastirmacilar yash calisanlarin calistiklar orgiite daha fazla bagh
olduklarin1 belirlemislerdir (Luthans et al., 1987: 219-236; Morris and Sherman,
1981: 512-526). Bazi1 arastirmacilar ise yaptiklar1 arastirmada, meslekleri ne olursa
olsun, kariyerlerini ¢ok fazla gelistirmemis gen¢ isgorenlerin, kariyerleri tamamen
gelismis yash isgorenler kadar oOrgiitlerine baglilik hissetmedikleri sonucuna
ulasmistir (Hrebiniak and Alutto, 1972: 555-573). Ciinkii yasi ilerlemis olan
calisanlar mesleklerinden ve OoOrgiitteki pozisyonlarindan daha memnun olma

egilimindedirler.

Arastirmacilar, insanlar yaslandik¢a alternatif istthdam imkanlarinin azalmaya

baslayacagimi ve yas ilerledikge kisilerin oOrgiitlerine daha fazla baglilik
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duyabileceklerini ileri silirmektedir (Angle and Perry, 1981: 9). Diger
arastirmacilarda, yaslandik¢a calisanlarin Orgiit icerisinde daha iyi yerlerde
calisacagindan ve/veya deneyimlerinin artacagindan dolay1 bagliliklarinin artacagin
one stirmektedir (Meyer and Allen, 1984: 375, 1997: 27). Bir diger arastirmaci ise
geng calisanlarin  yash ¢alisanlar kadar oOrgiitlerine baglilik hissetmeyecegini
sOylemistir. Yazar orgiite yatirimlar diisiik seviyede olan geng¢ calisanlarin orgiitsel
bagliliklar1 da diisiik seviyede olacagindan, geng calisanlarin imkanlar1 daha iyi olan
bir is bulduklarinda rahatlikla isten ayrilarak yeni bir Orgiitte ¢alismaya
baslayabileceklerini sdylemektedir (Zeffane, 1994: 998). Ozetle insalar yaslandikc¢a
orgiitsel bagliliklar1 artma egilimi gostermektedir. Buna sebep olarakta alternatif is
imkanlarmin azlig1 ve yillar gectikge sirket icinde kazanilan pozisyon ve deneyimler

gosterilmistir.

Bu agiklamalarin tersine, bazi arastirmacilar geng calisanlarin bir an 6nce mesleki
yasantilarina baglamak adina motivasyonlarinin yiiksek olabilecegini ve bu yiizden
de orgiitsel bagliliklarinin daha fazla olabilecegini 6ne siirmiistiir (Morris et al.,
1993: 126). Benzer bicimde bazi arastirmacilarda, geng c¢alisanlarin is deneyimlerinin
az olmasindan dolayr alternatif istthdam olanaklarmin az oldugunun bilincinde
olabileceklerini ve dolayisiyla orgiitsel baghliklarinin da yiiksek olabilecegini ileri
siirmiislerdir (Meyer and Allen, 1984: 375). insanlarin yas: ilerledik¢e sorumluluk
duygusu agir basmakta ve bagka Orgiitlere gegcme imkéani da azalmaktadir. Sonug
olarak, yash calisanlar, orgiitte ise yeni baslamis geng calisanlara oranla daha fazla

orgiitsel bagliliga sahiptir.

5.5.1.2. Cinsiyet

Cinsiyet faktorii oOrgiitsel baghilig1 etkileyen Oonemli faktorlerden biri olmasinin

yaninda belirlenmesi zor bir faktordiir.

Yapilan arastirmalarin biiyiik bir kismi kadin calisanlarin 6rgiitsel baghiliklarinin
erkek calisanlardan daha giiclii oldugunu ortaya koymustur (Angle and Perry, 1981:
1-14: Gould, 1975: 244-265; Grusky, 1966: 488-503; Hrebiniak ve Alutto, 1972:
555-573; Marsden et al., 1993: 23-29; Wahn, 1998: 256-266; Colbert and Kwon,
2000: 484-501; Opeyemi, 2004: 251-263; Singh et al., 2004: 345-355; Marchiori and
Henkin, 2004: 353-358; Dixon et al., 2005: 172-180). Bunun temel sebepleri olarak
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da kadinlarin mevcut orgiitlerinden ayrilip baska bir 6rgiite gegmeyi zor bir girigim
olarak gormeleri, sik sik igyeri degistirmekten memnun olmadiklar1 (Angle and
Perry, 1981: 11), orgiit iiyeligini elde etmek amaciyla erkek calisanlara oranla daha
cok engel agmak zorunda olmalar1 ve bu engellerin onlarin motivasyonlarini artirdigi
ve ¢ok fazla ayrimciliga maruz kalmalar1 gosterilmistir (Grusky, 1966: 499). Ayrica
terfi imkanlar1 da erkek calisanlara kiyasla daha az olmaktadir. Bu sebeple daha fazla

calismak ve kendilerini ispat etmek zorunda kalmaktadirlar.

Bu ifadelerin tersine bazi arastirmacilar ise erkek calisanlarin iglerine her seyden
daha fazla deger verdiklerini soyleyerek, kadin ¢alisanlarin 6rgiit yerine aile igindeKi
rollerine daha ¢ok dnem vermesi, ailesel degerleri kariyer imkanlarindan ve orgiitiin
degerlerinden daha {istiin tutmasindan dolayr erkek calisanlarin kadin c¢alisanlara
oranla orgiitsel bagliliklarinin daha fazla olacagini ileri siirmektedir (Loscocco, 1990:
170). Baz1 arastirmacilar erkek ¢alisanlarin ¢ogunlukla kadin calisanlardan daha iyi
konumda ve daha fazla {icretle ¢alismasindan dolay1 orgilite daha ¢ok baglanma
ithtiyact duyduklarimi ileri siirmektedir (Aven et al., 1993: 70). Bir arastirmaci ise
erkek calisanlarin kadin ¢alisanlar ile ayni seviyede oOrgiitsel bagliliga sahip
olduklarini 6ne siirmiistiir (Maier, 1999: 85). Ancak bazi arastirmalarda ise cinsiyet
ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iligkiye rastlanmamistir (Mathieu and Zajac,
1990: 171-194; Stevens et al., 1978: 380-396; Bruning and Snyder, 1983: 485-491,;
Morris and Steers, 1980: 50-57). Sonug olarak kadinlarla erkeklerin orgiitsel
baglilik seviyeleri ile ilgili diisiince birligine varilamamis ve gergeklestirilen
calismalarda farkli goriisler ortaya c¢ikmustir. Buna gore, erkeklerin ¢ogunlukla
kadinlardan daha iyi konumda olduklar1 ve daha fazla iicret aldiklar1 i¢in orgiitsel

bagliliklar yiiksek oldugu one stiriilmektedir.

5.5.1.3. Medeni durum

Medeni durum, yas ve cinsiyet faktoriinden sonra calisanlarin orgiitsel bagliligini

etkileyen 6nemli bir diger faktordiir.

Genel olarak, bir kiginin medeni durumu ii¢ gruba ayrilmaktadir: Evli ¢alisanlar, hig
evlenmemis calisanlar ve bekar ebeveynler. Arastirmaci calismasinda oOrgiitsel
baglilik ile medeni durum arasinda pozitif bir iligki oldugunu tespit etmistir (Taiuwo,

2003: 56). Arastirmacilarin goriisiine gore medeni durum, orgiitsel baglihigin tutarh
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bir yordayicis1 olarak ortaya c¢ikmistir (Chughtai and Zafar, 2006: 60). Bazi
arastirmacilar ise dis hekimleri iizerine gerceklestirdikleri bir calismada, evliligin
orgiitsel baghlikla iligkili oldugunu ancak bu iliskinin yalnizca erkek c¢alisanlar
arasinda davranigsal baglilik i¢in anlamli oldugu sonucuna ulasmigslardir.
(Kaldenberg et al., 1995: 1370). Evli ¢alisanlarin ailevi yiikiimliiliiklerinin daha fazla
olmasi ve islerinde daha fazla istikrara gereksinim duymalarindan dolayi, evli
calisanlarin evli olmayan c¢alisanlardan daha yiiksek Orgiitsel bagliliga sahip

olduklarini sdyleyebiliriz.

Arastirmact evli calisanlarin {iyesi olduklar1 orgiite karsi daha fazla baghlik
beslediklerini ileri siirmektedir (Sikorska-Simmons, 2005: 203). Diger arastirmacilar
gerceklestirdigi  ¢alismalarda, evli calisanlarin evlenmemis c¢alisanlara kiyasla
orgiitlerine daha fazla bagli olduklar1 sonucuna ulagmistir (Hrebiniak and Alutto,
1972: 570; John and Taylor, 1999: 54). Arastirmaci evli ¢alisanlarin, daha biiyiik
mali yiikleri ve aile sorumluluklar1 sebebiyle evli olmayan ¢alisanlara oranla daha
yuksek seviyede orgiitsel baglilik sergilediklerini ileri stirmektedir (Mathieu and
Zajac, 1990: 190). Baz1 arastirmacilar ise evli ¢alisanlarin orgiite bekar ¢alisanlardan
daha fazla bagli oldugunu tespit etmistir. Bunun gerekcesini de evli calisanlarin
bekar calisanlara oranla parasal destek gerektiren gereksinimleri karsilamak i¢in daha
¢ok aile sorumluluguna sahip olmasi seklinde agiklamistir (Bowen et al., 1994: 56).
Sonug olarak evli c¢alisanlarin ekonomik sorumluluklarindan dolayr ise devam

konusunda daha hassas olduklar1 sdylenebilir.

Aragtirmacilar 6gretmenler ile yaptiklar1 bir arastirmada evli veya bekar oluslarinin;
calistiklar1 kuruma iliskin duyussal, normatif ve devam bagliliklarin1 etkilemedigini
belirlemislerdir (Nartglin ve Menep, 2010: 310). Ancak bunun aksine diger
arastirmacilar gerceklestirdikleri arastirmada duyussal, devam ve normatif baglilik
boyutlartyla medeni durum arasinda anlamli bir fark tespit etmistir (Durna ve Eren,
2005: 217). Bir diger caligmada evli c¢alisanlarin bekar calisanlara kiyasla yer
aldiklar1 orgiite daha fazla baglilik duydugu sonucuna ulasilmistir (Benkhoff, 1997:
131). Baz1 aragtirmacilar ise akademisyenler ile yaptiklar1 bir aragtirmada medeni
durum ile normatif baglilik arasinda anlamli bir fark bulmazken duyussal baglilik
seviyesinde anlamli bir fark tespit etmistir (Boylu vd., 2007: 70). Buradan hareketle
medeni durum ile baglilik arasinda genel olarak anlamli ve pozitif yonli bir iliski

oldugunu séylememiz miimkiindiir.
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5.5.1.4. Hizmet siiresi

Hizmet siiresi ¢alisanin, bir isyerinde calistigi ve calismis sayildigr yillar1 ifade

etmektedir.

Bir orgiitte herhangi bir pozisyonda gecirilen siire calisanin Orgiitsel bagliligin
etkiledigi gibi, calisanin Orgiitteki toplam hizmet siiresi de Orglitsel baglilig
etkilemektedir. Yani ¢alisanin kidemi ne kadar ¢ok ise, orglitsel baghlik diizeyide o
oranda artmaktadir (McCaul et al., 1995: 85). Arastirmacilar, fortune 100 listesinde
bulunan imalatg1 sirketler ile yaptig1 aragtirmada calisma stiresi ile orgiitsel baglilik
arasinda anlaml bir iliski bulundugu sonucuna ulasmistir (Gaertner and Nollen,
1989: 988). Sonug olarak ¢alisanlarin hizmet siiresi ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda

dogru bir orant1 vardir diyebiliriz.

Bir diger arastirmaci kisinin Orgiitte g¢alistig1 siire arttikga, Orgiitten sagladigi
kazanglarin da arttacagini sOyleyerek, orgiitsel bagliligin artacagini 6ne siirmiistiir.
Orgiitte uzun siire gérev yapmus ¢alisanlarin orgiite verdikleri emek ve harcadiklar
zaman yiiksek oldugundan bu calisanlar c¢esitli terfi olanaklar1 elde ederek orgiit
icerisinde statii sahibi olmuslardir (Cohen, 1993: 157). Dolayistyla c¢alisan bu cesit
yatirnmlardan kolay kolay vazgegemeyeceginden orgiitsel bagliligi daha yiiksek

olacaktir.

Orgiitsel baglilik, hizmet siiresi fazla olan ¢alisanlar arasinda ¢ogunlukla daha
yiiksektir (Newstrom, 2007: 32). Arastirmacilar Orgiitsel baglilik ile hizmet siiresi
arasinda anlamli ve pozitif bir iligki tespit etmistir. Bunun yaninda, bir ¢alisanin
hizmet siiresi ne kadar fazla ise, kendisiyle alakali sonuglar i¢in, sorumluluk
duygusunun da o kadar arttifini 6ne siirmiislerdir (Herscovitch and Meyer, 2002:
485). Bir baska arastirmada ayni sekilde hizmet siiresi ile orgiitsel baglilik arasinda
pozitif ve giiglii bir iliski belirlenmistir (Salami, 2008: 36). Kisinin bir igyerinde
gecirdigi yillar artik¢a orgiitsel baglilig1 da o kadar artmaktadir.

5.5.1.5. Egitim diizeyi

Calisanlarin egitim diizeyi, is yasamina bakisin1 ve is yasamindan beklentilerini

etkileyen 6nemli bir faktordiir.
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Kisinin egitim seviyesi Orgiitsel bagliligi etkileyen énemli bir etkendir (Kwon and
Banks, 2004: 610; Popoola, 2006: 190). Egitim seviyesi arttik¢a kisilerin alternatif
istihdam imkanlar1 artmaktadir. Ayrica yiiksek egitimli kisilerin beklentileri 6rgiitiin
karsilamakta zorlanacagi kadar yiiksek olabilmektedir. Ornegin, egitim seviyesi
yuksek olan kisilerin orgiite verebilecekleri katkinin karsiliginda aldiklari iicret
yiiksektir. Bu durum ise bazi orgiitleri zorlayabilmektedir. Bu sebepler yiiziinden
aragtirmacilar, egitim seviyesi ile Orgiitsel baglilik arasinda negatif iliskinin
bulundugunu ileri siirmiislerdir (Joiner and Bakalis, 2006: 446). Ancak egitim
seviyesi diisiik calisanlarin baska isler bulmakta zorlanmasi, bu tip ¢alisanlarin

calistig1 orgiite karst daha fazla baglilik beslemesine yol agmaktadir.

Gergeklestirilen arastirmalarda (Angle and Perry, 1981: 1-14; Koch and Steers,
1978: 119-128: Morris and Sherman, 1981: 512-526) egitim seviyesi ile Orgiitsel
baglilik arasinda negatif iligki tespit edilmistir. Baz1 aragtirmacilar ise daha egitimli
kisilerin tatmin olma seviyelerinin ve beklentilerinin yiiksek olmasindan dolay1
egitim seviyesi ile oOrgiitsel baglilik arasinda negatif bir iliski bulundugunu ileri
siirmektedir (Mathieu and Zajac, 1990: 177). Arastirmalarin geneline bakildiginda,
egitim seviyesi ile Orgiitsel bagllik arasinda negatif bir iligki tespit edilmistir. Yani

egitim seviyesi artikca baglilik azalmaktadir.

5.5.1.6. Ucret

Is giiciiniin karsilig1 olan para veya mal anlamina gelen iicret kavram, orgiitsel

baglilig1 etkileyen en 6nemli faktorlerden biridir.

Orgiitsel ddiiller isveren ile calisanlar arasindaki baslica sézlesme konular1 arasinda
yer almaktadir. Calisana verilen ticret ise, nitelikli kisilerin istthdam edilmesi ve
orgiit tiyeliklerinin siirdiiriilmesi bakimindan en kritik role sahiptir (Chew and Chan.
2008: 510). Bundan dolay1, baz1 orgiitler kalifiyeli ¢alisanlar1 kendi yapilarina dahil
etmek amaciyla piyasa iicretlerinin oldukca {istlinde prim ve iicret vermektedir.
Hatta bazi kuruluslar hisse senedi sahipligi, kar ortaklig1 ve grup-temelli giidiileyici
icret uygulamalarinda bulunmaktadir (Parker and Wright, 2000: 75; Bassi and Van
Buren, 1999: 27). Bu uygulamalarin baslica sebebi ise yogun rekabet ortaminda

yuksek bagliliga sahip ¢alisanlarin 6rgiitiin basarisinda oynadgi biiyiik roldiir.

83



Isgoren ile isletme arasinda karsilikli bir menfaat iliskisi vardir. Calisanlar
isletmeden saglayacaklar1 {icret, kariyer imkanlar1 ve takdir gibi 6diiller karsiliginda
orgiit iiyeligini kabul ederler. Orgiit de ise aldig1 kisiden, yiiksek performans
sergilemesini ve Orgiitiin kurallarina gore hareket etmesini beklemektedir. Bunun
sonucunda da yaratilan katma degerden calisana birtakim odiiller vermeyi kabul
etmektedir. Bu karsilikli menfaat iligkisi siirdiigi miiddetce de ¢alisan orgiite giiglii
bir bagimlilik sergileyecektir (Bakan, 2018: 140). Aksi durumda ise calisan

kendisine bu olanaklar1 saglayan bir bagka kurulusa ge¢meyi diisiinecektir.

Ucret iktisadi bakimdan emegin fiyati, is hukuku bakimindan emegin bedensel ve
diistinsel etkinliklerinin karsiligi, sosyal politika bakimindan da calisanin gegim
aracidir (Isigicok, 2017: 9). Calisanlar icin calismanin birincil amaclarindan olan
ticretin igveren tarafindan diisiik 6denmesi, geciktirilmesi, diizensizlestirilmesi ya da
hi¢ 6denmemesi ¢alisanin hayatini olumsuz etkileyebilir ve ¢alisani pek ¢cok olumsuz
sonug ile kars1 karsiya birakabilir. Bu olumsuz sonuglarin en baginda ise ¢alisanin
orgiitine olan baghligin zedelenmesi gelmektedir. Calisan bdyle bir durum
karsisinda orgiit iiyelini sonlandirma karar1 alabilmektedir. Calisan orgiit iiyelini
sonlandirma karar1 aldiginda ise orgiit nitelikli ¢alisanin1 kaybetmis olacak ve cesitli
maliyetler ile kars1 karsiya kalacaktir (Aytag vd., 2019: 76-77). Bu sebeple nitelikli
calisanlarin1  kaybetmek istemeyen kuruluslarin {cret politikalarint  gdzden
gecirmeleri ve memnuniyetsizlik yaratacak olumsuzluklari ortadan kaldirmalar

gerekmektedir.

5.5.1.7. Algilanan yeterlilik

Algilanan  yeterlilik,  calisanin  belirli  bir  davranist  gergeklestirip
gerceklestiremeyecegi hakkindaki yargisini ifade etmektedir.

Albert Bandura 6z-yeterlik kavramindan ilk defa “Sosyal Biligsel Kuram” adini
verdigi kuraminda soz etmistir. Oz yeterlik kavrami teknik olarak “algilanan 6z
yeterlik” bigiminde de isimlendirilmektedir. Kavram, ¢alisanin belli bir performansi
gosterebilmek icin gerekli faaliyetleri diizenleyip, basarili olma kapasitesi hakkinda
kendine ait yargisi seklinde tanimlanmaktadir (Bandura, 1986: 2). Bir baska ifadeyle
bireyin ileride karsilagabilecegi zor durumlari asma da ne derece bagarili

olabilecegine iliskin kendi kendine yargisi, inancidir (Tian and Huang, 2013:763).
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Bu anlamda calisanlarin kendi kabiliyetlerine dair gelistirmis olduklar1 inanclari,
onlarin neleri yapabileceklerini ve neleri yapamayacaklarini belirlemelerinde etkili

olmaktadir.

Sosyal Bilissel Kuram’a gore kisiler kendileri ile alakali baz1 yargilara sahiptirler
(Luszczynska et al., 2005: 82). Bundan dolay: da kisilerin ger¢ekte sahip olduklar
yetenekler ile 6z-yeterlilik inanglar1 farkli olabilir. Yani bir kisi herhangi bir isi
basarabilecek yeteneklere sahipken, 0z- yeterlilik inancit disiik olabilir. Bu
durumdaki bir kisi bu inancinin sonucu olarak ya basarisiz olacak ya da s6z konusu
ise hi¢ baslayamayacaktir. Diger taraftan kisi kendisinde gerekli yetenekler
bulunmadigi halde 6z- yeterlilik inanci yiiksek olabilir. Bu durum ise kisinin bagarili
olma olasiligin artirabilir ya da kisiye harekete gegmek i¢in motivasyon saglayabilir.
Ancak bu durum basariy1 garantilemeyecektir (Bolat, 2011:256). Bir baska ifadeyle,
0z-yeterlilik inanci diisiik olan kisiler basaramayacaklarini diistindiikleri zorlu isleri
yapmaktan kacinirlar. Buna karsilik 6z-yeterlilik inanct yliksek olan kisiler gerekli

yetenekler kendisinde olmasa dahi o isi yapmaya istekli olacaktir.

Staples o6z-yeterlilik algisin1 Orgiitsel boyutta inceleyen ilk arastirmacilardandir.
Aragtirmaci 0z-yeterliligin is tatmini ve orgiitsel baglilik ile olan pozitif iligkisine
dikkat ¢ekmektedir (Staples et al., 1999: 760). Ayrica 6z-yeterlilik algisinin 6rgiitsel
bagliligi olumlu olarak etkiledigi ¢esitli arastirmalar tarafindan da tespit edilmistir
(Agarwal and Mishra, 2016: 48; Sinha et al., 2002: 179). Calisanlarin yeteneklerine
olan inanglari, onlarin motivasyonunu artirmaktadir. Bu durum ise calisanlarin

performansini olumlu etkileyerek orgiitiin basarili olmasini saglamaktadir

5.5.2. Yapilan isle ilgili faktorler

Yapilan isle ilgili faktorler isin igerigi, beceri g¢esitliligi ve 6zerklik olma iizere iice

ayrilmaktadir. Asagida bunlar ile ilgili ayrintili bilgiler verilmistir.

5.5.2.1. Isin icerigi

Isin icerigi, isin zorluk seviyesini ve cesitliligini ifade eden bir kavram olup,

bagliligin gelismesinde ciddi bir etkiye sahiptir.
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Isin icerigi ne kadar zengin olursa calisanin orgiite baglihk diizeyi de o kadar
yiikselmektedir. Bu iligkinin temel varsayimi sudur: isin yerine getirilme zorlugu
arttiginda, calisanlarin meydan okuma seviyesi de artmakta bu da calisanlarin
orgiitsel baglhiliklarim etkilemektedir. Calisanlar, orgiit icerisinde ne kadar meydan
okuyucu islerle karsilasirlarsa, o kadar olumlu tepki vermektedirler. Ancak isin
icerigi ve calisanin meydan okumasi noktasinda, dikkat ¢ekilmesi gereken en dnemli
husus calisanlarin sahip olduklar1 gelisme giidiistiniin siddetidir (Cirpan, 1999: 63).
Yani kisinin gelisme istegi ne kadar fazlaysa zorlu gorevlere karsi motivasyonu da o

kadar fazla olmaktadir ve bu isleri basardik¢a da orgiitiine olan baglilif1 artmaktadir.

Orgiit teorisyenleri, kabiliyetli ¢alisanlarin zorlu vazifeleri (challenging assignments)
yerine getirmekten mutlu olacaklarini bu sebeple de gergeklestirilecek islerin zorluk
derecesinin calisanlarin  baglhiliklarin1  etkileyebilecegini savunurlar. Ornegin,
basarma istegi olan bir ¢alisan sahsi kabiliyet ve tecriibelerini kullanarak zorlu bir isi
basardiginda bu basarilarin1 degerlendirecek etkin performans degerleme sistemine
sahip bir orgiitteki iiyeligini, baglilik duygusuyla siirdiirmeyi isteyecektir (Workman
and Bommer. 2004: 328; Chew and Chan, 2008: 517). Kisi sahip oldugu yetenekler
ile zorlu islerin Ustesinden geldiginde hak ettigi degeri goriiyorsa oOrgiitiine karst

baglilik sergileyecektir.

5.5.2.2. Beceri cesitliligi

Beceri cesitliligi bir isin calisana degisik becerilerini kullanma olanagi verme
derecesidir. Calisanin farkli becerilerini kullanarak isin zorluklarimin istesinden
gelmesi onun yaptigi ise bir mana yiiklemesine neden olmaktadir. Calisanin isinin
yerine getirirken hem becerilerini kullanabilmesi hem de bu becerilerini gelistirme

olanagi bulmasi da onun kendisini yetkin hissetmesine yol agmaktadir.

Beceri gesitliligi ¢alisanin  orgiitsel gorevinde kendisinden beklenenleri yerine
getirmeye calisirken harcadigir cabanin, kullandigi bilgi, beceri ve yeteneklerin
Olciistinii ifade etmektedir (Cohen-Meitar et al., 2009: 369). Bir baska ifadeyle beceri
cesitliligi calisanlarin sahip olmasi gereken yetenek ve Ozelliklerin farkliligini
anlatmaktadir (Tsaur et al., 2011: 192). Yani ¢alisanin beceri ve yetenekleri ne kadar

fazla ise beceri ¢esitliligi o kadar fazladir diyebiliriz.
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Calisanin igini yaparken zamanlama ve siire¢ yoniinden 0zgiir olmasi isine karsi
yiiksek bir sorumluluk hissetmesine yol ag¢maktadir. Bu durum ise igsel
motivasyonun ortaya ¢ikmasinda biiyiik bir etkiye sahiptir. igsel motivasyonu ve
tatmini giiclendiren bu is Ozellikleri aynm1 zamanda c¢alisanin kendisini Gnemli
hissetmesine de neden olmaktadir. Bu tip duygusal yasantilarin deneyimlenmesine
zemin olusturan is Ozelliklerinin calisanlari basarili olmaya yonelterek orgiitsel
baglilig1 arttiracagi ifade edilmektedir (Farr et al., 1993: 224). Ayrica Geligme
Ihtiyac1 Giicii (GIG) yiiksek olan calisanlarin, genellikle is zenginlestirme
faaliyetlerine daha olumlu baktig1 ve bu sekilde kendilerini zorlayacak islere karsi

istekli olduklar1 belirlenmistir.

5.5.2.3. Ozerklik

Calisanlarin orgiitte yerine getirdikleri ige iliskin ne dl¢iide kontrol yetkisine sahip
olduklarini anlatan 6zerklik ile orgiitsel baglilik arasinda bir iliski s6z konusudur.
Calisanlara gerceklestirdikleri ise iliskin verilen hareket etme serbestisi, bagimsizlik,
islerini planlama ve zamanlama yetkisi, yerine getirecekleri vazifelerin igerigini
belirleme Ozgiirliigii, islerini nasil ve hangi yontemlerden yararlanarak
gerceklestirebileceklerine iliskin karar verme yetkisi 6zerkligin genel c¢ercevesini
olusturmaktadir. Aragtirmaci bir kurumda oOzerklik ne kadar gii¢lii bir bigimde
uygulanabiliyorsa orgiitsel bagliligin da o kadar artacagini ileri slirmiistiir (Wallace,
1995: 250). Ozerklik, calisanlarin diger calisanlar ile baski duymadan ve dzgiirce
iletisim kurabilmesini saglamaktadir. Bu durum ¢alisanlarin kendilerini 6zgiirce ifade
etmesine daha fazla sorumluk almasina yol agmaktadir. Sorumluluk alan ¢alisanlarin

ise motivasyonu artmakta dolayisiyla orgiitsel bagliliklart da olumlu etkilenmektedir.

5.5.3. Gerg¢eklestirilmesi gereken rollerle ilgili faktorler

Gergeklestirilmesi gereken roller ile ilgili faktorler rol belirsizligi ve rol ¢atigsmasi
olmak iizere iki’ye ayrilmaktadir. Asagida bu kavramlar hakkinda detayli bilgiler

sunulmustur.
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5.5.3.1. Rol belirsizligi

Rol belirsizligi ¢alisanin ne yapacagini, kimlere ve nelere karst sorumluluklarinin

oldugunu bilememesidir.

Rol belirsizligi “kisinin kendisinden nasil bir davranis sergilemesinin beklenildigini
tam olarak algilayamamasi” dir (Meyer and Allen, 1997: 89). Rol belirsizligi
calisanlardan neler beklendigi konusunda netlik olmamasi ve isiyle alakali tam
olarak bilgilendirilmemesi durumunda ortaya ¢ikmaktadir (Ceylan ve ark., 2005: 36).

Bir bagka ifadeyle rol belirsizligi eksik bilgilendirme yiiziinden ortaya ¢ikmaktadir.

Rol belirsizligini siddetlendiren ¢esitli faktorler bulunmaktadir. Bu faktorleri soyle
siralamak miimkiindiir: Calisanin  gorevini gercgeklestirirken hangi konularda
yetkisinin oldugunu bilmemesi, isiyle alakali olarak ulasmasi gereken standartlarin
olmamast ya da bunlarin net bir sekilde belirtilmemis olmasi, isinde zamanini
optimal bi¢imde kullandigindan emin olmamasi, isiyle alakali sorumluluklarinin ve
kendisinden beklenen seylerin neler oldugunu bilmemesi (Ceylan ve Ulutiirk, 2006:
53). Ayrica rol belirsizligi, orgiitten kaynaklanabilecegi gibi kisisel faktorlerden de
kaynaklanabilmektedir.

Gergeklestirilen arastirmalar sonucunda rol belirsizligi ile orgiitsel baglilik arasinda
anlamli bir negatif iligski tespit edilmistir (Dubinsky and Mattson, 1979: 70-86.;
Zaccaro and Dobbins, 1989: 267-273; Johnston et al., 1990: 333-344). Rol
belirsizligi yasayan bir c¢alisan Orgiitsel amacglar1 gerceklestirebilmek icin
kendisinden ne beklendigini tam olarak bilemediginden, iistlendigi rol ile Orgiitsel
amaglar arasindaki baglantinin azaldigim1 diisiinecek ve oOrgiite karst besledigi
baglilik azalacaktir (DeCotiis and Summers, 1987: 455). Bu sebeple yoneticiler

calisanlarini 1yi1 bir sekilde bilgilendirmeli ve gérev tanimlarini iyi yapmalidir.

5.5.3.2. Rol catismasi

Rol ¢atigsmasi, ayni anda iki ya da daha fazla rol gonderiminden birisine uyulmasi ve

digerine uymanin giiclesmesi s6z konusu oldugunda ortaya ¢ikmaktadir.

Rol kuramina gore calisanlar birbiriyle ¢elisen isteklerle karsi karsiya kaldiklarinda
ya da bir isi yerine getirmek baska bir isi zora sokuyorsa, ¢alisanlar rol ¢atigsmasi

yasarlar (Addae et., 2008: 572). Bu baglamda rol ¢atismasi “calisanlardan birbiriyle
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celisen 1is isteklerinde bulunulmasi” (Boshoff and Mels, 1995: 37) veya
“calisanlardan bilgi ve deneyimlerine uygun olmayan isleri yapmalarinin istenmesi”
(Meyer and Allen, 1997: 67) ya da “calisandan iki veya daha fazla gérev yapmasi
istendigi durumlarda calisanin bu gorevlerden birini yerine getirirken digerlerini
yapmada imkansiz hale diismesi” (Foote et., 2005: 208) seklinde ifade edilebilir.
Bunun yaninda rol gatismasi, c¢alisanlar ile yoneticiler arasinda ihtiyag duyulan
islerin igerigi ve onemi ile ilgili farkl fikirlerin olugsmasi halidir (Michael et., 2009:
269). Bu durumda c¢alisanin degerleri ile rol davranisi arasinda bir ¢atismadan s6z

edilmektedir.

Yapilan aragtirmalarda rol ¢atigmasi ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir negatif
iliski oldugu tespit edilmistir (Dubinsky and Mattson, 1979: 70-86; Dubinsky and
Harrtley, 1986: 36-46.; Zaccaro and Dubbins, 1989: 267-273). Rol c¢atismasi
yasayan calisanlarda is sorumlulugu azalmaktadir. Ayrica yasadigi gerginlik stres
diizeyinin artmasina neden olmaktadir. Bu durum ise calisani liyesi oldugu orgiitten
sogutarak yavas yavas uzaklasmasina ve bagliligin azalmasina neden olmaktadir
(Mathieu and Farr, 1991: 13; DeCotiis and Summers. 1987: 465). Hatta istenmeyen

is davraniglarinin ortaya ¢ikmasina da neden olabilmektedir.

5.5.4. Orgiitsel faktorler

Orgiitsel faktorler orgiitsel denetim, yiikselme imkanlari, iletisim bigimi, giiven, yapi
ve yonetim tarzi olmak iizere alti alt baslik seklinde incelenmistir. Asagida bu

kavramlar hakkinda detayl bilgiler sunulmustur.

5.5.4.1. Orgiitsel denetim

Orgiitsel denetim, orgiitiin belirledigi hedef ve amaglardan sapmay1 engellemek

amaciyla, is siireclerini takip etme ve diizeltme stirecidir.

Yonetimin baglica amaci; Orgiitiin amaglarini gergeklestirmesinde biiyiik bir 6neme
sahip olan orgiit ¢alisanlarinin verimliligini arttirmak ve bu verimliligin devamliligini
saglamaktir. Verimliligin saglanmasinda ve yiikseltilmesinde farkli araclar bulunsa
da bunlarin en énemlisi ve etkilisi denetimdir. Orgiitlerde verimliligin saglanmas ve
yiikseltilmesinde, denetim ve denetim sistemleri biiyiikk rol oynamaktadir. Ciinki

denetimsiz bir orgiit ve yonetim belirlenen hedeflere ulagmada basarisiz olacaktir.
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Bir orgiitiin devamliligin1 saglamanin baglica araci o 6rgiitiin basarili olmasidir. Bu
sebeple de bir orgiitiin, yonetim ve c¢alisanlarinin basarili olup olmadiginin bilinmesi,
stirekli takip edilmesi gerekmektedir. Bunu basarmanin yolu da uygun bir
denetimden ge¢mektedir. Bunun yaninda, yonetim ve ¢alisanlarin basarili olmasi da
yetmemekte, bunlarin basarilarinin da orgiitiin amag¢ ve hedefleri ile uyumlu olmasi
gerekmektedir. Aksi durumda, orgiitlin basarisi diisiik olacaktir. Bu uyumun bulunup
bulunmadigini anlamanin yolu ise, yine denetimden ge¢gmektedir (Akdur, 2003: 10).
Bu noktada denetimin tiirii biiylik 6nem tagimaktadir. Calisanlarin motivasyonunu
diisiiren bir denetim tiirii degil onlar1 gelismeye ve basarili olmaya tesvik eden bir

denetim tiiri uygulanmalidir.

5.5.4.2. Orgiitsel yiikselme imkanlari

Yiikselme, gorev degisikligi yapilarak bir calisanin daha yiiksek ticret, sorumluluk ve

yetki tagiyan baska bir géreve atanmasi1 anlamina gelmektedir.

Literatiirde, calisanlarin Orgiitlerine baghilik gelistirme sebepleri arasinda kariyer
imkanlarinin 6nemli bir yere sahip oldugu goriisii hakimdir (Baruch, 2006: 132;
Briscoe and Finkelstein, 2009: 257). Bu goriisii savunanlara gbre orgiit tarafindan
calisanlara verilen kariyer imkanlar ile orgiitsel baglilik arasinda ¢ok anlamli bir
iligki bulunmaktadir. Arastirmacilar, “terfi kararlarinda yiiksek seviyede stiregsel
adalet olusturulmus ise calisanlar biiyiik bir olasilikla orgiitsel ¢iktilardan tatmin
olacaklardir” diyerek bu goriisii savunmustur (Lemons and Jones, 2001: 275).
Yiikselme imkanlar calisanlara bilgi, beceri ve tecriibeleri temel alinarak ve kendi
goriislerine basvurularak sunuldugunda c¢alisanlar, Orgiitlerinin adil bir kariyer
sistemi olduguna inanacaktir. Bu durum ise ¢alisanlarda yiiksek is tatmini saglayarak
orgiitsel bagliliklariin  giigclenmesine neden olacaktir (Bakan, 2018: 146).
Dolayisiyla terfi, ¢alisanlar1 verimli ¢alismaya tesvik etmektedir. Fakat bu verim

artis1, calisanlarin terfi kararlarini adaletli olarak algilamalariyla dogru orantilidir.

5.5.4.3. Orgiitsel iletisim bicimi

Iletisim, orgiitlerin yalnizca ¢alisanlari ile arasinda gergeklesen bir siire¢ degil, ayni
zamanda miisterileri, tedarikg¢ileri ve diger aktorler ile de iliskilerini saglayan bir
siirectir.
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Iletisim, giindelik yasamdaki gibi orgiitte de bireyler aras1 iliskilerin siirekliligini
saglamaktadir. Iletisimi orgiitler icin onemli kilacak nokta, iletisimin orgiitsel
verimliligi ve gliveni, ayn1 zamanda ¢alisanlarin motivasyonunu saglayacak bir arag
olarak nasil kullanilabilecegidir. Bu baglamda “etkili iletisim becerileri nin
calisanlara kazandirilmas: orgiitlerin basarisinda biiyiik rol oynayacaktir. Iyi iletisim
becerisi c¢alisanin Orgiitte sevilmesine, begenilmesine, saygi gérmesine ve yiiksel-
mesine katki saglarken, orgiit icerisinde tesis edilen saglikli iletisim kanallar1 da
giiven ve verimliligin artmasina yardimci olacaktir (Zincirkiran ve Keser, 2018: 78).
Ozetle, orgiitii bir arada tutan en temel unsur olan iletisim, 6rgiitiin varligim

stirdiirebilmesinde biiyiik bir dneme sahiptir.

Calisanlara orgiitleri hakkinda ne kadar ¢ok bilgi verilir, ne kadar ¢ok kendi
diisiincelerine danisilir ve dinlenilir ise ¢alisanlarin orgiit igerisindeki tutum ve
davraniglar1 da o kadar olumlu olacaktir. Nitekim arastirmacilar orgiitsel iletisim ile
orgiitsel bagllik arasinda anlaml bir iliski bulundugunu ileri stirmektedir (Curry et
al.,, 1988: 852). Fakat iletisimin etkin bi¢cimde ger¢eklesmemesi durumunda
calisanlar olaylar1 farkli sekilde degerlendirerek farkli sonuclar ¢ikarabilir ve
nihayetinde de beklenilenden ¢ok farkli davranislarda bulunabilirler. Bu durum ise
orgiit igerisinde catigsmalarin ¢ikmasina yol agarak verimliligin diismesine neden
olmaktadir. Ayrica, iletisimin etkin bir bicimde yapilmamasi nedeniyle sergilenen
olumsuz davraniglar ve orgiit i¢i catismalar Orgiitsel bagliligi da olumsuz olarak
etkileyebilecektir (Kramer, 1999: 309; Rodwell et al., 1998: 286). Sonu¢ olarak,
orgiitsel iletisimin zayif olmasi oOrgiitsel bagliligin gii¢siizlesmesine neden

olmaktadir.

5.5.4.4. Orgiitsel giiven

Modern orgilit ve yonetim teorilerinin etkisiyle arastirmacilar orgiitteki insan
faktoriine daha fazla deger vermeye baslamislardir. Boylelikle oOrgiitsel giiven

kavrami 6n plana ¢ikmaya baslamistir.

Rekabet kosullarmin giderek sertlestigi gilinlimiizde ¢aliganlar1 merkeze koyarak
verimliligini arttirmay1 ve c¢alisanlar1 ile birlikte rekabet giicii yiiksek tirlinler
tiretebilmeyi amag¢ edinmis modern yonetim yaklagimlarinin temelinde giiven olgusu

yatmaktadir (Asunakutlu, 2002: 6). Modern orgiitlerde giiven, hayati 6neme sahip bir
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unsur olarak kabul edilmekte, giiven olusturmak ve bu giivenin devamliligin
saglamak orgiitler i¢in giderek biiyiik 6nem kazanmaktadir (Demirel, 2008: 186;
Ozer ve ark., 2006: 112). Ciinkii 6rgiit icerisinde birbirine giivenmeyen ¢alisanlar
orgiitsel hedeflerin gergeklesmesinde basarisiz olacaktir. Bu noktada yoneticilere
blyiikk gorevler diismektedir ¢ilinkii oOrgiit icerisinde bir giiven ortaminin

yaratilmasinda yoneticilerin biiyiik etkisi bulunmaktadir.

Kisi orgiite katildig: ilk giinden baslayarak hem 6rgiit hem de yoneticiler hakkinda
bilgi sahibi olmaya, ayrica orgiite ve yoneticilerine ne kadar giivenebilecegini
belirlemeye calismaktadir. Eger elde ettigi bilgiler hem orgiitii hem de yoneticilerini
giivenilir kiltyorsa, ¢alisanin orgiite olan bagliligi da artacaktir (Giimiis ve Sezgin,
2012: 121). Ciinkii higbir kisi giiven ortaminin bulunmadigi bir is yerinde ¢aligmak
istemeyecektir. Bu sebeple orgiitsel giliven ile baglilik arasinda anlamli bir iligki
bulunmaktadir (Bakan, 2018: 168-169). Nitekim giivenin orgiitsel baglilik tizerindeki
etkisine yonelik literatiirde pek cok sayida arastirma yer almakta ve arastirmalarin
biiyiik bir kisminda giiven ile orgiitsel baglilik (6zellikle duygusal baglilik) arasinda
pozitif iliski tespit edilmistir (Bansal et al., 2004: 243; Ruyter and Wetzels, 1999:
63). Sonugta, yoneticilerin her calisana adil bir sekilde davranmasi calisanlarin
orgiitlerine baglilik duymasini ve yoneticilerine giivenmelerini saglayacaktir. Ayrica
calisanlarinin refahin1 ve mutlulugunu dikkate alan orgiitlerde orgiitsel giiven artarak

calisanin bagliligina olumlu etki yapmaktadir.

5.5.4.5. Orgiitsel yapi

Orgiitsel yap1, insanlarin eylemlerini nasil koordine ettiklerini ve rgiitsel hedeflere
ulagmak i¢in kaynaklar1 nasil kullandigini kontrol eden resmi gorev ve yetki iliskileri

sistemidir.

Orgiitiin yapis1 ile oOrgiitsel baglihk arasinda 6nemli bir iliski bulunmaktadur.
Ornegin, daha basik bir hiyerarsik yap1, 4demi merkeziyetci yonetim ve dzerkligin
egemen oldugu orgiitlerde orgiitsel baglilik kuvvetlenmektedir. Arastirmacilar biiyiik
Olcekli isletmelerde calisanlarin birbirleriyle daha az etkilesimde bulunduklarini ve
yardimlastiklarini belirterek, bu calisanlarin 6rgiitsel bagliliklarinin diisiik oldugunu
ileri siirmektedir. Orgiit biiyiikliigii arttikca calisanlarm karar alma mekanizmalarina

dahil olmalar1 daha da giigleseceginden ¢alisan Orgiitsel amaglara daha az sahip
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cikacak ve onlarla 6zdeslesmekte zorluk ¢ekecektir. Dolayisiyla ¢alisanin rgiite olan
baglilig1 da azalacaktir. Fakat orgiitiin 6lgegi artikca yetki devri veya yetkilendirme
orgiit icerisinde etkin bir bicimde uygulandiginda, c¢alisanlarin bagliligi bu durumdan
olumsuz olarak etkilenmeyecektir (Sommer et al., 1996: 983). Ayrica orgiit yapist
bliytidiik¢e calisanlarin sayisida artmaktadir. Bu durum etkili iletisime sahip olmayan
orgiitlerde, calisanlar ve {st yOnetim arasinda iletisim kopukluguna neden
olmaktadir. Iletism kopuklugu ise ¢alisanlarm motivasyonunun diismesine neden

olmakta, orgiitsel baglilig1 olumsuz etkilemektedir.

Bir bagka goriise gore ise; biiyiik orgilitlerde iicret sistemleri daha iyi calistigindan
veya kariyer planlamasi daha profesyonel seviyede yapildigindan orgiit biiytikligii
arttikca calisanlarin bagliliklar1 azalmak yerine daha da artacaktir (Robbins, 1994:
15). Gergeklestirilen bazi arastirmalarda ise orgiitsel biiyiikliik ile baglilik arasinda
bir iliskinin bulunmadigi sonucuna varilmistir (Mathieu and Zajac, 1990: 192;
Colbert and Kwon, 2000: 499). Ayrica kurumsal sirketlerde sistem daha diizenli

islediginden ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar1 daha fazla olmaktadir.

5.5.4.6. Yonetim tarzi

Yonetim tarzi, calisanlarin orgiitte yer aldiklari siire igerisindeki davraniglarini
bicimlendiren Orgiitiin degerlerini ve amaglarini benimseme derecelerini belirleyen

faktorler arasinda en basta yer almaktadir.

Katilimel, ¢alisanlara giivenen, degisime acik ve yenilik¢i bir yonetim tarzi, saglikli
bir oOrgiit ikliminin olugsmasina yol acarak calisanlarin olumlu davraniglar
sergilenmesine neden olmaktadir. Boyle bir yonetim tarzi, ayn1 zamanda orgiitsel
baghiligin artmasimna da katki saglayacaktir. Calisanlarina giiven duymayan, asiri
merkeziyet¢i, kat1 kontrol mekanizmalarina sahip ve 6zerkligi ortadan kaldiran bir
yonetim tarzi ise orgiitsel bagliligin zayiflamasina, iistelik yok olmasina bile neden
olabilmektedir. Merkezilesmis bir 6rgiit yapisi i¢erisinde ¢alisan kararlara dahil olma
imkan1 bulamayacagindan oOrgiitsel amaglar ile yakinlasmada ve Ozdeslesmede
sikintilar yasayacak ve orglitiinden uzaklagsmaya baslayacaktir (Robbins, 1994: 32).
Bu durum ise orgiitteki isgoren devir hizin1 artiracak ve orgiitii yiiksek maliyetler ile

kars1 karstya birakacaktir.
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Kati, asir1 kontrolcii ve otokratik yonetim tarzi ¢alisanlarin baghliklarini azaltirken,
esnek ve katilimci yonetim tarzi ise oOrgiitsel bagliligin daha da artmasina yol
acmaktadir. Calisanlarina siirekli bir bicimde islerini nasil yapacaklar ile ilgili
emirler yagdiran ve onlarin kendi fikirlerini s6ylemelerine izin vermeyen bir yonetim
tarzinda, orgiitsel baglilik her gegen giin azalirken, islerini nasil yapacaklarina iliskin
calisanlarina serbestlik taniyan ve onlarin fikirlerini dikkate alan yonetim tarzinda ise
orgiitsel baglilik gittikge artmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 65). Otoriter ydnetim
tarziyla disiplin saglanabilir ama ¢alisanlarin igten saygisi, isini tiim giliciiyle yapmasi
ve Orgiiti gelistirecek yaratic1 fikirler iiretmesi saglanamaz. Yalnizca igten ige

sikayetlerin oldugu bir ¢aligsma ortami yaratilmis olur.

Orgiitsel bagliligin tesis edilmesinde y&netimin yetkinligi (yeterliligi) de biiyiik bir
rol oynamaktadir. Eger yonetim ne istedigini ne yapacagini ve nasil yapacagini
bilmiyor ise c¢alisan da neye baglilik sergileyecegini bilmeyecektir. Dolayisiyla
yonetim higbir sebep gostermeden degisim igerisine girerse ve de degisimin onemli
farkliliklar yaratacagi yerde basarisiz olunursa, calisanlar baglilik yerine
yabancilasma davranis1 sergileyeceklerdir (Martin and Nicholls, 1987: 153). Bu
sebeple caliganlar yoneticiler tarafindan bilgilendirilmeli, degisimin getirecegi

faydalar ile ilgili diisiinceleri alinmali ve bu yolla bir sinerji yaratilmalidir.

Ayrica oOrgiit i¢indeki biirokratik is uygulamalarinin Orgiitsel bagliligi olumsuz
etkiledigi, buna karsin destekleyici ve yardimlagmayi tesvik edici bir g¢alisma
ortaminin ise oOrgiitsel bagliligi olumlu etkileyerek artmasina yol actigi yapilan
aragtirmalarda ortaya konmustur (Brewer, 1993: 13; Lok and Crawford, 1999: 373).
Ayrica calisanlarini destekleyen, fikirlerine 6nem veren ve is birligini tesvik eden

orgiitlerde orgiitsel baglilik olumlu etkilenmektedir.

5.6. Orgiitsel Baghhig Yiikselten Faktorler

Uyesi oldugu orgiite kars1 yiiksek baglilik duyan calisanlar daha uyumlu, daha
motivasyonlu, daha iiretken, daha yaratic1 olmakta, orgiitlerine sorumluluk duyarak
islerini yapmakta bdylelikle orgiite daha az maliyete sebep olmaktadir. Bu yiizden
yoneticiler oOrgiitsel bagliligi yiikselten faktorlere 6nem vermeli ve Orgiitlerinde
gerekli uygulamalar1 hayata gecirmelidir. Asagida bu uygulamalarin bazilar

hakkinda bilgiler yer almaktadir.
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5.6.1. Saghkh iletisim

Insanlar amagclarma yalnizca iletisim kurarak erisebilirler. Insanda iletisim kurma
ihtiyac1, cevreyi etkileme isteginden kaynaklanmaktadir. Bir bagka ifadeyle

iletisimin ger¢cek amaci, bilgi vermek ve karsidaki kisiyi etkilemektir.

Orgiitsel ve grup iletisiminde, beraber ¢alisan kisilerin tutum ve eylemlerini kontrol
etmek ve onlar1 Orgiit amaglar1 dogrultusunda motive etmenin baglica araci,
iletisimdir. Bu agidan iletisim yalnizca bir mesaj aligverisi degil, ayn1 zamanda
kisilerin sosyallesme siirecinde miisterek bir etkinlik aracidir. Organizasyonlar,
insanlarin yalniz baslarina gerceklestiremeyecekleri amaclari, ortaklasa bir ¢alisma
sonucunda gerceklestirmek maksadiyla kurulurlar. Organizasyonel unsurlarin bir
araya getirilip diizenlenmesinin ardindan, belirlenen amagclara kanalize edilmeleri
gerekmektedir, bu da sadece iletisim sayesinde miimkiin olmaktadir. Saglikli bir
iletisim, yonlendirilmis hedeflere erismek i¢in gereklidir (Tutar ve ark., 2017: 17-
18). Saglikli bir iletisim, calisanlar1 orgiitiin hedef ve amagclar1 etrafinda toplamakta
ve onlari motive etmektedir. Iletisimin saglanamadig: &rgiitlerde ise galisanlar
orgiitsel amag hedeflere kayitsiz kalmaktadir. Bu durum orgiitiin bagarisini1 olumsuz

etkilemektedir.

Saglikli bir iletisimin organizasyon ile ilgili politika ve kararlarin calisanlara
duyurulmasi ayni zamanda organizasyonun ¢alisma sistemi, uzun ve kisa donemli
hedefleri, iicret politikasi, 6diil ve ceza sistemi, terfi imkanlari, sosyal haklar vb.
konulara iliskin calisanlar1 bilgilendirmek gibi islevleri vardir. Orgiitsel iletigim,
organizasyondaki biitlin unsurlarm, Orgiitsel ama¢ ve hedefler dogrultusunda
etkilesimde bulunmasini saglayarak, oOrglitsel biitlinliigii olusturmada biiyiik rol
oynamaktadir. Organizasyonlarda iletisimin temel amaci; bilgi, motivasyon, kontrol
ve Orgiitsel heyecan olusturmak ve bu sayede de oOrgiitsel bagliligi saglamaktir.
Orgiitsel iletisim, sozii edilen bu amagclar1 gergeklestirmek icin kurulur. Bilgi
aligverisi, iletisimin en temel amaci olup, kisinin ¢evresiyle uyumlu bir iliski kurmasi
icin ka¢imilmazdir. Diger taraftan, organizasyonun amaclarina ulasabilmesi amaciyla,
bazi faaliyetlerin yerine getirilmesi gerekmektedir. Calisanlar bu faaliyetleri nasil
gerceklestireceklerini ise bilgi sayesinde bilirler. iletisimin bir baska fonksiyonu da

birlestirme ve koordinasyon saglamadir. Calisanlarin Orgiitsel amaglar icin
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birlesmelerini saglayan iletisim, ayrica ¢alisanlarin psikolojik sagligin1 korumada ve
orgiitsel bagliligin arttirilmasinda biiyiik rol oynamaktadir (Tutar ve ark., 2017: 87-
90). Calisanlarin orgiit tarafindan bilgilendirilmesi belirsizlikleri ortadan kaldirarak,
islerini daha verimli bir sekilde yapmasini saglamaktadir. Bu durum c¢alisanlarin

morallerini yiikselterek is tatminlerini ve performanslarini artirmaktadir.

5.6.2. Vizyon

Vizyon, genellikle sirketlerin resmi sayfalarinda karsilagtigimiz bir terim olmakla

birlikte zaman zaman insanlar1 tanimlamak i¢in de kullanilmaktadir.

Vizyon; gelecek ile ilgili bir betimleme, idealler, dncelikler ve organizasyonun var
olus sebeplerini de barindiran ve bir takim prensip ve degerler ortaya koyan
kriterlerdir. Vizyon giidiileyeci temel degerler ve uzun amagh stratejileri ifade
etmektedir. Vizyonun ¢alisanlari motive eden ve organizasyonun onceden belirledigi
hedeflere nasil erisecegi hususunda anlamli bir agiklama getiren tarafi
bulunmaktadir. Vizyonun giicli, organizasyonu ileriye tasimada etkili bir rol
oynamaktadir. Organizasyonda paylasilan vizyon, calisanlar arasinda baglilig
pekistirmekte ve hedeflere yon vermektedir (Geng, 2017: 345-347). Bir baska
ifadeyle orgiitiin vizyonu ne kadar giicliiyse calisanlarin baglklar1 o kadar
giiclenmekte ve calisanlar Orgiitsel amaclar1 gerceklestirmede o kadar istekli

olmaktadir.

Organizasyonun basgarist ilizerinde oynadigi 6nemli rol nedeniyle arastirmacilar,
calisanlarin Orgiitsel baghiligim yiikseltebilecek etmenleri saptamaya caligmislardir.
Bu etmenlerin en tepesinde ise orgiitiin dgrenme yonliiliigii yer almaktadir. Ogrenme
yonliiliigiin ti¢ temel unsuru vardir. Bunlar; 6grenme baglihigi, agik gorisliilik ve
paylasilan vizyondur. Ogrenme baglhlig1 organizasyonun 6grenme ile alakali eylem
ve tutumlarini ifade etmektedir. Agik gorisliiliik alisilmis olandan farkli davranma ve
yeni disiincelerin benimsenme arzusu ile ilgilidir (Sinkula et al., 1997: 309;
Calantone et al., 2002:516; Nguyen et al., 2006: 687). Paylasilan vizyon ise 6grenme
yonlii  organizasyonlara yon veren temel faktorlerden birisidir. Gelecekte
gergeklestirilmesi arzulanan amaglar1 ortaya koyan vizyon calisanlar arasinda
paylasildikca Onemi ve etkisi artmaktadir. Ayrica organizasyonun hedeflerini

gerceklestirmesinde sinerji olusturmaya imkan saglamaktadir (Wheelen and Hunger,
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2010: 65). Tiim calisanlarin birlik i¢inde 6rgiit hedeflerini gerceklestirmeye ¢alismasi

ise orgiitsel baglilik anlamina gelmektedir.

Ogrenme yonlii organizasyonlar ¢alisanlarini dnemseyen bir anlayisa sahiptirler. Bu
tiir bir anlayisi benimsemis olan orgilitlerde iletisim, agiklik, paylasim, yenilik,
katilim vb. degerler én plandadir. Ogrenme yonliiliik, saglikli iletisimi, kararlara
katilimi, calisanlar arasindaki is birligini tesvik etmekte ve sosyal etkilesimi
artirmaktadir. Bu tip organizasyonlarda calisanlara yetki ve sorumluluk verilerek
calisanlar giiclendirilmektedir (Naktiyok ve Iscan, 2014: 27). Boylelikle calisanlarin
is tatminleri artmaktadir. Bu da calisanlarin orglitsel baglhiliklarina olumlu

yansimaktadir.

5.6.3. Takim calismasi

Kiiresel rekabet sartlarinin giderek zorlastig1 giinlimiizde, kuruluslarda takim temelli

organizasyonlarin kurulmasi hayati 6nem kazanmstir.

Takim olmak kisilerin bir araya gelip bir grup olusturmasindan farkli bir durumdur.
Takimlar daha vazife odakli, islerini tiim giiciiyle yapmaya ¢alisan, standart perfor-
mans kriterlerinin ¢ok {istiinde basarilar elde etmek isteyen organizasyonel yapilardir
(Lai, 2002: 14). Grup iiyesi ile kiyaslandiginda takim tiiyesi, daha kuvvetli bir amag
duygusuna sahiptir. Ayrica takim {yeleri birbirlerine kars1 daha iist seviyede bir
sorumluluk duymaktadir. Bundan dolay1 da motivasyonlar1 ve Orgiitlerine karsi
bagliliklar1 daha yiiksektir (Duke Corporate Education, 2005: 4). Ayrica takimlar
gruplardan farkli olarak islerinde uzman kisilerden olugmakta, birbirlerine daha bagh

ve motivasyonlar1 daha yiiksek olmaktadir.

Takimlar; oOrgiitlerin sorun ¢6zme yeteneklerini artirma, verimliligi yiikseltme
calisma etkinligini artirma, eldeki kaynaklar1 daha verimli kullanma, maliyetleri
azaltma ve personel sayisini diisiirme gibi avantajlar saglamaktadir Takim ayrica
karmagik ve stirekli degisen pazar kosullar1 ile bas etmede Orgiitiin en iyi stratejik
tercihidir (Wang et al., 2010: 17-18). Bu sebeple modern orgiitler takim ¢aligmasini

tesvik ederek basarilarini arttirma egilimindedirler.

Sonug olarak takim g¢alismasi, takim iiyelerinin yaratici fikirler iiretme ve problem

¢ozme becerilerini gelistirmekte ve bireysel yeteneklerin organizasyonun yararina
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kullanilabilmesi i¢in gerekli sartlar1 olusturmaktadir (Merter, 2006: 64). Calisanlara
is tatmini saglayan dolayisiyla orgiitsel baglilig1 yiikselten ve yaratici fikirlerin
ortaya ¢ikmasina imkan saglayan takim ¢aligmasi sayesinde daha fazla uygulanabilir
kararlarin alinmas1 miimkiin olmaktadir (Cafoglu, 1996: 79). Bdoylece orgiitler

rakiplerine kars1 avantaj saglamakta ve pazar paylarini yiikseltmektedirler.

5.6.4. Miicadele

Calisanlar1, yeni beceriler gelistirmeleri icin giidiillemek gereklidir. Calisanlardan,
stkiciligl giderek artan bir isi yapmalart istendiginde c¢ogunlukla motivasyonlar
diismektedir. Bu nedenle yoneticiler calisanlarina yetenek ve becerilerine uygun

kendilerini gelistirebilecekleri isler vermelidir.

Calisanlara meydan okuyabilecegi, bilgi ve yeteneklerini smayip eksiklerini
gorebilecegi isler verilmesi ¢alisanlarin motivasyonunu artirmaktadir. Bu yolla is
hem miicadeleci/anlamli bir hale gelmekte hem de ¢alisanlarin is tatminleri artarak
Orgiite baglanmalar1 saglanmaktadir (Balay, 2014: 124). Tekdiize isler ¢alisanlarin
yeteneklerini kullanmalarini engelleyerek sikilmalarina ve sonugta motivasyonlarini
kaybetmelerine yol ag¢maktadir. Bu durumun oOniine ge¢mek igin Orgiitlerin
calisanlarina yeteneklerini kullanabilecek onlar1 zorlayarak gelisimlerini saglayacak

islere yonlendirmesi gerekmektedir.

5.6.5. Yapilan isin karsihgini almak

Her calisan yaptig1 isin karsiligin1 almak ve ¢alisanlar arasinda adaletin saglanmasini

istemektedir.

Orgiitsel adalet, adil ve ahlaki uygulamalarin organizasyonda egemen kilinmasini ve
tesvik edilmesini ifade etmektedir (Iscan ve Naktiyok 2004: 187). Calisanlar
organizasyon igerisindeki normlarin her ¢alisana esit bir bigimde uygulanmasini, esit
ise esit licret 0denmesini, sosyal imkanlardan adil bir sekilde yararlanmay1 talep
etmektedirler. Fakat calisanlarin adalet algilamalarinin merkezinde sadece c¢iktilar
yer almamakta, bunun yaninda organizasyondaki kurallar, bu kurallarin uygulanis
bicimi ve calisanlar arasindaki etkilesim de yer almaktadir (Barling and Phillips
1993: 650). Herhangi bir organizasyon Orgiitsel adaleti sagladigi siirece catisi

altindaki c¢alisanlardan istedigi verimi alabilecektir. Aksi halde, yani ¢alisanlar
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bulunduklar1 organizasyonda adaletin olmadigim1 sorgulamaya basladiklarinda
motivasyonlar1 diisecek, is tatminleri azalacak ve bundan dolay1 da bagliliklar
diisecektir. (Akyiiz ve ark., 2013: 279). Bir ¢alisan ayn1 is yerindeki bir diger ¢alisan
ile ayn1 isi yapmasina ragmen daha diisiik iicret aliyorsa veya oOrgiitsel ddiillerden
aym sekilde yararlanamiyorsa orgiitiiniin kendisine haksizlik ettigini ve adaletsiz
oldugunu diisiinecektir. Bu durum ise calisanin orgiitiine olan bagliligini olumsuz

etkileyecektir.

5.6.6. Denetim

Is zenginlestirme, calisanin isi iizerinde karar alma yetkisine sahip olmasini ve
kontroliiniin arttirrlmasini ifade etmektedir. Bir bagka ifadeyle is zenginlestirme,
planlama ve kontrol etme hususlarinda ¢alisan sorumlulugunun artirilmasidir. Is
zenginlestirme ile c¢alisan sorumluluklarinin artmasi, ek yetkiler verilmesi i¢in
calistig1 pozisyondan baska bir pozisyona gecmesi ya da ayni pozisyonda farkli rol
ve yetkiler edinmesi saglanmaktadir. Bunun yaninda ¢alisana belirli kurallar ve
sinirlar ¢ergevesinde kendi c¢alisma hizin1 belirleme, hatalar1 diizeltme, calisma
metotlarini, yararlanacagi malzeme, makine ve teghizati belirleme konularinda yetki
verilerek yaptig1 ise daha fazla baglanmasi saglanmaktadir. Bu durum ise ¢alisanin
motivasyonuna olumlu yansimakta, is tatminini ve bagliligin1 artirmaktadir (Karakas,
2014: 85). Calisana belli kurallar dahilinde isi iizerinde kontrol yetkisi verilmesi
onun motivasyonunu arttirmakta ve igini daha verimli bir sekilde yapmasini
saglamaktadir. Ayrica taninan bu yetkiler kendisini isin bir pargasi olarak gormesini

saglayarak Orgiitiine kars1 baglilik duymasina yol agmaktadir.

5.6.7. Deger verme

Personel degerlendirme organizasyon igin 6nemli oldugu kadar calisanlar iginde
onemli bir konudur. Isini tiim ¢abasini ortaya koyarak yapan calisan bu gayretinin
karsiligin1 dogal olarak almak isteyecektir. Ancak gecerli verilere dayanmayan
personel degerlendirmesi sonucunda, kendilerinden daha diisik performans
sergileyen bir ¢alisana daha fazla 6nem verildigini goren diger calisanlarin moralleri

bozulmakta ve motivasyonlar1 diismektedir.
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Degerlendirme sonucunda ¢alisanlar ayrica kendi eksik taraflarin1 da goreceginden,
bunlar1 gelistirme imkéani da bulmus olacaklardir. Diger yandan tarafsiz bir sekilde
gerceklestirilen personel degerlendirmesi, calisanin moral ve motivasyonunu
artirarak organizasyona olan giivenini pekistirmektedir (Ertiirk, 2009: 303). Adil bir
sekilde yapilan personel degerlendirmesi sonucunda odiillendirilen c¢alisanlarin
orgiitlerine olan giiveni artmaktadir. Orgiitiine giivenen calisanlar ise orgiitlerine

kars1 olumlu is davraniglar1 gelistirmektedir.

Calisanlarin kararlara katilimini saglamak onlara deger verildiginin en Onemli
gostergesidir. Kararlar alinmadan evvel, konuya dair c¢alisanlarin diisiincelerini
sormak onlar1 motive etmekte ve orgiite olan bagliliklarim artirmaktadir. Orgiitsel
kararlara katilan bir ¢alisan, bu kararlar1 sonuna kadar desteklemekte ve bu kararlarin
basarili olmasi i¢in de biitiin yeteneklerini seferber etmektedir (Tunger, 2013: 103).
Calisanlarin kararlara katilimin1 saglamak onlar1 6rgiit icin 6nemli olduklarinm
diisiindiirmektedir. Bu durum g¢alisanin motivasyonunu ve performansini artirmakta,

orgiitsel bagliligini da olumlu yonde etkilemektedir

Organizasyonun ¢alisanlarini  en degerli wunsuru kabul etmesi onlarin
motivasyonlarint yiikseltmektedir. Caliganina gereken degeri vermeyen ve adil
olmayan organizasyonlar, onlardan istedikleri performansi ve verimi de elde
edemeyecektir. Ciinkii calisan kendisinin arka plana itildigini diisiinecek ve
motivasyonu diisecektir. Dolayisiyla motivasyonu ve is tatmini diisen g¢alisanin
organizasyona olan bagliligi da zarar gorecektir (Tunger, 2013: 102). Bu nedenle
varliklarim siirdiirmek isteyen orgiitler sahip oldugu is giiciiniin en degerli sermayesi

oldugunu unutmamali ve en basta onlarin mutlulugunu diistinmelidir.

Yoneticiler, calisanlarini bir sosyal gruba dahil olmasi konusunda 6zendirirken, bir
taraftan da onlarin kisiliklerine, gergeklestirdikleri islere ve diisiincelerine 6nem
verdigini hissettirmelidir. Clinkii ¢alisanlar yalnizca bir gruba dahil olmakla tatmine
ulasmaz ayni zamanda yoneticiler ve is arkadaslarn tarafindan takdir edilmek de
isterler. Yoneticilerin bu ¢esit davraniglara deger vermesi de ¢alisanin kendisini orgiit
i¢in degerli hissetmesine yol agmaktadir (Ozer vd., 2017: 209). Yéneticiler drgiitsel
bagliligin olusmasinda en biiyiik etkiye sahiptirler. Dolayisiyla yoneticiler kurulugun

basarisinda biiyiik rol oynamaktadir.
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5.6.8. Teknoloji

Organizasyonlarda gelisme ve yenilesmeyi saglayan unsurlarin basinda yer alan
teknoloji, aynt zamanda organizasyonun belirledigi ama¢ ve hedeflere ulasmada

bliyiik bir role sahiptir.

Teknolojik gelismelere uyum saglama, gerek orgiitsel yapida gerekse calisanlarin
tutum ve eylemlerinde degisikliklere yol agmaktadir. Durumsallik yaklagimina gore
teknoloji organizasyonlarda; c¢alisanlari, gruplari, organizasyon iligkilerini ve
yonetim tekniklerini etkilemektedir (Kog¢ ve Topaloglu, 2017: 106). Teknoloji is
yapis bigimlerini kokten degistirmistir. Orgiitlerin bu yeni teknolojilere uyum
saglama Kabiliyeti ise basarisini  belirleyen en oOnemli faktorlerin  basinda

gelmektedir.

Organizasyonda saglikli bir ¢calisma ortaminin olusturulmasi ¢alisanlarin gerek ruhsal
gerekse bedensel biitiinliiklerinin korunmas: yéniinden hayati bir degere sahiptir. Is
yerinde ergonomik tasarimlarin uygulanmasi bunu gerceklestirmede ciddi bir etkiye
sahiptir. Bir baska ifadeyle ¢alisma yerinde galisanlara engel olusturan ve onlara
zarar verebilecek unsurlar giderilmeli, giiniin teknolojisi kullanilarak calisanlara
giivenli bir ¢aligma ortami yaratilmalidir. Bu yapilmadig takdirde ise calisanlarin
motivasyonu ve is tatmini azalmakta buna bagli olarak da is verimi ve kalitesi
diismektedir. Bunun yaninda ¢agin gerisinde kalmis eski tip makinelerin kullanilmasi
is giivenligi ve calisan sorunlarmi ortaya c¢ikarmakta bu da calisanin isten
sogumasina ve orgiite olan bagliliginin azaltmasina neden olmaktadir (Halis, 2010:
254). Calisanin kendisini giivende hissetmedigi bir ortamda ¢alismasi onun diisiik
verim ve performans sergilemesine neden olmaktadir. Orgiitler is yerlerinde gerekli
Onlemleri alarak calisanlarin motivasyonlarin1 yiikseltmeli bu yolla Orgiitsel

bagliliklarini saglamaya calismalidir.

5.6.9. Gelistirme

Kisinin yeterlilik diizeyini arttirmasi hem calistig1 6rgiit hem de kisinin kendisi igin

olduk¢a dnemlidir.

Gelistirme, “Kisinin mevcut yeterliliginin artirilmasi” seklinde tanimlanmaktadir. Bir

baska ifadeyle gelistirme “Alaninda yetismis, teknik beceri sahibi bireylerin
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gerceklestirdikleri isleri degistirerek ¢alistiklar1 kuruluslarda ve toplumda daha fazla
verimli olmalaridir.” Gelistirme, Orgiitteki ¢alisanlarin sahip oldugu bilgi, beceri ve
kabiliyetlerin mevcut is icin yeterli olsa bile, calisanin veriminin artmasi ve daha
basarili olmasi icin kendisine yeni bilgi, beceri ve kabiliyetlerin kazandirilmasin
ifade etmektedir (Kogel, 2003: 78). Bu da orgiitiin egitim programlarini uygulamasi

ile miimkiin olmaktadir.

Gelistirmenin gerek ¢alisanlar gerekse kurulus i¢in birtakim faydalari bulunmaktadir.
Calisan icin gelistirme, calisanin yaptig1 isi daha etkili bir bicimde yapabilmesine
imkan saglar. Gelistirme ¢aligmalar1 neticesinde isini nasil yapmas1 gerektigini her
yoniiyle ve iyice anlayan c¢alisanin, motivasvonu artar. Ayrica gelistirme neticesinde
calisanlar islerini daha wverimli bir bi¢imde yapabildiklerini goriirler. Bu da
kendilerini orgiit igerisinde faydali ve énemli hissetmelerine neden olmaktadir. Bir
diger ifadeyle gelistirme faaliyetleri ¢alisanlar1 yetkinlestirmekte ve boylelikle
ozgiivenlerini yiikseltmektedir. Ozgiivenleri artan calisanlar ise islerine daha gok
baglanmakta, is tatminleri artmaktadir (Barutgugil, 2004: 376). Kisaca gelistirme
faaliyetleri ¢alisanlarda ise yonelik olumlu eylem ve tutumlarin ortaya ¢ikmasina yol

agmaktadir.

5.6.10. Orgiit kiiltiirii

Her bireyin kendine 6zgiin bir kisiligi oldugu gibi, her orgiitiin de kendine has onu

diger orgiitlerden ayiran bir kisiligi mevcuttur.

Orgiit kiiltiirli, ¢alisanlarin motivasyonunu, moralini ve performanslarmi &nemli
oranda etkilemektedir. Bu sebeple, olumlu bir oOrgiit kiiltiirlinde tiim personel
kazancli ¢ikarken, yapici olmayan bir kiiltiirde orgiitiin tamami zarar gérebilmektedir
(Barutgugil, 2004: 216). Organizasyonun psikolojik ikliminin ¢alisani tatmin etmesi
halinde, bunun c¢alisanin yaraticilik kabiliyetlerini kullanmasina ve is tatmini
saglamasina, ¢alisanin is tatmini saglamasinin ise, performansinin ve basari
motivasyonunun artmasina, isten ayrilma niyetinin yok olmasina, buna baglh olarak
da orgiitsel baglhiliginin artmasina katki sagladigi belirlenmistir (Shalley et al., 2000:
217). Ozetle olumlu o6rgiit kiiltiirii istenmeyen is davranislarinin ortaya ¢ikmasini

onlemektedir.
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Orgiitiin sahip oldugu kiiltiir calisanlarin gereksinimleriyle bagdastiginda orgiit
performansi artmaktadir. Calisanin mutlu oldugu bir orgiit kiiltiirii i¢inde isini
yapmast onun performansina olumlu yansimaktadir. Calisan beklentileri ile uyumlu
bir orgiit kiiltiirlinde daha yenilik¢i ve yaratict olabilecektir. Dolayisiyla ¢alisanlarin
kabiliyetlerini ortaya koymasina, diisiincelerini 6zgiirce ifade etmesine izin veren ve
etik iklimin hakim kilindig1 orgiitlerde orgiitsel baglilik artmaktadir (Lussier, 2005:
344). Calisanin degerleri ile uyumlu bir orgiit kiiltiirii icerinde ¢alismast ona huzur
verecektir. Boylece oOrgiitsel hedeflerin gerceklestirilmesi i¢in daha ¢ok performans

gosterecektir.

Orgiit kiiltiirii, orgiitsel degerlere baglilik olusturmada biiyiik bir rol oynamaktadir.
Orgiitlerin belirledigi amaglar1 gerceklestirmesi ve hedeflerine erismesi, biiyiik
Olclide, kiltir inang ve degerlerinin ¢alisanlar tarafindan igsellestirilmesi ile
miimkiindiir. Orgiit kiiltiirii, bir kurulusu diger kuruluslardan ayiran ve o kurulusa
0zgll deger ve inanclarin tamamini temsil etmektedir. Bu noktada, orgiit kiiltliriiniin
baghlik olusturmada etkili bir fonksiyona sahip oldugunu sdylemek yanlis
olmayacaktir (Seckin, 2011: 359). Gilg¢lii bir kiiltiire sahip kuruluslarin, orgiitsel

baglilik olusturmada daha avantajli olduklar1 sdylenebilir.

5.7. Orgiitsel Baghlik Konusunda fleri Siiriilen Yaklasimlar

Calismanin  bu kisminda Orgiitsel Baglilk ile ilgili one siiriilen yaklasimlara yer

verilmektedir.

Orgiitsel baghligin siniflandirilmasinda kavramimn farkli disiplinler tarafindan ele
alinmas1 nedeniyle ortaya farkli siniflandirmalar ¢ikmustir. Soyle ki, orgiitsel baglilik
izerinde calisan bazi aragtirmacilar konuya “tutumsal baglilik” kavrami lizerinden
aciklik getirmeye calisirken, sosyal psikologlar oOrgiitsel baghiligi “davranigsal
baglilik” kavramu tizerinden agiklamaya c¢alismislardir (Mowday et al., 1982: 24-25).
Orgiitsel baglilik kavramimin ¢ok yonlii olmasi nedeniyle pek ¢ok arastirmaci farkli

siniflandirmalar yapmuistir.

Gergeklestirilen bu arastirmalarda orgiitsel baglilik kavraminin tek boyut iizerinden
incelendigi goriilmektedir (Ersoy ve Bayraktaroglu, 2010: 4; Meyer and Smith, 2000:
323). Fakat literatiire genel olarak bakildiginda tutumsal baglilik, davranissal baglilik
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ve ¢oklu baglilik yaklagimlarinin 6n plana ¢iktig1 goriillmektedir. Sekil 5.1 ‘de

literatiirde 6ne ¢ikan orgiitsel bagliligin siifsal yapist sunulmustur.

Orgiitsel
Baghhgin
Siniflandirilmas
[ ]
y d ] | |
Tutumsal Baghlik | Coklu
Kanter'in Yaklagimi | Davramssal Baghhk
Etzioni'nin yaklagimi Baghllk Yaklaslml
Mowday, Porter ve Steers’in Becker’in Yaklasimi
Yaklagim Salancik’in
Penley ve Gould'un Yaklagimi Yaklasimi
O’Reilly ve Chatman’nin

Yaklsimi o
Allen ve Meyer’in Yaklagimi

Wiener'in Yaklagimi

Sekil 5.1: Orgiitsel Bagliligin Siniflandiriimasi
Kaynak: (Giil, 2002: 40).

Tutumsal yaklasimlarda, calisanin yer aldig1 orgiitle arasindaki iliskinin ve orgiitiine
kars1 gelisen bagin, yine ¢alisan tarafindan degerlendirilmesi ve bunun sonucunda da
orgiite karst duygusal bir bagin olusmasit séz konusudur. Tutumsal baglilikta
calisanlarin kendi hedef ve degerlerinin orglitsel hedef ve degerlerle ayn1 dogrultuda
olmasi yani hedef ve amag birliginin bulunmasi temel kriterdir (Mottaz, 1986: 217).

Tutumsal agidan orgiite baglilik modeli Sekil 5.2¢ de gosterilmistir.

Kosullar > Psikolojik Durum Ly Davrams

Sekil 5.2 Tutumsal Baglilik Yaklagimi

Kaynak: (Meyer and Allen. 1991: 63).
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Sosyal psikolojik yonden incelenmis olan davranigsal baglilik, calisanin gecmisteki
davraniglarindan dolay1 calistigi kurulusa bagliligini siirdiirme siireci ile ilgili bir
durumdur (Mowday et al., 1982: 25). Yani ¢alisan, sagladig: ticret dis1 kazanimlar
(sosyal sigorta, kidem ile ilgili gelirler) nedeniyle orgiitiine baglilik sergilemektedir.
Davranigsal baghiligin temelinde, calisanin isten ayrilmasi halinde karsi karsiya
kalabilecegi maliyet yiikiiniin altina girmek istememe diisiincesi yatmaktadir. Yani
temelinde devamlilik diislincesi yer alan bu baglilikta, ¢alisanin gdsterdigi baglilik,
hesape1 baglilik 6zelligi tasimaktadir (Blau and Boal, 1987: 290; Uygur, 2015: 27).
Bir bagka ifadeyle hesapci baglilik o6rgiit ile calisanlart arasindaki aligveris iligkisini
ifade etmektedir. Davranigsal agidan isletmeye baglillk modeli Sekil 5.3‘de

gosterilmistir.

l Kosullar/Etmenler |

Davranis ° \

—+—|

‘ Psikolojik

Durum

_________________________________________________________________

Sekil 5.3 Davranigsal A¢idan isletmeye Baglilik
Kaynak: (Meyer and Allen. 1991: 63).

Davranigsal yaklasimi savunan arastirmacilar tutumsal yaklasimi iki yonden
elestirmistir. Birinci olarak yapilan tanimlarin biiyiik 6l¢iide orgiitiin bakis agisiyla
yapildigini ~ sdylemislerdir. lkinci olarak ¢alisanlarin  baghiliklarina iligkin
algilamalarim1  agiklayan psikolojik  siireclerin  dikkate alinmadigini ileri

stirmiislerdir (Mowday et al., 1982: 29).

Davranigsal yaklasim calisanin Orgiite baglilik siirecini biiyiik oranda Howard. S.
Becker‘in caligmasina dayandirarak incelemektedir. Arastirmaci’ya gore orgiitsel
baglilik aksi yonde davranilmasi halinde bugiine kadar kazanilmig ve harcanmis olan
degerlerin yitirilecegi diislincesiyle tutarli davramiglar sergileme durumudur.
Aragtirmaci ayrica, bireyin davranislarina baglilik gostermesinin nedenini tutarlt
davranislarda bulunmasi ile alakali oldugunu kabul etmektedir. Tutarli davranislar,

uzun zamandan beri siiregelen ve farkli faaliyetler icerseler dahi aymi amaci
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saglamaya yonelik davraniglardir. Birey bu davraniglari amaglarina ulagmada bir arag
olarak gordiigii igin tekrarlama egilimi gostermektedir (Becker, 1960: 32-33). Ozetle
calisganin iyesi oldugu oOrgiitten ayrilmasi halinde karsi karsiya kalacagi gesitli

maliyetler onun 6rgiitiine baglilik duymasina neden olmaktadir.

Coklu baglilik yaklasimu ise, tutumsal ve davranigsal baglilik yaklasimlarindan farkl
bir bi¢gimde Orgiitsel bagliligi ele almaktadir. Arastirmaci’ya gore, c¢alisan bir
organizasyonun birden ¢ok unsurunu hedefleyen bir baglilik gelistirebilmektedir. Bu
baglhlik tiirlinde ¢alisan iist yonetime, miisterilere, sendikalara veya orgiit ile ilgili
herhangi bir unsura kars1 baglilik gdsterebilmektedir. Calisanin, bu farkli unsurlara
karst sergiledigi baglilik degisik seviyelerde olabilmektedir (Reichers, 1985: 465).
Bir diger anlatimla ¢oklu baglilik yaklasimi, ¢alisanlarin 6rgiitlerine, mesleklerine,
hizmet ettigi gruplara, yoneticilerine ve is arkadaglarina farkli baghlik
sergileyeceklerini kabul etmektedir. Coklu agidan o6rgiite baglilik modeli Sekil 5.4¢

de gosterilmistir.
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Sekil 5.4 Coklu Baghilik Yaklagimi
Kaynak: (Reichers, 1985: 472).
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Bu yaklasima gore oOrgiitte pek ¢ok referans grubu bulunmaktadir. Bu referans
gruplar1, calisanin is arkadaslari, yoneticiler, sendikal gruplar, miisteriler vb. gibi
bir¢cok unsurdan olusmaktadir. Bu unsurlarin her birinin ¢alisan i¢in tasidigi anlam
farkli olmaktadir (Giilova ve Demirsoy, 2012: 59). Dolayisiyla ¢alisan bu unsurlarin
her birine farkli seviyelerde baglilik duymaktadir. Orgiitsel baglilik konusunda farkli

yazarlarin ileri siirmiis oldugu yaklasimlarin agiklamalari asagida verilmistir.

5.7.1. Etzioni’ nin orgiitsel baghhk yaklasim

Orgiitsel baglilik konusunda gesitli yazarlar tarafindan ileri siiriilen yaklasimlardan

birisi de Etzioni’ nin orgiitsel baglhlik yaklagimidir.

Etzioni, ig tiir baghlik siniflandirmasi yapmistir. Bunlar sunlardir (Etzioni, 1961: 9-
10):

e Ahlaki bakimdan yakinlasma,
e (Cikar odakli yakinlagma ve
e Yabancilastirici, uzaklastiric1 yakinlagmadir.
Etzioni’ye gore Orgiitsel baghligin olusmasinda, organizasyonun calisanlar

tizerindeki otoritesi ve giicli temel sebeptir.

5.7.1.1. Ahlaki acidan yakinlagsma

Orgiit iiyeleri her seyden once orgiitiine deger verdigi i¢in kendisi ve orgiit igin

faydali amaglar1 takip etme isteginde olmaktadir.

Ahlaki baglilik, 6rgiitiin misyonuna, vizyonuna, sahip oldugu degerlere ve kurallara
inanmay1 ve onlarla 6zdeslesmeye dayali bir uyumu ifade etmektedir (Mowday et al.,
1982: 21). Ahlaki ag¢idan yakinlagsma standartlar ve degerler icsellestirildiginde ve
orgiite baghlik goreceli olarak odiildeki degismelerden etkilenmedigi zaman ortaya
¢ikmaktadir (Newton and Shore, 1992: 277; Morrow, 1983: 491). Ahlaki baglilikta
calisan, organizasyonun amaglarini, hedeflerini ve yaptigr isi degerli gérmekte ve
isini her once ona 6nem verdigi i¢in yerine getirmektedir (Schein, 1978: 65-67).
Diger adi moral baghligi olan ahlaki baglilikta, calisanlarin kendini orgiitle

igsellestirmesi, Orgiitiin amag ve hedefleri ile isini onemli gérmesi s6z konusudur.
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5.7.1.2. Cikara dayah yaklasim

Cikara dayali yaklasimda orgiit iiyeleri ile orgiit arasinda karsilikli yerine getirme s6z
konusudur. Bu baglilik tiirii, duygusal bagliligin ve organizasyona olan inancin daha
diisiik oldugu, calisanlarin organizasyona yaptigi katkilar nedeniyle kendilerine
birtakim kazanglar saglamalar1 sonucunda psikolojik anlasmanin geregi olarak

gelisen bir baglilik tiirtidiir.

Cikara dayali baglilikta ¢alisan ile organizasyon arasinda bir degis tokus iliskisi s6z
konusudur. Calisan organizasyonla arasinda adil ve faydali bir miibadele iligkisi
oldugunu diisiindiigiinde organizasyona daha fazla baglilik gostermektedir (Etzioni,
1961: 10). Cikara dayali baglilik, orgiit calisanlarinin, orgiite kazandirdiklar:
faydalarin neticesinde saglayacaklar1 o0diil sebebiyle hissettikleri  baglilig

anlatmaktadir.

5.7.1.3. Mecburi (yabancilastiricr) yaklasim

Calisan igsel olarak orgiitte kalma istegi duymamasina ragmen Orgiitte kalmaya

zorlanmaktadir.

Yabancilastirict baglilik, calisan, organizasyonu cezalandirici veya zararli gordiigii
zaman olugmaktadir (Newton and Shore, 1992: 277). Bu yaklagima gore calisan,
calistigt organizasyona psikolojik bir bag hissetmemekte, tersine tamamen
zorunluluk durumlarindan dolay1 organizasyonda kalma davranisi gostermektedir
(Balay, 2014: 25-26). Sonug olarak birey iiyesi oldugu orgiite karsi olumlu olmayan
duygular beslemekte ancak yabancilasmaya ve uzaklasmaya dayali bir baglilik

gelismektedir.

5.7.2. Allen ve Meyer’in orgiitsel baghhk yaklasim

Bu yaklasim tutumsal bagliliga iliskin en 6nemli ¢alismalardan biri olup, ilgili

literatlirde en fazla kabul goérmiis olan siniflandirmadir.

Aragtirmacilar, ¢ tiir baglilik siniflandirmasi yapmistir (Allen and Meyer, 1990: 2;
Meyer and Allen, 1991: 62; Meyer et al., 2002: 22). Bunlar; Duygusal bagllik,
devam bagliligi (orgiitte kalmaya devam etme istegi) ve normatif baghliktir.

Duygusal, devamlilik ve normatif bagliligin kesistigi nokta, birey ve orgiit arasinda
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orgiitten ayrilma olasiligini zayiflatan bir bagin olusmasidir. Ancak bu bagin niteligi
sOzii edilen baghlik tiirlerine gore degisiklik gostermektedir. Duygusal baglilik, kisi
istedigi i¢in; devamlilik bagliligi, ¢ikarlar baglanmaya gereklilik getirdigi igin;
normatif baglilik ise, ahlaki sebeplerle ortaya ¢ikmaktadir (Allen and Meyer, 1990:
3;1991: 63). Bu bagliliklarin agiklamalari agagida verilmistir.

5.7.2.1. Duygusal baghhk

Duygusal baglilik, ¢alisanin yer aldig1 organizasyonla 6zdesleserek organizasyonuna
duygusal olarak bir baglilik sergilemesi anlamina gelmektedir. Duygusal baglilikta
calisan, c¢alistig1 organizasyona duygusal bir anlam yiiklemekte ve onunla

biitiinlesmektedir.

Organizasyonuna duygusal baglilik duyan calisanlar, organizasyonlarina faydal
olabilecek davraniglar i¢in daha ¢ok ¢aba sarf etmektedir (Meyer et al., 2002: 23:
Cheng and Stockdale, 2003: 466-467). Bu baglilik tiirii kisinin yer aldig1 6rgiite olan
duygusal bagliligin1 ve biitiinlesmesini aksetmektedir.

Duygusal baglilik, yoneticilerin ¢alisanlarinda ortaya ¢ikmasini en fazla arzuladiklar
baglilik ¢esididir. Ciinkii bu cesit bir baglilikta calisanlar islerini tiim giiciiyle
yapmaya c¢alismaktadir. Ayrica organizasyonlarina duygusal baglilik besleyen
calisanlar ek isler almak i¢in istekli olmakta ve organizasyonlarina karst olumlu
davraniglar sergilemektedir (Narimavvati, 2007: 553). Duygusal baglhlikta
calisanlarin orgiitsel amag¢ ve degerleri kabullenmesi ve Orgiit yararina olaganiistii

¢aba sarf etmesi s6z konusudur

Allen ve Meyer’a gore calisanlarin duygusal baghliklar1 iizerinde etkiye sahip
faktorler agagidaki gibidir (Allen and Meyer, 1990: 17-18; Dunham et al., 1994: 374,
Jaros, 1997: 322):

e lsin Cekici Olmasi: Kurulusta calisanlara verilen islerin ilging olmasi ve
onlar1 heyecanlandirmasi,

¢ Rol Agikhgi: Kurulusun ¢alisanlardan neler bekledigini agikga anlatmasi,

e Ama¢ Acgkhg: Calisanlarin, kurulusta yaptigi isleri ne maksatla yaptigi

konusunda a¢ik ve diiriist olmasi,
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e Amacg Giicliigii: Calisanlardan isin gereklerini yerine getirmesi hususunun
Ozellikle belirtilmesi,

e Onerilere Acikhk: Kurulusta yer alan diger calisanlardan ortaya atilan
fikirlerin, iist yonetim tarafindan dikkate almasi,

e Geri Besleme: Calisanlara performanslar1 hakkinda siirekli bilgi vermesi,

e Katim: Calisanlarin kendi is yiikleri ve performans standartlara iliskin
kararlarda katilimci olmasinin saglamasi,

e Calisanlar Arasinda Uyum: Calisanlar arasinda iliskinin yakin ve samimi
olmasi ve

e Kurumsal Giivenirlik: Calisanlarin, kurulus tarafindan vaad edilen her seyin

yerine getirilecegine goniilden ve samimiyetle inanmasidir.

Yukarida ifade edilen duygusal baglilik faktorleri incelendiginde, isin ¢ekiciligi, rol
ve amagclarin belirginligi, katilim, Orgiitsel giiven, esitlik, bireye 6nem ve bilgi
paylasimi gibi etmenlerin calisanlarin bagliliginin saglanmasi agisindan 6nem arz

ettigi sdylenebilir.

5.7.2.2. Orgiitte kalmaya devam etme istegi

Devamlilik baghligi, c¢alisanin bir oOrgiitteki yatinmlart ¢ok yiliksek ise ortaya

cikmaktadir. Dolayisiyla kisi istemese de orgiitte kalmaya devam etmektedir.

Devam bagliliginda, calisanlarin, yer aldiklar1 organizasyondan ayrildiklar: takdirde
kendilerine yiiklenecek maliyetlerin farkinda olmasi s6z konusudur (Yiiceler, 2009:
449). Bu yiizden ¢alisanlar zarar gormemek ve kisisel ¢ikarlar elde etmek amaciyla
organizasyonda caligmay1 silirdiirmektedir. Burada temel amac orgiitsel faydalardan
yararlanmay1 devam ettirmektir (Johnson and Chang, 2008: 515). Bir baska ifadeyle
devamlilik bagliligi, orgiitten ayrilmanin maliyetinin yiiksek olacaginin diisiiniilmesi

nedeniyle orgiit iyeliginin siirdiiriilmesi durumudur.

Devam bagliligi, ¢alisanlarin organizasyondan ayrilmalart durumunda karsi karsiya
kalacaklart zararlar1 gbéz Oniinde bulundurmasi ve bir mecburiyet olarak
organizasyonda kalmay siirdiirmesidir (Meyer and Allen, 1997: 11). S6z konusu bu
zararlar, organizasyonda calismanin siiresine bagli olarak kazanilan haklar ve

alternatif is imkanlarimin distkligidiir. Calisan is olanaklarinin azligi karsisinda
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mevcut organizasyonuna daha ¢ok baglanmaktadir (Allen and Meyer, 1990: 3). Yani
calisanin Orgiite yaptig1 yatirimlari, isten ayrilmasit durumunda, kaybetme olasilig

sebebiyle daha fazla baglilik géstermesi s6z konusudur.

Calisanlarin devam baghiligim1 etkileyen faktorler asagidaki gibidir (Allen and
Meyer, 1990: 18; Dunham et al., 1994: 375; Jaros, 1997: 323):

e Kabiliyet: Calisanin ¢alismaya devam ettigi kurulusta kazandig1 yetenek ve
tecriibelerin ne kadarlik bir boliminii diger kuruluslarda ona fayda
saglayacagi ve bu ne kadarinin bu kuruluslara aktarilacagi endisesi.

e Egitim: Calisanlarin sahip oldugu bigimsel egitimin, mevcut kurulus ve
benzerleri haricinde ona pek fayda getirmeyecegi fikri.

e Yer Degistirmek: Calisanlarin ¢alistig1 kurulustan ¢ikmasi halinde, farkli bir
yerlesim yerinde yasamay1 arzu etmemesi.

e Kisisel Yatirnm: Calisanlarin vakit ve emeginin ciddi bir kismimi calistig
kurulusta sarf etmis olmasi nedeniyle kendine yatirim yaptigini diisiinmesi.

e Emeklilik Primi: Calisanlarin mevcut kurulusta c¢alismay1 stirdiirmesi
halinde hak kazanacagi emeklilik primini, kurulustan ayrilmasi durumunda
kaybedecegi fikri.

e Toplum: Calisanlarin ikamet ettigi yerde uzun yillar gecirmis olmasi ve yasi.

o Secenekler: Calisanlarin yer aldiklar1 kurulustan ayrilmalart durumunda
mevcut gorevinin aynisini veya mevcut gorevinden daha iyisini farkli bir

organizasyonda bulmakta zorlanacagi fikri.

Devam bagliliginda egitim, kisisel yatirim, yetenek ve maddi beklenti diizeyine bagl

olarak ¢alisanlarin farkli is segeneklerini algiladig sdylenebilir.

5.7.2.3. Normatif baghhk

Normatif baglilik ¢alisanin 6rgiitiine baglilik géstermesini bir goérev olarak algilamasi
ve oOrgiite bagliligin dogru oldugunu diistinmesi sonucunda gelistiginden diger iki tiir

bagliliktan farkli bir boyutu temsil etmektedir.

Normatif baglilikta calisan, yer aldig1 organizasyona karst sorumlulugu ve vazifeleri

olduguna inanarak, kendini organizyonda ¢aligmaya mecbur hissetmektedir.
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Buradaki zorunluluk, devam bagliliginda oldugu gibi organizasyon ile alakali
faydalara dayanmamaktadir. Burada calisanin ailesi, cevresi ya da yer aldig
organizasyon tarafindan bagliligin bir erdem oldugunun siirekli vurgulanmasi
nedeniyle, calisanin bagliligin 6nemli bir deger olduguna inanmasi, organizasyonda
calismay1 ahlaki bir mecburiyet olarak gérmesi s6z konusudur (Allen and Meyer,
1990: 4). Bir baska ifadeyle calisanlarin Orgiitte kalma ile ilgili ylikiimliliik

duygularini yansitmaktadir.

Normatif baglilik organizasyonun amaglari, hedefleri, politikalar1 ve faaliyet
tarzlariyla uyumlu ve calisan tarafindan igsellestirilen inanglar1 kapsamaktadir.
Calisanlarin bu ¢esit bir baglilik gdstermesinin altinda yatan sebep bunun dogru ve
etik olduguna kalben inanmalaridir (Wiener, 1982: 423-424). Bu baghlik tiiri

calisanin Orgiit tiyeligini slirdiirme hususundaki duygularindan kaynaklanmaktadir.

Normatif baglilik sergileyen calisanlar bu baghliklarin1 tamamen bir sorumluluk
olarak gordiiklerinden, organizasyonun menfaatine olabilecek islerde fedakarliklar
yapmaktadirlar (Meyer and Parfyonova, 2010: 284). Bu baglilikta, c¢alisanlar
organizasyonlarindan ayrilmamalar1 gerekti§ine ve organizasyon ig¢in yararli isler
yapmanin ahlaki bir gérev olduguna inanmislardir (Boylu vd., 2007: 58). Allen ve
Mayer tarafindan gelistirilen orgiitsel baglilik modelinin onciilleri, iligkileri ve

sonuclarini igeren sekil 5.5 agagida verilmistir.

Duygusal Baghhgin
Oncelikleri Isten Ayrilma Niyeti ve
» Kigisel Ozellikler Isgiicii Devri
» Iz Deneyimleri
Dﬂ-‘aml!lll]iBaéhllﬁmm is Davramslan
. 1%“;:;:1*" s Devamsizlik
* Kisisel Ozellikler » Orgiitsel Vatandashk
» Altematifler Davraniglan
¢ Yatimmlar
Normatif Baghhgimmn
Omeelikleri

Cahsanlarim Saghg ve
s Kigisel Ozellikler Refaln

¢ Sosyallesme Deneyimlen
o Orgiitsel Yatirimlar

Sekil 5.5: Orgiitsel Baglilik Modelinin Ug Bileseni
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Kaynak: (Meyer et al., 2002: 36).

Sekil 5,5’in sol yaninda ii¢ baghlik tiirlinlin Onciilleri yer alirken, sag yaninda
bagliligin sonuglan yer almaktadir. Ug baghlik tiiriiniin de is davranislar1 konusunda-
ki sonuglar1 farklilik gdstermektedir. Duygusal baglilik ve normatif baghlik ile is
davraniglar1 arasinda giiglii iligkiler beklendigi; devam baglilig: ile is davranmislar
arasinda negatif iliski ya da herhangi bir iliski beklenmedigi one siirtilmektedir
(Meyer et al., 2002: 36). Sonug¢ olarak Orgiitlerin ¢alisanlarin orgiite sagladiklar
faydalarin karsiligin1 verecegi hissi ve inanci normatif baglhiligin artmasinda etkilidir

diyebiliriz.
5.7.3. O’Reilly ve Chatman’in orgiitsel baghhk yaklasimi

Orgiitsel baglilik konusunda 6nemli yaklasimda O, Reilly ve Chatman tarafindan

ileri stirilmistir.

Bu yaklasimda ti¢ tiir orgiitsel baghliktan (uyum, 6zdeslestirme ve benimseme) s6z
etmislerdir (O’Reilly and Chatman, 1986: 492-493; O’Reilly, 1995: 322; Newton
and Shore, 1992: 277).

Orgiitsel bagliligin uyum boyutunda birey, 6rgiit icerisindeki davranislarini, drgiitiin
odiil ve ceza sistemine uygun olarak diizenler ve siirdiiriir. Orgiitsel baghligin
0zdeslesme boyutunda birey, birlikte calistig1 diger ¢alisanlarla iyi iliskiler kurma
istegindedir. Orgiitsel bagliligin benimseme boyutu ise bireysel degerlerle orgiitsel
degerlerin i¢sellestirilmesi yoluyla olusan baghliktir. Uyum boyutunda ¢alisanlar igin
0diil maliyet degerlendirmesini 6ne ¢ikmakta iken, 6zdeslestirme ve igsellestirme
boyutlar1 ¢alisanlar1 orgiitiin beklentilerine yoneltmektedir (Balay, 2000: 23).
O’Reilly ve Chatman tarafindan ileri siiriilen Orgiitsel baglihik yaklagiminin

aciklamasi agagida verilmistir.

5.7.3.1. Uyum / itaat

Uyum boyutunda yiizeysel bir baglilik s6z konusudur ve bu baglilik tiirti 6diiliin

cekiciliginden ve cezalarin iticiliginden kaynaklanmaktadir.

Uyum bagliliginda galisan, yer aldigi organizasyonu iginden gelerek ve inanarak

degil yiizeysel olarak desteklemektedir. Calisanin organizasyonuna besledigi baglilik
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duygusunun ve sergiledigi tutum ve eylemlerinin temel sebebi, belirli digsal ddiillere
sahip olmak veya cezalardan ka¢maktir. Bu sebeple c¢alisan, organizasyonun
normlarma uygun davranislar sergilemektedir. Uyum her zaman bir zorunluluk
bildirmektedir (Bakan, 2018: 86). Yani ¢alisan yaptig1 isi severek ve inanarak degil

yapmak mecburiyetinde oldugundan yapmaktadir

Uyum, 6diil-maliyet iligkisinin yaninda, calisan ve organizasyon arasinda mevcut
olan bir dizi karsilikli beklenti ve kabullere de dayanmaktadir. Kendisinden orgiitsel
amagc ve hedefler dogrultusunda hareket etmesi beklenen calisan, organizasyonun bir
tiyesi olarak sergiledigi bu davraniglarin bir karsiligi olarak bazi orgiitsel faydalar
beklemektedir. Calisanin orgiitten bekleyecegi faydalar iicret, ikramiye, emeklilik
hakki, uygun calisma sartlari, sorumluluk, yiikselme, takdir vb. olabilir. Calisan
beklentileri karsilandig: siirece organizasyonda ¢alismayi siirdiirecektir (Balay, 2014:
96). Calisanin beklentileri karsilanmadiginda ise ¢alisan yeni is arayislari icerisine

girecektir.

5.7.3.2. Ozdeslesme

Orgiitle 6zdeslesme bireyin iginde bulundugu orgiitii kendinden bir parga olarak

algilamasinin bir sonucudur.

Ozdeslesme boyutunda calisan, tatmin edici ve kendisini tanimlayici iliskileri
korumak igin, organizasyonda kalmay1 istemektedir (O’Reilly and Chatman, 1986:
495; O’Reilly, 1995: 324). Kisi, organizasyonun bir iiyesi olabilmek ve iiyeligini
devam ettirebilmek icin organizasyon iiyeleriyle yakin iligkiler kurmak ve bu
iligkileri siirdiirebilmek amaciyla da o iiyelerin davranislarini benimseme ihtiyaci
duymaktadir (Becker et al., 1996: 36). Bu durum ¢alisanin orgiite aidiyet duygusu

gelistirmesine neden olmaktadir.

Uyum ve 6zdeslesme baglilig1 ikisinin de digsal 6diil (uyum bagliliginda ticret, terfi
gibi, 0zdeslesme bagliliginda ise Orgiit liyesi olma ve devam ettirme gibi) amagh
olarak ortaya c¢ikmasi yoOniinden birbirine benzemektedir. Birbirinden ayrilan
noktalar1 ise ¢alisanin tutumlarindaki degisiklik uyum baghliginda goriiniirde bir
degisiklik iken Ozdeslesme bagliliginda goriiniirde degil gercek bir degisikliktir.

Ozdeslesme bagliliginda calisan organizasyonun degerlerini kendi degerleri gibi
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igsellestirmemis olmasina karsin, organizasyonun degerlerine saygi duymakta ve
bunlara uygun tutum ve eylemler sergilemektedir (Pinder, 1997: 265). Ozetle
0zdeslesmenin bireyin i¢inde bulundugu orgiitii kendinden bir par¢a olarak
algilamasinin bir sonucu olarak kisinin orgiite olan baghligin1 olumlu etkiledigini

sOyleyebiliriz.

5.7.3.3. Benimseme

Orgiitsel bagliligin benimseme boyutu, birey ile 6rgiit degerleri arasindaki uyumu

ifade etmektedir.

Igsellestirme (benimseme) durumunda ise, uyum sergileyen calisan yer aldig
organizasyonun normlarint ve degerlerini onun dogruluguna tamamen inandigi igin
uygulamaktadir (Kagitgibasi ve Cemalcilar, 2016: 95). Icsellestirme tiirii baglilikta
calisganin tutum ve eylemleri ile organizasyonun tutum ve eylemleri uyum

icerisindedir (O'Reilly and Chatman, 1986: 493).

Calisan organizasyonun degerlerini bir defa benimsedikten sonra organizasyonun
amac ve beklentilerine uygun davranislari istekli bir bi¢imde ve hiir iradesiyle uzun
bir miiddet sergileme ihtiyaci hisseder. Organizasyonun degerlerini benimsemis
calisana bagliligini pekistirecek farkli uygulamalar igerisine girmeye c¢ok da ihtiyag
yoktur. Ciinkili ¢alisan organizasyonun hem simdiki degerlerini hem de gelecekte
ortaya c¢ikabilecek degisimleri kolay bir sekilde benimsemekte ve bunlara uygun
tutum ve eylemler icerisinde olmaktadir (Bakan, 2018: 88). Ozet olarak
igsellestirmenin, calisanin sahip oldugu degerler ile oOrgiitiin degerler sistemi

ortlistiiglinde ortaya ¢iktigini sdyleyebiliriz.

5.7.4. Kanter’in orgiitsel baghhk yaklasim

Tutumsal baglilik yaklagimi savunucularindan olan Kanter, ayn1 zamanda orgiitsel

baglilik siniflandirma caligmalarini baslatan arastirmacilardan biridir.

Kanter orgiitsel baglilik kavramina iligkin ii¢ tiir baglilik siniflandirmasi yapmustir.

Bunlar sunlardir (Kanter, 1968: 500):

e Devam baglilig
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e Kenetlenme baglilig1 ve

e Kontrol baghiligidir.

Kanter orgiitsel bagliligi su sekilde tanimlanmustir. “Bireylerin sadakat ve enerjilerini
sosyal sistemlere vermeye istekli olmalari, istek ve gereksinimlerini kargilamak igin,

sosyal iliskilerle kisiliklerini birlestirmeleridir” (Ince ve Giil, 2005: 29).

5.7.4.1. Devamhlik baghhg:

Devamlilik bagliligi, calisanlarin orgiitten ayrilmalari durumunda katlanacaklar
maliyetleri, olumsuzluklar1 ya da Orgiitte kalmanin getirilerini dikkate alarak kalma

karar1 vermesidir.

Arastirmaci ’ya gore Orglitsel bagliligin {i¢ temel bigimi bulunmaktadir. Bunlardan
devam bagliligi, en genel ifadeyle galisanin toplumsal diizendeki roliine baglanmasi,
organizasyon {lyeliginin siirdiiriilmesi ve de organizasyonun siirekliliginin
saglanmas1 amaciyla ¢alisanin kendini organizasyona adamasidir. Calisanin,
organizasyonun siirekliliginin saglanmasi maksadiyla kendini organizasyona
adamasini anlatan bu baglilikta, O6zveri ve yatinmlar en Onemli noktay1
olusturmaktadir. Ozveri, kisinin 6rgiite {iye olabilmek i¢in kendisi i¢in degerli ve haz
verici seylerden vazge¢mesidir. Yatirim ise, kisinin sahip oldugu mevcut ve
potansiyel kaynaklarini Orgiite baglamasi suretiyle orgiitle bir c¢ikar iliskisine
girmesidir. Bu kaynaklar finansal bagis, emeklilik kesintisi gibi maddi olabilecegi
gibi, Orgiit i¢in harcanan emek ve zaman gibi manevi kaynaklar da olabilir.
Calisanlar organizasyona yonelik Ozverileri neticesinde, organizasyonlardan bir
takim maddi ve sosyal kazanimlar bekleyebilmektedir (Kanter, 1968: 500). Bu
baglilik tiiri, ayrilmanin maliyetinin, kalmanin maliyetinden daha biiyiik oldugu

fikrine dayanmaktadir.

Devam bagliliginda, ¢alisanin orgiitten ayrilma maliyeti, orgiitte kalma maliyetine
gore yiksektir. Calisanlar, Orgiitte kaldiklar1 siirece, fedakarlik yaptiklarina
inanmiglardir ve sistemin boyle devam etmesini isterler. Devama yonelik baglilik
tiiriiniin oldugu orgiitlerde, calisanin Orgiitte kalma olasilig1 yiiksektir (Gtl, 2002:
34). Bir bagka ifadeyle, calisanlar bir orgiitte kalmak i¢in 6nemli 6l¢iide fedakarliklar

yapmislarsa, sistemin kalic1 olmasini saglamak i¢in ciddi oranda baglilik sergilerler.
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5.7.4.2. Kenetlenme baghhg:

Kenetlenme bagliligi, en basit haliyle kisinin bir gruba ve bu gruptaki iliskilere
baghligini ifade etmektedir.

Kenetlenme bagliliginda, ¢alisan bir gruba ve o grup iiyelerine ve de grup igerisinde
meydana gelen iligkilere baglanmaktadir. Diger grup iiyelerine hissedilen baglilik
duygusuyla tatmin olunmaktadir. Bu baglilik neticesinde ise, iiyesi olunan gruba
kars1 olumlu duygusal yonelimler meydan gelmektedir. Burada 6nemli olan nokta,
grup icinde olusan dayanisma, yardimlagsma ve de baglilik duygusudur (Kanter.
1968: 500-501). Grubun her iiyesiyle ilgilenmek, iliskide bulunmak ve gruba ait
oldugunu hissetmek kisiye duygusal acidan bir tatmin saglamaktadir. Bu tatmin

calisanin Orgiit ile biitiinlesmesini saglamaktadir.

Kenetlenme baghiligi, calisanlarin oOrgiitteki sosyal iliskiler araciligi ile oOrgiite
baglanmasi olarak ifade edilebilir. Orgiitler ¢alisanlarinin bagliligin arttirmak igin
torenler organize etmekte, ¢alisanlarinin 6rgiite uyum saglamasini 6nemsemekte ve
orgiite yeni katilan iiyeleri, tiim orgiit {iyelerine duyurmaktadir (Ince ve Giil, 2005:

32). Bdylece ¢alisan tiyesi oldugu kurulusa karsi duygusal bir yakinlik hisseder.

5.7.4.3. Kontrol baghhg

Kontrol baghligi; calisanlarin, orgiit yonetimini ve oOrgiitiin normlarin1 nemsemesi

ve bu durumu siirdiirmeye yonelik olarak davranista bulunmasidir.

Kontrol baghligi, organizasyonun mevcut ilkelerinin ¢alisan tarafindan kabul
edilerek, bu ilkelere kararli bir bagliligi anlatmaktadir. Yer aldig1 organizasyonun
ilkelerini onaylayan c¢alisan ayni zamanda organizasyonun otoritesini de kabul
etmektedir. Yani yer aldig1 organizasyonun degerleriyle kendi deger ve amaglarinin
uyustugunu goren calisan, bu baglilik davranisini samimi hisler ile sergilemektedir.
Organizasyonun ilkeleri ile bireysel degerlerin uyustugu noktada bu baglilik
meydana gelmektedir (Kanter, 1968: 501). Kontrol baghligi, calisanin orgiit

normlarina bagli olmasini ifade etmektedir.

Eger, bir kurumda ¢alisanlarin davraniglari, kurumun amag¢ ve degerlerine uygunsa
kontrol bagmin bulundugu sdylenilebilir. Calisanlarin 6rgiitsel davraniglar1 ve

kurallar1 ahlaki yonden dogru bulmasi ve uyum gdstermesi gerekmektedir (Ince ve
117



Giil, 2005: 32). Bu durumda calisan orgiitiin kurallarina uyacak ve iiyesi oldugu

orgiite baglilik gosterecektir.

5.7.5. Wiener’in orgiitsel baghhk yaklasimi

Weiner, aragsal giidiileme (aragsal baglilik) ve orgiitsel baglilik (normatif-moral

baglilik) ayirimina dayanan kuramsal modelin kurucusudur.

Aragtirmaci1 Orgiitsel bagliligi, calisanlart organizasyonun hedefleri ve ¢ikarlar
dogrultusunda, belirli davraniglar sergilemeye iten normatif baskilar biitiinii olarak
tanimlamistir. Wiener, iki tiir baglilik smiflandirmasi yapmistir. Bunlar; normatif
baglilik (moral) ve aragsal bagliliktir (Wiener, 1982: 418). Arastirmacilara gore,
normatif bagliliktan kaynaklanan bir davranig, asagidaki ozellikleri igermelidir

(Wiener and Gechman, 1977: 48):

e Kurulusun ¢ikarlar1 i¢in yapilan kisisel fedakarliklar icermelidir,

e Davraniglar oncelikli olarak ceza ya da 6diil gibi gevresel kontrollere dayali
olmamalidir,

e Kurulus ile ilgili davramiglar ve fikirler i¢in zaman ayirmak gibi

organizasyona kisisel bir mesguliyeti yansitmalidir.

Normatif baglilikta, ¢alisan igsel baskilar sonucunda yer aldig1 organizasyonun amag
ve degerlerine baglanmaktadir. Bu sebeple ¢alisanin tutum, eylem ve fikirleri
organizasyonun hedef ve degerlerine paralel olarak sekillenmektedir. Diger taraftan
aragsal baglilikta ise kisisel ¢ikarlar ¢aligan1t motive ettiginden ¢alisanin tutum, eylem
ve fikirleri kendi kazanglarina yoneliktir. Aragsal baglilikta organizasyon calisanin
birtakim ihtiyaglarin1 gidermekte ve karsiliginda da c¢alisanindan organizasyona
katkida bulunmasini beklemektedir. Bu karsilikli degis tokus iliskisi ¢alisaninin
¢ikarmna oldugu veya dengede devam ettigi siirece ¢aligan organizasyonda calismay1
stirdiirecektir. Normatif baglilikta ise organizasyon ile ¢alisan arasinda duygusal bir
bag bulundugundan ve ¢alisan organizasyonun amag¢ ve degerlerini kabullenmis
oldugundan, organizasyonun yararina ¢aba sarf etmekte ve organizasyon iiyeligini
sonlandirmak istememektedir (Wiener, 1982: 418-419). Calisanlarin bu tiir bir
baglilik gelistirmesinin baslica sebebi bunun dogru ve etik olduguna goniilden
inanmalaridir.
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Normatif baglilik egilimi, kisinin énemli bir kisisel katiliminin oldugu tiim sosyal
durumlarda sadakat gostermek ic¢in ahlaki bir yiikiimliiligli oldugu inanci olarak
tanimlanabilir. Kendini adamig bir kisi, organizasyondaki tiyeligini kendi kisisel
c¢ikart oldugu icin degil, “yapmasi gerektigine” inandig1 icin slirdiirmektedir. Kisi bu
sekilde davranir, ¢iinkii bu “dogru” ve “beklenilen”dir. Arastirmacilara gore normatif
baglilik, dogrudan “bencil” ¢ikarlardan ve gecici durumsal endiselerden bagimsizdir.
Arastirmacilar, normatif egilime ek olarak, aragsal bir baglilik egiliminin de kisinin
bagliligin1 etkiledigini savunmaktadir. Arastirmacilar bu siireci aragsal siireclere
dayali motivasyonel bir siire¢ olarak adlandirmislardir. Onlara gore, ticari
organizasyonlarda, birincil mekanizma “motivasyon”’dur, c¢linkii {yelerin
organizasyona katilimi ve "sozlesme" nin 0zii ekonomik ve tesvik odaklidir.
Arastirmacilar bunun yaninda bazi orgiitsel ortamlarda hesaplayici, tesvik odakli bir
“sozlesme™nin gliglii bir sekilde vurgulandigini sdylemektedir. Bu tiir ortamlarda,
odiiller, ozellikle parasal olanlar, temel kontrol mekanizmalari olarak hizmet
etmektedir (Wiener and Vardi, 1980: 85). Bir baska ifadeyle calisanlar 6rgiitten elde

edecekleri ddiiller ile motive olmakta ve baglilik géstermektedir.

5.7.6. Staw ve Salancik’in orgiitsel baghhk yaklasimi

Bu yaklasima gore calisanin tutum ve davranmiglar1 arasindaki uyum, baglilig

olusturmaktadir.

Aragtirmaci ‘ya gore orglitsel baglilik, beklenen 6diil karsilig1 veya amaglanan bir
kazanim seklinde degil de farkli durum ve sartlar karsisinda ayni tutarliligi devam
ettirme egilimidir (Salancik, 1977: 59). Yani calisan tutum ve davraniglar1 arasinda
uyumu aramaktadir. Calisan herhangi bir olumsuzluk halinde tutumu meydana
getiren iic unsurda (bilissel, davranissal, duygusal) degisimler yaparak tutum ve
davranis arasinda uyum saglamaya calismaktadir (Kagitgibast ve Cemalcilar, 2016:
150). Baska bir ifadeyle bu yaklasim, ¢alisanlarin tutumlar ile davraniglar arasindaki

uyumuna dayanmaktadir.

Tutum ve davraniglarin birbiriyle uyumsuz olmasi halinde gerilim ve stresin ortaya
ciktigin1  vurgulayan aragtirmaci, Orgiit iyesinin tiim davranislarinin  baghilik
olusturmadigini, bagliligin olusabilmesi i¢in davraniglarin isteye dayali ve

tekrarlanmis olmasi gerektigini, Orgiitiin bunu fark etmis olmasi gerektigini ileri

119



siirmiistiir. Orgiit iiyesinin davranislarina olan baglilik diizeyi s6z konusu bu ii¢
ozellige bagh olarak farklilagmaktadir. Bu baglamda igtenlikle gerceklestirilen ve
herkesge fark edilen igsellestirilmis davraniglart olan iiyelerin orgiitlerine daha fazla
bagli olduklar1 sdylenebilir. Ciinkii orgiit iiyesi tarafindan sergilenen bu davranislar,
herkesge istenilen ve degerli davramislar olarak goriilmektedir. Bunun yaninda
aragtirmaci, ¢alisanin faaliyetleri sebebiyle bagliligin1 ve organizasyona yonelik
inanglarin siirdiirebilecegini ileri stirmektedir. Tecriibeler sonucunda ¢alisan galistig
organizasyon ile ilgili ¢esitli diisiince yapilarina sahip olmaktadir. Olumlu destek
veya Odiillendirmenin olmamasi durumunda bile, ¢alisanin organizasyona yonelik tu-
tumlar1 aym kalacak ve davranislarin1 da bu dogrultuda diizenleyecektir (Salancik,
1977: 62-63). Yani calisanin bu tutarli davranis ve devamliligi, Orgiite hem

davranigsal hem de psikolojik olarak bagliligindan kaynaklanmaktadir.

5.7.7. Penley ve Gould’ un orgiitsel baghhk yaklasim

Bu yaklagim Etzioni’nin 6rgiite katilim modeline dayanmaktadir. Etzioni gelistirdigi
modelde orgiitlerde bulunan uyum sistemlerini ve kisilerin bu sistemlere yonelme

sekillerini ele almistir.

Penley ve Gould ayni Etzioni gibi {i¢ tiir baglilik siniflandirmasi yapmustir (Penley
and Gould, 1988: 46). Bunlar sunlardir:

e Ahlaki baghlik,

e (Cikarci baglilik,

e Yabancilagtirict baglhliktir.
Arastirmacilar, orgiitsel baglilik tiirlerinin farkli degiskenlerle farkli iligkileri
oldugunu belirtmektedirler. Ornegin, ahlaki baglilik iiyeligin devamimin saglanmasi
ile ilgilidir. Isine asir1 diiskiin olmak, mesai saatlerinin disinda veya hafta sonu
tatillerinde de ¢alismak ya da eve is tasimak gibi davranislart icermektedir. Cikarci
baglilik, bir alig-veris iliskisi i¢cerdiginden bu baglilik tiirii kendini sevdirme taktikleri
ile ilgilidir. Sevdirme taktikleri, kisinin verilen yiikiimliiliikleri en iyi bir sekilde
yerine getirmesi, istlerinin katki ve basarilarinin farkina varmalarini saglayacak
davraniglar sergilemesi gibi yollar1 igermektedir. Yabancilagtirici baglilikta ise kisi,
kariyeri lizerinde kontrolii olmadigini diisiindiigiinden, bu baglilik tiirii daha ¢ok is ve

kariyerle ilgili sonuglar tizerinde kontrol eksikligi duygusu ile ilgilidir (Penley and
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Gould, 1988: 48-49). Penley ve Gould’un orgiitsel baglilik yaklasimi asagida

agiklanmustir.

5.7.7.1. Ahlaki baghhk

Ahlaki baglhlik, orgiitiin amacglarini kabul etme ve onlarla 6zdeslesmeye dayanan

bagliliktir.

Ahlaki baglilik, iiyesi olunan organizasyonun amaglarinin kabullenilmesi ve bu
amaglarla 6zdeslesmeyi anlatmaktadir. Bu baglilik ile ¢alisan kendini yer aldigi
organizasyona adamakta, organizasyonun basari ve basarisizliklarindan kendini
mesul gormektedir (Penley and Gould, 1988: 46-47). Bu baglilik tiiriinde calisan,

kendisini orgiite adamaktadir.

Ahlaki baglilik boyutu, calisganin Orgiitiin amag, deger ve normlar1 kabullenmesi,
orgiitsel amaglara ulagsmak i¢in goniillii ve sorumluluk igerisinde gayrette bulunmasi
durumunu ifade eder. Bu baghlik tiiriinde kisi, kendisini orgiitle 6zdeslestirmistir.
Orgiitiin basaris1 veya basarisizhigindan kendisini sorumlu tutmaktadir (Ince ve Giil,
2005: 78). Calisan orgiitiine icten bir baghlik gostermekte, hedef ve amaglarini

benimsemektedir.

5.7.7.2. Cikarci baghhk

Cikarci baghlik, c¢alisanlarin katkilar1 karsiliginda odiiller ve tesvikler elde

etmelerine dayanmaktadir.

Cikarc1 baglilik, calisanlarin organizasyonlarina yaptiklar1 katkilar nedeniyle
organizasyonlarindan 06diil beklentisi ig¢inde olmalarin1 anlatmaktadir. Yani bu
baglilik tiiriinde, kisisel amaglara erisilmesi i¢in ara¢ olarak kullanilan organizasyon

ile bir “aligveris iliskisi” s6z konusudur (Penley and Gould, 1988: 47).

Cikarci baglilik, calisanlarin orgiitten alabilecekleri 6diil ve tesviklere gore orgiitsel
calismalara katilma, emek, bilgi ve birikimlerini Orgiit amaglar1 dogrultusunda
kullanma durumunu ifade etmektedir. Calisan ile 6rgiit arasinda ¢ikara dayali bir tiir

aligveris durumu vardir (Giil, 2002: 44). Ozetle; ¢ikarc1 baghiligm, calisanin drgiite
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katkilarmma karsilik Orgiitten aldiklarina dayanan bir baghililik tirii oldugunu

sOyleyebiliriz.

5.7.7.3. Yabancilastiric1 baghhk

Yabancilastiric1 baglilik, kisinin orgiitiin i¢ ¢evresi lizerinde kontroliiniin olmadig1 ve

alternatif is olanaklarinin bulunmadig1 konusundaki algilamalarina dayanmaktadir.

Yabancilagtirict baghlik ise, ¢alisanin segeneklerinin olmadiginin farkinda olmasi
veya organizasyonun i¢ cevresi iizerinde kontroliiniin yetersiz olmasi sebebiyle
ortaya ¢ikmaktadir. Organizasyonuna benzer baglilik hisseden calisan, 6diil veya
cezalarin, yapilan isin veya davranisin igeriginden ¢ok, rastgele yani tesadiifi bir
sekilde verildigi diisiincesindedir. Orgiitiin dis ¢evresi iizerinde kontroliiniin ol-
madigin1 goren ¢alisan, organizasyonu ile arasina mesafe koymaktadir (Penley and
Gould, 1988: 47-48). Bu mesafe sonucunda ise, yabancilastirici bir baghlik ortaya
cikmaktadir.

Yabancilastirict baghilik boyutu, orgiitiin i¢ ve dis ¢evresi iizerinde kontrol sahibi
olmadigint veya alternatif is imkanlarinin bulunmadigini hisseden birey oOrgiite
baglanma ihtiyact duymasi durumudur. Dolayisiyla orgiitiine kars1 yabancilastiric
bir baglilik hissi ile bagli olan bir birey, orgiit tarafindan sunulan 6diil ve cezalarin
performansiyla orantili olarak degil, rasgele verildigini diisiinmektedir. Biitiin bu
duygular kiside, orgiitte kapana kisildigi hissinin yerlesmesine sebep olmaktadir
(Penley ve Gould, 1988: 46-47). Bu baghlk tirii birey ile Orgiit arasinda

yabancilagma hissine dayali olumsuz bir iliskiyi ifade etmektedir.
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6. HASTANE YONETICILERINE YONELIK BiR ARASTIRMA

Aragtirmanin bu kisminda, arastirmanin modeli, hipotezleri, evren ve Orneklemi,
arastirmada kullanilan veri toplama araglar1 olan Kisisel Bilgi Formu, Cok Faktorli
Liderlik (Yéneticilik) Olgegi, Is Tatmini Olgegi ve Orgiitsel Bagliik Olgegine

yonelik tanimlayici ve istatistiki bilgiler ile verilerin analizi ve normallik testi detayl

olarak anlatilmistir.

6.1. Arastirmanin Amaci

Bu calismada hastane yoneticilerinin yoneticilik tarzlarinin ¢alisanlarin is tatmini ve

orgiitsel baglilik diizeylerine olan etkisi ortaya konulmak istenmistir.

6.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Aragtirma katilimcilarin liderlik tarzlari, is tatmini ve orgiitsel baglilik diizeylerinin
Olclilmesi ve bu kavramlar arasindaki iligkiyi ortaya koymak iizere iliskisel modele

gore tasarlanmig nicel bir calismadir. Bu kapsamda hazirlanan teorik model Sekil

6.1’ de sunulmustur.

Liderlik (Yoneticilik) Stilleri
Doniistimeii Liderlik (Yoneticilik)
Etkilesimei Liderlik (Yoneticilik)

is Tatmini

Ucret

Yiikselme
Yoneticiler

Ek fmkanlar

Olas1 Odiiller
Calisma Kosullar
Is Arkadaslan
Isin Yapis1
Iletisim

A

Orgiitsel Baglilily
Duygusal Bagliik
Devam Baglilig:
Normatif Baghlik

Sekil 6.1 Arastirmanin Modeli
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Arastirmada bagimsiz ve bagimli degiskenler bulunmaktadir. Bagimsiz degisken
liderlik (yoneticilik) tarzlar1 ve alt boyutlar1, bagimli degiskenler ise is tatmini ve alt
boyutlart ve Orgiitsel baglilik ve alt boyutlart olarak aragtirmanin amaci

dogrultusunda belirlenmistir.

Arastirmamin Hipotezleri

H1: Yoneticilik tarzlart algisinin, ¢alisanlarin is tatmini tizerinde etkisi vardir.
H1;: Yoneticilik tarzlarinin, ¢alisanlarin ticret algisi lizerinde etkisi vardir.

H1,: Yoneticilik tarzlarinin, ¢alisanlarin yiikselme algisi iizerinde etkisi vardir.
H1s: Yoneticilik tarzlarinin, ¢alisanlarin yoneticiler algisi tizerinde etkisi vardir.
H1,: Yoneticilik tarzlarinin, ¢alisanlarin ek imkanlar algisi lizerinde etkisi vardir.
H1s: Yoneticilik tarzlarinin, ¢alisanlarin olas1 ddiiller algisi tizerinde etkisi vardir.

H1ls: Yoneticilik tarzlarinin, calisanlarin ¢alisma kosullar1 algis1 iizerinde etkisi

vardir.

H1;: Yoneticilik tarzlarinin, ¢alisanlarin is arkadaslari algisi tizerinde etkisi vardir.
H1s: Yoneticilik tarzlariin, ¢alisanlarin isin yapisi algisi tizerinde etkisi vardir.
H1g: Yoneticilik tarzlarinin, ¢alisanlarin iletisim algisi iizerinde etkisi vardir.

H2: Yoneticilik tarzlari algisinin ¢alisanlarin orglitsel baglilik iizerinde etkisi vardir.

H2:: Yoneticilik tarzlarinin calisanlarin duygusal baglilik algis1 iizerinde etkisi

vardir.
H2,: Yoneticilik tarzlarinin ¢alisanlarin devam baglilig algisi lizerinde etkisi vardir.

H2;: Yoneticilik tarzlarinin calisanlarin normatif baglilik algist {izerinde etkisi

vardir.

H3: Calisanlarin yoneticilik tarzlari algisi, sosyo-demografik o6zelliklerine gore

farklilagsmaktadir.

H3;: Calisanlarin  doniisiimcti  liderlik (yoneticilik) algisi, sosyo-demografik

ozelliklerine gore farklilasmaktadir.

H3,: Calisanlarin  etkilesimci liderlik (yoneticilik) algisi, sosyo-demografik
Ozelliklerine gore farklilagsmaktadir.
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H4: Calisanlarin is tatmini, SOSyo-demografik 6zelliklerine gore farklilasmaktadir.

H4,: Calisanlarin iicret algisi, Sosyo-demografik 6zelliklerine gore farklilasmaktadir.

H4,: Calisanlarin  ylikselme algisi, Sosyo-demografik  ozelliklerine
farklilagsmaktadir.

H4;: Calisanlarin  yoneticiler algisi, sosyo-demografik &zelliklerine

farklilasmaktadir.

H4,: Calisanlarin ek imkanlar algisi, sosyo-demografik oOzelliklerine

farklilagmaktadir.

H4s: Calisanlarin  olasi odiiller algisi, sosyo-demografik 6zelliklerine

farklilagsmaktadir.

H4g: Calisanlarin calisma kosullar1 algisi, sosyo-demografik 6zelliklerine

farklilagmaktadir.

H4;: Calisanlarin is arkadaslar1 algisi, sosyo-demografik ozelliklerine

farklilagsmaktadir.

H4g: Calisanlarin  isin  yapist algisi, sosyo-demografik ozelliklerine

farklilasmaktadir.

H49:  Calisanlarin  iletisim  algisi,  sosyo-demografik  6zelliklerine

farklilagsmaktadir.

HS: Calisanlarin  Orgiitsel baglilik algisi, sosyo-demografik 6zelliklerine

farklilasmaktadir.

H51: Calisanlarin duygusal baghlik algisi, sosyo-demografik ozelliklerine

farklilagsmaktadir.

HS5,: Calisanlarin devam baglhihigi algisi, sosyo-demografik o6zelliklerine

farklilasmaktadir.

H5;: Calisanlarin normatif baglilik algisi, sosyo-demografik o6zelliklerine

farklilasmaktadir.
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6.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Bu calismanin evreni Istanbul’daki hastane calisanlari, drneklemi Istanbul Anadolu

yakasindaki devlet hastaneleri ¢alisanlarindan olugmaktadir.

6.4. Veri Toplama Yontemi

Bu calismada veriler anket yontemi ile toplanmistir. Anketin ilk boliimiinde
katilimcilara ait demografik unsurlarin belirlenmesine yonelik sorular yer almaktadir.
Anketin ikinci boliimiinde katilimcilarin liderlik (yoneticilik) algilari, iigiinci
bolimiinde katilimcilarin is tatminleri ve dordiincii boliimiinde ise katilimcilarin

orgiitsel bagliliklarini belirlemeye yonelik sorular yer almaktadir.

6.5. Veri Toplama Araclari

Bu arastirmanin veri toplama araglarini, Kisisel Bilgi Formu, Cok Faktorli Liderlik

(Yoneticilik) Olgegi, Is Tatmini Olgegi ve Orgiitsel Baglilik Olgegi olusturmaktadir.
6.5.1. Kisisel bilgi formu

Aragtirmaya katilacak ¢alisanlarin sosyo demografik oOzelliklerini belirlemek

amaciyla aragtirmaci tarafindan hazirlanmis olup 7 sorudan olugmaktadir.

6.5.2. Cok faktorlii liderlik (yoneticilik) ol¢egi

Bass ve Avolio tarafindan gelistirilen ve Canbas tarafindan Tiirkgeye uyarlanan gok
faktorlii liderlik (yoneticilik) Olg¢egi toplam 36 sorudan olusmaktadir. Durukan
tarafindan yapilan gecerlilik ve giivenirlik analizi sonra 20 ifadeden olustugu ve 2 alt
faktoriintin -~ oldugu  belirlenmigtir.  Bununla birlikte 06lgekte ters soru
bulunmamaktadir. Bu 6l¢ek; doniistimcii liderligi (1, 5, 9, 10, 12, 13, 18, 19, 20, 21,
26, 27, 29, 31, 35 ve 36 nolu ifadeler) ve etkilesimci liderligi (7, 8, 23 ve 25 nolu
ifadeler) konu alan iki alt faktérden olusmaktadir. Durukan tarafindan doniisiimcii
liderligin i¢ tutarliligin1 gosteren Cronbach alfa degeri 0,925 ve etkilesimci liderligin

Cronbach alfa degeri 0,726 olarak bulundu (Durukan, 2013: 60-64).
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6.5.3. Is tatmini dlcegi

Spector tarafindan gelistirilen ve Yeloglu tarafindan Tiirk¢eye uyarlanarak gecerlilik
ve giivenirlik analizi yapilan is tatmini 6l¢egi toplam 36 sorudan olusmaktadir. 4, 6,
10, 12, 14, 16, 18, 19, 21, 23, 26, 29, 31, 32, 34 ve 36 nolu ifadeler ters sorulardir.
Bu olgek; iicreti (1, 2, 10, 19 ve 28 nolu ifadeler), yiikselmeyi (11, 20 ve 33 nolu
ifadeler), yoneticileri (12, 21 ve 30 nolu ifadeler), ek imkanlar1 (4, 13, 22 ve 29 nolu
ifadeler), olas1 odiilleri (3, 5, 14, 23 ve 32 nolu ifadeler), ¢alisma kosullarini (6, 15,
24 ve 31 nolu ifadeler), is arkadaslarini (7, 16, 25 ve 34 nolu ifadeler), isin yapisini
(8, 17, 27 ve 35 nolu ifadeler) ve iletisimi (9, 18, 26 ve 36 nolu ifadeler) konu alan
dokuz alt faktérden olusmaktadir. Yelboga tarafindan is tatmini Olgeginin ig
tutarliligimi gosteren Cronbach alfa degeri 0,89 olarak bulundu (Demir, 2017: 158-
159).

6.5.4. Orgiitsel baghlik dlcegi

Allen ve Meyer tarafindan gelistirilen ve Wasti tarafindan Tiirk¢eye uyarlanarak
gegerlilik ve glivenirlik analizi yapilan orgiitsel baglilik dlgegi toplam 18 sorudan
olusmaktadir. Bununla birlikte Glgekte ters soru bulunmamaktadir. Bu 06lgek;
duygusal baghligi (1, 2, 3, 4, 5 ve 6 nolu ifadeler), devam bagliligin1 (7, 8, 9, 10, 11
ve 12 nolu ifadeler) ve normatif baglihig (13, 14, 15, 16, 17 ve 18 nolu ifadeler)
konu alan ti¢ alt faktérden olugmaktadir. Wasti tarafindan orgiitsel baglilik dlgeginin
i¢ tutarliligini gosteren Cronbach alfa degeri 0,89 olarak bulundu (Demir, 2017:
158).

6.6. Verilerin Analizi

Tiim istatistiksel analizler IBM SPSS 25.0 programi ile yapilmistir. Analizlerde
tanimlayict istatistikler belirtilmis olup ilk olarak Cok Faktorlii Liderlik
(Yoneticilik), Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik Olgeklerinin normal dagilim hipotezine
uyup uymadigi carpiklik ve basiklik katsayilarina bakilmak suretiyle tespit edilmis
ve parametrik test yontemleri tercih edilmistir (Tablo 6.1). Ardindan Cok Faktorlii
Liderlik Olgegi, Is Tatmini Olgegi ve Orgiitsel Baglilik Olgegine doniik i¢ tutarlilik

analizi yapilmis, Olgeklerin calismada kullanilmasinda bir sakincanin bulunup
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bulunmadigi ele alinmistir. Ardindan arastirmaya dahil olan calisanlara ydnelik

kisisel bilgiler frekans analizi ile incelenmistir.

Cok Faktorlii Liderlik (Yoneticilik) Olgegi, Is Tatmini Olgegi ve Orgiitsel Baglilik
Olgegine yonelik betimsel analiz sonuglar1 verilmistir. Sonrasinda; calisanlarin
kisisel bilgilerine gore, degiskenlerin grup ortalama puanlarinin farklilasma durumu
incelenirken, normal dagilim varsayimini saglayan degiskenlerin; iki grup
karsilagtirmalarinda bagimsiz Orneklem t testi ve ii¢c ve iizeri gruplarin
karsilagtirmalarinda ise tek yonlii varyans analizi (One-way ANOVA) kullanilmustir.
Son olarak c¢ok faktorlii liderlik (yoneticilik), is tatmini ve Orgiitsel baglilik
arasindaki iliski Pearson Korelasyon Analizi ile incelenmis ve yoneticilik tarzlar
algisinin calisanlarin is tatmini ve Orglitsel baglilik iizerindeki etkisi regresyon
analizi incelenmistir. Ulagilan biitiin sonuglarda istatistiki anlamlilik p<0,05
seviyesinde degerlendirilmistir. Olgek ve alt boyutlarmmn carpiklik ve basiklik

degerlerine iligskin veriler agagidaki Tablo 6.1° de gosterilmistir.

Tablo 6.1. Olgek ve Alt Boyutlarinin Carpiklik ve Basiklik Degerleri

Olcek N Carpikhk Basikhk
Liderlik (Yoneticilik) Tarzlar 304 -,272 -,718
Doniigiimeti Liderlik (Yoneticilik) 304 -,315 -,886
Etkilesimci Liderlik (Y 6neticilik) 304 907 -,308
Is Tatmini 304 ,155 ,034
Ucret 304 ,093 -,635
Yikselme 304 ,148 -1,054
Yoneticiler 304 -,191 - 418
Ek Imkanlar 304 ,029 -,597
Olas1 Odiiller 304 ,143 -,086
Calisma Kosullari 304 -,322 -,366
Is Arkadaslar 304 -,623 976
Isin Yapisi 304 -,454 -,356
[letisim 304 -,096 -,626
Orgiitsel Baghihk 304 -,251 918
Duygusal Baglilik 304 -,242 1,265
Devam Bagliligi 304 -,162 -,111
Normatif Baglilik 304 -,192 -,348
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Secer, normal dagilim varsayiminin; ‘garpiklik ve basiklik’ degerleri bakilarak
degerlendirmenin daha dogru bir yaklasim oldugunu degerlendirmistir (Seger, 2005:
33). Tabachnick ve Fidell, carpiklikla basiklik degerlerinin +1,50 ve -1,50
degerlerinin arasinda oldugu hallerde normal dagilimin saglandigini kabul etmektedir
(Tabachnick ve Fidell, 2013: 22). Gergeklestirilen analizlerin neticesinde
degiskenlerin tiimiinlin ifade edilen araliklarda bulundugu, asir1 u¢ degerlerin
bulunmadigr ve normal dagilim hipotezini temin ettigi belirlenmistir; bu nedenle

parametrik testlerin uygulanabilirligi neticesine ulagilmistir.

6.7. Arastirma Bulgular

Arastirma verilerinin analiz sonuglari bu baslik altinda verilmistir. Bu boliimde
verilen analizlerde; i¢ tutarlilik analizi, katilimeilarin demografik 6zelliklerine iliskin
betimleyici analizler, dlgeklere iliskin betimleyici analizler ve hipotez testleri yer

almaktadir.

6.7.1. i¢ Tutarhihk analizi

Calismanin bu noktasinda; veri toplama vasitasi olarak tercih Cok Faktorli Liderlik
(Yoneticilik) Olgegi, Is Tatmini Olgegi ve Orgiitsel Baghilik Olgegi ifadeleri
toplamda 74 maddeden olusmakta olup Glgeklere verilen cevaplara gore giivenirlik
analizi yapilmistir. Giivenilirlikle ilgili katsayinin degerlendirme oOlciitleri asagida yer

almaktadir (Ozdamar, 1999: 513);
0.00 < a < 0.40 araliginda ise giivenilir degil
0.40 < a< 0.60 araliginda ise diisiik giivenilirlikte.
0.60 < o < 0.80 araliginda ise oldukca gilivenilir.
0.80 < a < 1.00 araliginda ise yiiksek derecede giivenilir.

Olgeklere ait giivenilirlik analizi bulgulari Tablo 6.2° de gosterilmistir.
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Tablo 6.2. Olgeklere Ait Giivenilirlik Analizi Bulgulari

Olcekler Cronbach's Alpha Madde
Sayisi

Liderlik Tarzlar ,946 20
Dontistimcti Liderlik ,970 16
Etkilesimci Liderlik , 726 4

Is Tatmini 784 36
Ucret ,648 5
Yiikselme , 7165 3

Y Oneticiler ,651 3

Ek Imkanlar ,697 4
Olasi Odiiller 616 5
Calisma Kosullari ,688 4

Is Arkadaslari ,631 4

Isin Yapisi ,696 4
Tletisim ,681 4
Orgiitsel Baghhk ,869 16
Duygusal Baglilik (41 6
Devam Baglilig ,802 6
Normatif Baglilik ,791 6

Tablo 6,2°de Cok Faktérlii Liderlik (Ydneticilik) Olgeginin, Is Tatmini Olgeginin ve
Orgiitsel Baglilik Olgeginin giivenirlik katsayilar1 incelendiginde; bu degerlerin
sirastyla 0,946, 0,784 ve 0,869 oldugu belirlenmistir. Bu degerler; olgeklerin
arastirma Orneklemi igerisinde yliksek derecede giivenilir olduklarini, 6lg¢eklerin

giivenilir oldugu ve analizde kullanilmasinda bir engelin olmadigin1 géstermektedir.

6.7.2. Cahsanlarin demografik o6zelliklerine iliskin betimleyici analizler

Aragtirmanin bu boliimiinde arastirmaya dahil olan ¢alisanlarin yas, cinsiyet, medeni
durum, egitim, statii, ¢alisma siiresi ve gelir durumu dagilimlar1 frekans analizi ile

incelenmis ve tablolar halinde sunulmustur.

Calisanlarin yas durumu dagilimina iliskin veriler Tablo 6.3’ te gdsterilmistir.
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Tablo 6.3. Calisanlarin Yas Durumu Dagilimi

Demografik Ozellik n %
25 Yas ve Alta 49 16,1
26-30 Yas Arasi 89 29,3
31-35 Yas Arasi 54 17,8
Yas 36-40 Yas Arasi 46 15,1
41-45 Yas Arasi 35 11,5
46 Yas ve Uzeri 31 10,2
Toplam 304 100,0

Tablo 6,3’te yapilan frekans analizi sonucunda; c¢alisanlarin %29,3’linlin 26-30
yaslarinda, %17,8’inin 31-35 yaslarinda, %16,1’inin 25 yas alt1, %15,1’inin 36-40
yaslarinda, %11,5’inin 41-45 yaslarinda ve %10,2’sinin 46 yas istii oldugu

goriilmektedir.
Calisanlarin cinsiyet durumu dagilimina iligkin veriler Tablo 6.4’ te gosterilmistir.

Tablo 6.4. Calisanlarin Cinsiyet Durumu Dagilimi

Demografik Ozellik n %

Kadin 209 68,8
Cinsiyet Erkek 95 31,2

Toplam 304 100,0

Tablo 6,4’te yapilan frekans analizi sonucunda; ¢alisanlarin %68,8’inin kadin ve

%31,2’sinin kadin oldugu goriilmektedir.
Calisanlarin medeni durumu dagilimina iliskin veriler Tablo 6.5 te gdsterilmistir.

Tablo 6.5. Calisanlarin Medeni Durumu Dagilim1

Demografik Ozellik n %

Evli 128 42,1
Medeni Durum  Bekar 176 57,9

Toplam 304 100,0

Tablo 6,5’te yapilan frekans analizi sonucunda; ¢alisanlarin %57,9’unun bekar ve

%42,1’inin evli oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin egitim durumu dagilimina iliskin veriler Tablo 6.6’ da gdsterilmistir.
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Tablo 6.6. Calisanlarin Egitim Durumu Dagilimi

Demografik Ozellik n %

Ilkokul 2 8

Lise 25 8,2
o Yiiksekokul 82 27,0
Egitim Lisans 124 40,8
Lisanstisti 71 23,4
Toplam 304 100,0

Tablo 6,6’da yapilan frekans analizi sonucunda; calisanlarin %40,8’sinin lisans,
%357,0’sinin yiiksekokul, %23,4’linlin lisansiistii ve %8,2’sinin lise mezunu oldugu
goriilmektedir. Ayrica ilkokul mezunu c¢alisanlar %0,8 ile sinirli kaldigi tespit
edilmis olup daha anlamli sonuglar elde etmek igin ilkokul grubu, lise grubu ile
birlestirilerek “lise ve alti” olarak yeniden adlandirilmis ve Sekil 6.2° de

sunulmustur.

Lisans
40.8%

Sekil 6.2. Calisanlarin Egitim Durumu Dagilim1
Calisanlarin statli durumu dagilimina iligskin veriler Tablo 6.7’ de gosterilmistir.

Tablo 6.7. Calisanlarin Statii Durumu Dagilimi

Demografik Ozellik n %
Calisan 218 71,7
1. Kademe YoOnetici 44 14,5
Statii Orta kademe YOnetici 29 9,5
Ust Kademe Yonetici 13 4,3
Toplam 304 100,0

Tablo 6,7’de yapilan frekans analizi sonucunda; ¢alisanlarin %71,7’sinin yonetici

olmadigi (¢alisan oldugu) goriilmektedir. Ayrica iist kademe yonetici olan ¢alisanlar
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%4,3 ile siirh kaldig: tespit edilmis olup daha anlamli sonuglar elde etmek igin {ist
kademe yonetici grubu, orta kademe yonetici grubu ile birlestirilerek “orta/iist

kademe yonetici” olarak yeniden adlandirilmig ve Sekil 6,3’te sunulmustur.

Orta/Ust

kademe

Yonetici
13.8%

Sekil 6.3. Calisanlarin Statii Durumu Dagilimi
Calisanlarin ¢aligma siiresi dagilimina iliskin veriler Tablo 6.8’ de gdsterilmistir.

Tablo 6.8. Calisanlarin Caligma Siiresi Dagilimi

Demografik Ozellik n %

1 Yil ve Alt1 40 13,2

2-5 Y1l Arast 117 38,5
Cahisma Siiresi  6-10 Y1l Arasi 71 23,4

11 Y1l ve Uzeri 76 25,0

Toplam 304 100,0

Tablo 6.8’de yapilan frekans analizi sonucunda; ¢alisanlarin %35,5inin 2-5 yil arasi,
%25,0’inin 11 yi1l ve {izeri, %23,4’lniin 6-10 y1l arast ve %13,2’nin 1 yil ve alti

calisma stiresinin oldugu goriilmektedir.
Calisanlarin gelir durumu dagilimina iliskin veriler Tablo 6.9° da gdsterilmistir.

Tablo 6.9. Calisanlarin Gelir Durumu Dagilimi

Demografik Ozellik n %
Asgari Ucret 18 5,9
Asgari Ucret-3500 TL Arasi 43 14,1
Gelir 3501-5000 TL Arast 138 45,4
5001 TL ve Uzeri 105 34,5
Toplam 304 100,0
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Tablo 6,9’da yapilan frekans analizi sonucunda; ¢alisanlarin %45,4’tiniin 3501-5000
TL arasinda, %34,5’inin 5001 TL ve iizerinde, %14,1’inin asgari licret -3500 TL
arasinda gelirinin oldugu ve asgari iicret ile ¢alisanlarin %5,9 ile sinirlt kaldig1 tespit
edilmis olup daha anlamli sonuglar elde etmek i¢in asgari iicret grubu, asgari ticret-
3500 TL aras1 grubu ile birlestirilerek “350 TL ve alt1” olarak yeniden adlandirilmis

ve Sekil 6,4°te sunulmustur.

Sekil 6.4. Calisanlarin Gelir Durumu Dagilimi

6.7.3. Olgeklere iliskin betimleyici analizler

Arastirmanin  degiskenleri; liderlik (yoneticilik) tarzlari, dontsiimcii liderlik
(yoneticilik), etkilesimci liderlik (yoneticilik), is tatmini, {cret, yiikselme,
yoneticiler, ek imkanlar, olas1 ddiiller, ¢alisma kosullari, is arkadaslari, isin yapist,
iletisim, orgiitsel baglhilik, duygusal bagllik, devam baglilig1 ve normatif bagliliktan
olusmaktadir. Calismanin bu boliimiinde, degiskenlerle ilgili tanimlayici istatistikler

verilecektir.

Degiskenlere yonelik betimsel analizi sonuglari tablo 6.10° da gosterilmistir.
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Tablo 6.10. Degiskenlere Yo6nelik Betimsel Analizi Sonuglar

Olcek n Min. Maks.  Ort. SS
Liderlik Tarzlar1 (Yoneticilik) 304 1,00 5,00 3,11 .95
Dontistimcii Liderlik (Yoneticilik)304 1,00 5,00 3,24 1,13
Etkilesimci Liderlik (Yoneticilik) 304 1,00 5,00 2,60 ,99
Is Tatmini 304 1,00 5,00 2,97 46
Ucret 304 1,00 5,00 2,39 79
Yiikselme 304 1,00 5,00 2,56 1,10
Yoneticiler 304 1,00 5,00 3,24 1,07
Ek Imkanlar 304 1,00 5,00 2,42 .90
Olas1 Odiiller 304 1,00 5,00 2,85 ,88
Calisma Kosullar1 304 1,00 5,00 3,22 ,94
Is Arkadaslar 304 1,00 5,00 3,35 79
Isin Yapisi 304 1,00 5,00 3,69 93
[letisim 304 1,00 5,00 3,15 ,89
Orgiitsel Baghlik 304 1,00 5,00 2,97 74
Duygusal Baglilik 304 1,00 5,00 2,99 73
Devam Baglilig 304 1,00 5,00 2,98 ,95
Normatif Baglilik 304 1,00 5,00 2,94 ,92

Aragtirmaya dahil olan calisanlar tarafindan liderlik (yoneticilik) tarzlar ifadelerine
verilen yanitlarin ortalamasi 3,11+,95 seklinde, en az puani 1,00 ve en fazla puam
5,00 olarak belirlenmistir. Ayrica calisanlar tarafindan liderlik (yoneticilik)
tarzlarindan dontisiimeii liderlik (yoneticilik) ifadelerine verilen yanitlarin ortalamasi
3,24+1,13, en az puan1 1,00 ve en fazla puan1 5,00 ve etkilesimci liderlik ifadelerine
verilen yanitlarin ortalamasi 2,60+,99, en az puani 1,00 ve en fazla puani 5,00 olarak

tespit edilmistir (Tablo 6.10).

Arastirmaya dahil olan calisanlar tarafindan is tatmini ifadelerine verilen yanitlarin
ortalamast 2,97+,46, en az puani 1,00 ve en fazla puani 5,00 olarak belirlenmistir.
Ayrica ¢alisanlar tarafindan is tatmini alt boyutlarindan tcret ifadelerine verilen
yanitlarin ortalamasi 2,39+,79, en az puani 1,00 ve en fazla puani 5,00, yiikselme
ifadelerine verilen yanitlarin ortalamasi 2,56+1,10, en az puani 1,00 ve en fazla puan
5,00, yoneticiler ifadelerine verilen yanitlarin ortalamasi 3,24 +1,07, en az puan1 1,00
ve en fazla puan 5,00, ek imkanlar ifadelerine verilen yanitlarin ortalamasi 2,42+,90,
en az puant 1,00 ve en fazla puani 5,00, olas1 ddiiller ifadelerine verilen yanitlarin

ortalamast 2,85+,88, en az puani 1,00 ve en fazla puani 5,00, calisma kosullari

135



ifadelerine verilen yanitlarin ortalamasi 3,22+,94, en az puanmi 1,00 ve en fazla puam
5,00, is arkadaslar1 ifadelerine verilen yanitlarin ortalamasi 3,35 +,79, en az puam
1,00 ve en fazla puani 5,00, isin yapis1 ifadelerine verilen yanitlarin ortalamasi 3,69
+,93, en az puani 1,00 ve en fazla puani 5,00 ve iletisim ifadelerine verilen yanitlarin

ortalamas1 3,15+,89, en az puani1 1,00 ve en fazla puani 5,00 olarak tespit edilmistir.

Aragtirmaya dahil olan c¢alisanlar tarafindan orgiitsel baglilik ifadelerine verilen
yanitlarin ortalamasi 2,97 +,74, en az puant 1,00 ve en fazla puani 5,00 olarak
belirlenmistir. Ayrica ¢alisanlar tarafindan oOrgiitsel baglilik alt boyutlarindan
duygusal baglilik ifadelerine verilen yanitlarin ortalamasi1 2,99 +,73, en az puani 1,00
ve en fazla puani 5,00, devam baglilig1 ifadelerine verilen yanitlarin ortalamasi 2,98
+,95, en az puani 1,00 ve en fazla puani 5,00 ve normatif baglilik ifadelerine verilen
yanitlarin ortalamasi 2,94 +,92, en az puani 1,00 ve en fazla puani 5,00 olarak tespit

edilmistir.

6.7.4. Fark testleri ve genel degerlendirme

Bu boéliimde aragtirma grubunu olusturan c¢alisanlarin yas, cinsiyet, medeni durum,
egitim, statil, caligsma siiresi ve gelir durumu ile degiskenlerden elde etmis olduklari

ortalama skorlar1 arasindaki farklilagmalar ele alinmistir.

6.7.4.1. Cok faktorlii liderlik (yoneticilik) dlcegine yonelik bulgular

Bu boéliimde aragtirma grubunu olusturan calisanlarin yas, cinsiyet, medeni durum,
egitim, statii, ¢aligsma siiresi ve gelir durumu ile liderlik (yoneticilik) tarzlarindan elde

etmis olduklar1 ortalama skorlar1 arasindaki farklilagmalar incelenmistir.

Yasina gore cok faktorlii liderlik (yoneticilik) 6lceginden elde edilen ortalama

puanlarin farklilagsma durumuna iliskin veriler Tablo 6.11° de gosterilmistir.
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Tablo 6.11. Yasina Gore Cok Faktorlii Liderlik (Yéneticilik) Olgeginden Elde Edilen

Ortalama Puanlarin Farklilagsma Durumu

Degiskenler Yas N X SS F P
25 Yas ve Alt1 49 353 ,88
26-30 Yas Aras1 89 3,09 ,99
Liderlik (Yoneticilik)  31-35 Yas Aras1i 54 3,14 91 2 950 013
Tarzlari 36-40 Yas Aras1 46 2,85 .90 ! !
41-45 Yas Aras1 35 3,07 ,96
46 Yasve Uzeri 31 2,93 ,90
25 Yas ve Alt1 49 3,77 1,02
26-30 Yas Aras1 89 3,22 1,14
Doniisiimeii Liderlik 31-35 Yas Aras1 54 3,23 1,13 3303 006
(Yoneticilik) 36-40 Yas Aras1 46 2,88 1,05 ' '
41-45 Yas Aras1 35 3,20 1,18
46 Yasve Uzeri 31 3,12 1,08
25 Yas ve Alt1 49 2,59 1,02
26-30 Yas Aras1 89 2,58 1,00
Etkilesimci Liderlik 31-35 Yas Aras1 54 2,76 ,98 1720 130
(Yoneticilik) 36-40 Yas Arast 46 2,76 .92 ' '
41-45 Yas Aras1 35 2,54 97
46 Yasve Uzeri 31 2,18 97

Analiz sonucuna gore; calisanlarin liderlik (yOneticilik) tarzlar1 ve donilisiimcii

liderlik (yoneticilik) puanlart yasina gore istatistiki bakimdan anlamli farklilagirken

(p<0.05) etkilesimci liderlik (yOneticilik) puanlar1 yasina gore istatistiki bakimdan

anlaml farklilasmamaktadir (p>0.05). Diger bir ifade ile ¢alisanlarin yasi, liderlik

(yoneticilik) tarzlar1 ve doniisiimcii liderlik (yoneticilik) grup ortalama puanlar

arasinda farklilik olustururken etkilesimci liderlik grup ortalama puanlari arasinda

farklilik olusturmamaktadir (Tablo 6.11).

Cinsiyete gore c¢ok faktorlii liderlik Olceginden elde edilen ortalama puanlarin

farklilagma durumuna iligkin veriler Tablo 6.12° de gdsterilmistir.

Tablo 6.12. Cinsiyete Gore Cok Faktorlii Liderlik Olceginden Elde Edilen Ortalama

Puanlarin Farklilasma Durumu

<. Cinsiyet S

Degiskenler DUruUMU n X SS T p
Liderlik (Yoneticilik) Kadin 209 3,06 ,94

Tarzlar Erkek 95 3,24 .95 -1,536 125
Doniisiimcii Liderlik Kadn 209 3,19 1,14 1341 181
(Yoneticilik) Erkek 95 337 1,09 ' '
Etkilesimci Liderlik Kadn 209 2,55 ,99

(Yoneticilik) Erkek o5 270 98 20 212
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Analiz sonucuna gore; ¢alisanlarin liderlik (yoneticilik) tarzlari, dontisiimcti liderlik
(yoneticilik) ve etkilesimei liderlik (yoneticilik) diizeyleri cinsiyete gore istatistiki
bakimdan anlamli olarak farklilasmamaktadir (p>0.05). Diger bir ifade ile
calisanlarin cinsiyeti, liderlik tarzlari, doniistimcii liderlik ve etkilesimci liderlik grup

ortalama puanlari arasinda farklilik olusturmamaktadir (Tablo 6.12).

Medeni durumuna gore ¢ok faktorlii liderlik (yoneticilik) dlgegi’nden elde edilen

ortalama puanlarin farklilasma durumuna iligkin veriler Tablo 6.13” de gosterilmistir.

Tablo 6.13. Medeni Durumuna Goére Cok Faktorlii Liderlik (Yoneticilik) Olgegi’nden Elde

Edilen Ortalama Puanlarin Farklilagma Durumu

Degiskenler Medeni Durumu__n X SS T D
A 1253008 1705 19
e R
onerdiily - pelar 176 273 Loz 2767 006

Analiz sonucuna gore; ¢alisanlarin etkilesimei liderlik (yoneticilik) diizeyleri medeni
duruma gore istatistiki bakimdan anlamli olarak farklilagmaktadir (p<0.05). Ayrica
bekar olan calisanlarin etkilesimci liderlik algilar1 evli calisanlara gore daha
yiiksektir. Bununla birlikte liderlik tarzlar1 ve doniisiimcii liderlik diizeyleri medeni
duruma gore istatistiki bakimdan anlamli olarak farklilasmamaktadir (p>0.05). Diger
bir ifade ile ¢alisanlarin medeni durumu, etkilesimci liderlik (yoneticilik) grup
ortalama puanlar1 arasinda farklilik olustururken liderlik (yoneticilik) tarzlari ve
doniistimcti  liderlik (yOneticilik) grup ortalama puanlar1t arasinda farklilik

olusturmamaktadir (Tablo 6.13).

Egitimine gore c¢ok faktorlii liderlik (yoneticilik) 6l¢eginden elde edilen ortalama

puanlarin farklilasma durumuna iliskin veriler Tablo 6.14° de gosterilmistir.
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Tablo 6.14. Egitimine Gére Cok Faktorlii Liderlik (Yéneticilik) Olceginden Elde Edilen

Ortalama Puanlarin Farklilagsma Durumu

Degiskenler Egitim N X SS F p
Lise ve Alt1 27 3,17 1,03
Liderlik (Yoneticilik) Yiiksekokul 82 297 1,05 1585 193
tarzlari Lisans 124 3,24 ,84 ’ ’
Lisansiisti 71 3,03 ,95
Lise ve Alt1 27 341 1,16
Doniistimeii Liderlik Yiiksekokul 82 306 1,19 1974 118
(Yoneticilik) Lisans 124 3,40 1,02 ’ ’
Lisansusti 71 3,12 1,18
Lise ve Alt1 27 2,21 1,04
Etkilesimci Liderlik Yiiksekokul 82 262 1,08 1550 202
(Yoneticilik) Lisans 124 2,62 ,96 ’ ’
Lisansusti 71 2,67 ,87

Analiz sonucuna gore; calisanlarin liderlik (yoneticilik) tarzlari, doniisimci ve
etkilesimci liderlik (yoneticilik) puanlari egitime gore istatistiki bakimdan anlaml
farklilasmamaktadir (p>0.05). Diger bir ifade ile calisanlarin egitimi, liderlik
(yoneticilik) tarzlari, doniisiimcii ve etkilesimci liderlik (yoneticilik) grup ortalama

puanlar1 arasinda farklilik olusturmamaktadir (Tablo 6.14).

Statiistine gore c¢ok faktorlii liderlik Olceginden elde edilen ortalama puanlarin

farklilagsma durumuna iligkin veriler Tablo 6.15° de gdsterilmistir.

Tablo 6.15. Statiisiine Gore Cok Faktérlii Liderlik Olgeginden Elde Edilen Ortalama

Puanlarin Farklilagma Durumu

Degiskenler Statii N X SS F p
Calisan 218 3,06 ,98
. . 1. Kademe Yo0netici 44 3,06 ,86
Liderlik Tarzlar: Orta/Ust kademe 42  3.46 33 3,260 ,040
Y Onetici
Déniisiimeii Calisan 218 3,18 1,16
onusumeu 1. Kademe Yonetici 44 317 1,01
Liderlik - 3,564 030
R Orta/Ust kademe 42 3,67 1,00
(Yoneticilik) . e
Y Onetici
o Calisan 218 258 98
Eflglelﬁf;m“ 1. Kademe Yonetici 44265 98 L g
e Orta/Ust kademe 42 2,61 1,04 '
(Yoneticilik)

Y Onetici

Analiz sonucuna gore; c¢alisanlarin liderlik

liderlik (yoneticilik) puanlari

statlisiine
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farklilasirken (p<0.05) etkilesimci liderlik puanlar statiisiine gore istatistiki
bakimdan anlamli farklilasmamaktadir (p>0.05). Diger bir ifade ile g¢alisanlarin
statlisti, liderlik (yoneticilik) tarzlart ve doniistimcii liderlik (yoneticilik) grup
ortalama puanlar1 arasinda farklilik olustururken etkilesimci liderlik (yoneticilik)

grup ortalama puanlar1 arasinda farklilik olusturmamaktadir (Tablo 6.15).

Calisma siiresine gore cok faktorlii liderlik (yoneticilik) Olgeginden elde edilen

ortalama puanlarin farklilasma durumuna iligkin veriler Tablo 6.16” da gosterilmistir.

Tablo 6.16. Calisma Siiresine Gore Cok Faktorlii Liderlik (Yoneticilik) Olgeginden Elde

Edilen Ortalama Puanlarin Farklilagma Durumu

Degiskenler Calisma Siiresi N X SS F p

1 Yil ve Alt1 40 3,64 79
Liderlik (Yoneticilik) 2-5 Y1l Arasi 117 3,14 .99 7917 000
Tarzlan 6-10 Y1l Arasi 71 3,14 ,91 : ’

11 Y1l ve Uzeri 76 2,77 87

1 Yil ve Alt1 40 3,89 91
Doniisiimeii Liderlik 2-5 Y1l Arasi 117 3,28 1,15 8.080 000
(Yoneticilik) 6-10 Y1l Arasi 71 3,26 1,09 ' !

11 Y1l ve Uzeri 76 2,84 1,07

1 Yil ve Alt1 40 2,64 1,00
Etkilesimci Liderlik 2-5 Y1l Arasi 117 2,62 1,04 468 705
(Y 6neticilik) 6-10 Y1l Arasi 71 2,65 1,05 '

11 Y1l ve Uzeri 76 2,48 .82

Analiz sonucuna gore; calisanlarin liderlik (yoneticilik) tarzlart ve donlisimcii
liderlik (yoneticilik) puanlari galisma siiresine gore istatistiki bakimdan anlamli
farklilasirken (p<0.05) etkilesimci liderlik (yoneticilik) puanlari c¢alisma siiresine
gore istatistiki bakimdan anlamli farklilasmamaktadir (p>0.05). Diger bir ifade ile
calisanlarin calisma siiresi, liderlik (yoneticilik) tarzlar1 ve doniisimci liderlik
(yoneticilik) grup ortalama puanlari arasinda farklilik olustururken etkilesimci

liderlik (yoneticilik) grup ortalama puanlart arasinda farklilik olusturmamaktadir
(Tablo 6.16).

Gelirine gore cok faktorlii liderlik (yoneticilik) Olgeginden elde edilen ortalama

puanlarin farklilasma durumuna iligkin veriler Tablo 6.17°de gosterilmistir.
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Tablo 6.17. Gelirine Gore Cok Faktérlii Liderlik (Yoneticilik) Olgeginden Elde Edilen

Ortalama Puanlarin Farklilagsma Durumu

Degiskenler Gelir N X SS F p
Liderlik 3500 TL ve Alt1 61 3,07 1,05

(Yoneticilik) 3501-5000 TL Aras1 138 3,09 ,94 ,287 , 751
Tarzlar 5001 TL ve Uzeri 105 3,17 .90

Doniistimcii 3500 TL ve Al 61 3,21 1,24

Liderlik 3501-5000 TL Arasi 138 3,23 1,12 ,072 ,931
(Yoneticilik) 5001 TL ve Uzeri 105 3,28 1,07

Etkilesimci 3500 TL ve Al 61 2,49 1,07

Liderlik 3501-5000 TL Arasi1 138 2,53 ,96 1,894 152
(Yoneticilik) 5001 TL ve Uzeri 105 2,75 ,96

Analiz sonucuna gore; ¢alisanlarin liderlik (yoneticilik) tarzlari, dontisiimcii liderlik
(yoneticilik) ve etkilesimei liderlik (yoneticilik) puanlart gelirine gore istatistiki
bakimdan anlamli farklilasmamaktadir (p>0.05). Diger bir ifade ile calisanlarin
geliri, liderlik tarzlari, dontsiimcii liderlik (yoneticilik) ve etkilesimci liderlik
(yoneticilik) grup ortalama puanlari arasinda farklilik olusturmamaktadir (Tablo

6.17).

Calismanin bu kisminda arastirma grubunu teskil eden c¢alisanlarin yas, cinsiyet,
medeni durum, egitim, statii, calisma siiresi ve gelir durumu ile liderlik (yoneticilik)
tarzlari ortalama skorlar1 arasindaki farklilagmalar ele alinmig olup hipotezlerin genel

degerlendirmesi Tablo 6.18°de verilmistir.

Demografik bilgilere gore fark testlerinin genel degerlendirmesine iliskin veriler

Tablo 6.18° de gdsterilmistir.
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Tablo 6.18. Demografik Bilgilere Gore Fark Testlerinin Genel Degerlendirmesi

s
Hipotez No _ A
L | c
LI
~ | 0| |&|&a |26
H3: Calisanlarin yoneticilik tarzlar1 algist,
sosyo-demografik ozelliklerine gore [V | X | X [ X |V |V | X
farklilagmaktadir.
H3;: Calisanlarin doniisiimcti liderlik
(yoneticilik) algisi, sosyo-demografik | v | X | X | X |V |V | X
Ozelliklerine gore farklilagsmaktadir.
H3,: Calisanlarin etkilesimci liderlik
(yoneticilik) algisi, sosyo-demografik | X | X |V | X | X | X | X
ozelliklerine gore farklilasmaktadir.

* X: Farklilasmamaktadir v': Farklilasmaktadir.

6.7.4.2. Is tatmini 6lcegine yonelik bulgular

Calismanin bu kisminda arastirma grubunu teskil eden c¢alisanlarin yas, cinsiyet,

medeni durum, egitim, statii, ¢alisma siiresi ve gelir durumu ile is tatmininden elde

etmis olduklar1 ortalama skorlar1 arasindaki farklilasmalar ele alinmistir.

Yasma gore is tatmini Olgeginden elde edilen ortalama puanlarin farklilagsma

durumuna iliskin veriler Tablo 6.19” da gosterilmistir.

Tablo 6.19. Yasina Gore Is Tatmini Ol¢eginden Elde Edilen Ortalama Puanlarin Farklilasma

Durumu
Degiskenler Yas N X SS F p
25 Yas ve Alt1 49 3,14 42
26-30 Yas Arasi 89 2,98 42
. .. 31-35 Yas Arasi 54 2,87 46
Is Tatmint 36-40 Yas Arasi 46 2,75 ,39 4,983,000
41-45 Yas Arasi 35 3,06 .50
46 Yas ve Uzeri 31 3,07 ,48
25 Yas ve Alt1 49 2,57 .93
26-30 Yas Arasi 89 2,41 76
.. 31-35 Yas Arasi 54 2,19 ,70
Ucret 36-40 Yas Arasi 46 233 75 %8 240
41-45 Yas Arasi 35 2,46 ,83
46 Yas ve Uzeri 31 243 77
Yiikselme 25 Yas ve Alt1 49 2,98 1,10 4,313 ,001
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Tablo 6.20. Yasina Gére Is Tatmini Olgeginden Elde Edilen Ortalama Puanlarin

Farklilasma Durumu devam

26-30 Yas Arasi 89 2,57 1,11

31-35 Yas Arasi 54 2,46 1,12

36-40 Yas Arasi 46 2,00 ,95

41-45 Yas Arasi 35 2,73 1,09

46 Yas ve Uzeri 31 266 1,02

25 Yas ve Alt1 49 3,72 .94

26-30 Yas Arasi 89 3,24 1,05

. e 31-35 Yas Arasi 54 3,09 1,16
Yoneticiler 36-40 Yas Arast 46 2.99 08 3,392 ,005

41-45 Yas Arasi 35 3,39 92

46 Yas ve Uzeri 31 297 122

25 Yas ve Alt1 49 2,58 ,81

26-30 Yas Arast 89 2,47 ,85

L 31-35 Yas Arasi 54 2,23 93
Ek Imkanlar 36-40 Yas Aras! 26 221 gg 114 064

41-45 Yas Arasi 35 2,39 ,98

46 Yas ve Uzeri 31 2,72 .94

25 Yas ve Alt1 49 3,04 ,80

26-30 Yas Arasi 89 2,80 ,81

. 31-35 Yas Arasi 54 2,63 ,99
Olas1 Odiiller 36-40 Yas Arasi 46 2.83 81 1,437 211

41-45 Yas Arasi 35 3,01 92

46 Yas ve Uzeri 31 2,86 ,98

25 Yas ve Alta 49 3,26 ,89

26-30 Yas Arast 89 3,35 ,95
Calisma Kosullari gé_ig zzz 2221 ig 2:22 ]:é093 2,751 ,019

41-45 Yas Arasi 35 2,95 1,00

46 Yas ve Uzeri 31 3,35 ,63

25 Yas ve Alt1 49 3,42 ,68

26-30 Yas Arasi 89 3,40 78

. 31-35 Yas Arasi 54 3,50 ,82
Is Arkadaslar 36-40 Yas Arast 16 2.93 94 3,407 ,005

41-45 Yas Arasi 35 3,46 g7

46 Yas ve Uzeri 31 3,31 ,46

25 Yas ve Alta 49 4,09 12

26-30 Yas Arast 89 3,57 ,93

. 31-35 Yas Arasi 54 3,50 1,03
Isin Yapist 36-40 YaZ Arast 46 337 g9 80 000

41-45 Yas Arasi 35 3,84 ,82

46 Yas ve Uzeri 31 4,02 ,90

25 Yas ve Alt1 49 2,91 ,89

26-30 Yas Arasi 89 3,12 ,81

s 31-35 Yas Arast 54 3,01 ,99
lletisim 36-40 YaZ Arasi 46 320 79 274 020

41-45 Yas Arasi 35 3,49 ,88

46 Yas ve Uzeri 31 343 ,95
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Analiz sonucuna gore; calisanlarin is tatmini, yiikselme, yoneticiler, c¢alisma
kosullar1, is arkadaslari, isin yapisi ve iletisim puanlari yasima gore istatistiki
bakimdan anlamli farklilasirken (p<0.05) iicret, ek imkanlar ve olas1 ddiiller puanlari
yasina gore istatistiki bakimdan anlamli farklilagmamaktadir (p>0.05). Diger bir
ifade ile calisanlarin yasi, is tatmini, ylkselme, yoneticiler, calisma kosullar, is
arkadaslari, isin yapisi ve iletisim grup ortalama puanlar1 arasinda farklilik
olustururken iicret, ek imkanlar ve olasit ddiiller grup ortalama puanlari arasinda

farklilik olusturmamaktadir (Tablo 6.19).

Cinsiyete gore is tatmini dl¢eginden elde edilen ortalama puanlarin farklilagma durumuna

iligkin veriler Tablo 6.20” de gdsterilmistir.

Tablo 6.21. Cinsiyete Gore Is Tatmini Olgeginden Elde Edilen Ortalama Puanlarin

Farklilasma Durumu

Cinsiyet o

Degiskenler DUrUMu n X SS T p

is Tatmini Iéfféﬁ 282 ggg :jg 2816 005
Ucret Iéfféﬁ 282 ggi ;g 4,909,000
Yiikselme Radn g ggg i:(i)g 4,404 000
Yéneticiler Radn g g:gg lzég _154 878
Ek imKanlar Radn g 5% :gg 4,205 000
Olast Odiiller Radn g g:g; :gg 2507 013
Calisma Kosullar1 Iéra;el E 282 g’ig ’gi ,838 ,402
Is Arkadaslar1 Iéra;el E 282 g’gg ’5732 ,240 811
Isin Yapist Iéﬁi}ﬁ 282 g’g; ’22 2,190 ,029
fletisim Iéf‘fgﬁ 282 g:ii gf 080 937

Analiz sonucuna gore; ¢alisanlarin is tatmini, {icret, yiikselme, ek imkanlar, olasi
odiiller ve igin yapist diizeyleri cinsiyetine gore istatistiki bakimdan anlamli olarak
farklilasmaktadir (p<0.05). Ayrica kadin c¢alisanlarin isin yapist algilart erkek
calisanlara gore daha yiiksek iken erkeklerin is tatmini, ticret, ylikselme, ek imkanlar
ve olas1 odiiller algilar1 kadin calisanlara gore daha yiiksektir. Bununla birlikte
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yoneticiler, ¢alisma kosullari, is arkadaslar1 ve iletisim diizeyleri cinsiyetine gore
istatistiki bakimdan anlamli olarak farklilasmamaktadir (p>0.05). Diger bir ifade ile
calisanlarin cinsiyeti, is tatmini, licret, ylikselme, ek imkanlar, olasi ddiiller ve isin
yapist grup ortalama puanlari arasinda farklilik olustururken yoneticiler, ¢alisma
kosullari, is arkadaslar1 ve iletisim grup ortalama puanlar1 arasinda farklilik

olusturmamaktadir (Tablo 6.20).

Medeni durumuna gore is tatmini Ol¢eginden elde edilen ortalama puanlarin

farklilagma durumuna iligkin veriler Tablo 6.21° de gdsterilmistir.

Tablo 6.22. Medeni Durumuna Gére Is Tatmini Olgeginden Elde Edilen Ortalama Puanlarin

Farklilagma Durumu

Degiskenler Medeni Durumu n X SS T p

is Tatmini SN 20 gg; :jg 001,999
i, mix R o
Yiikselme SN 20 g:gg Hé 1350 178
Yéneticiler SN 28 g‘z’g ﬂg 999 319
Ek imkanlar E‘é:(iar 132 gjg :g? 1525 128
Olast Odiiller E‘é{(iar o0 ggg g‘; _013 990
Calisma Kosullari E\éLiar 132 g:gg :gg ,049 961
is Arkadaslari E‘é:(iar %g ggg ?g 133 894
Isin Yapisi E\e/:(iar 132 ;gé ’gg 594 553
iletisim E‘é:(iar %g gﬁg gg 1210 227

Analiz sonucuna gore; is tatmini, ticret, ylikselme, yoneticiler, ek imkanlar, olasi
odiiller, ¢alisma kosullari, is arkadaslari, isin yapisi ve iletisim diizeyleri medeni
duruma gore istatistiki bakimdan anlamli olarak farklilasmamaktadir (p>0.05). Diger
bir ifade ile ¢alisanlarin medeni durumu, is tatmini, ticret, yiikselme, yoneticiler, ek
imkanlar, olas1 ddiiller, calisma kosullari, is arkadaglari, isin yapis1 ve iletisim grup

ortalama puanlar1 arasinda farklilik olusturmamaktadir (Tablo 6.21).
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Egitimine gore is tatmini Olgeginden elde edilen ortalama puanlarin farklilagsma

durumuna iliskin veriler Tablo 6.22” de gosterilmistir.

Tablo 6.23. Egitimine Gére Is Tatmini Olgeginden Elde Edilen Ortalama Puanlarin

Farklilasma Durumu

Degiskenler Egitimi N X SS F P
Lise ve Alt1 27 3,06 ,39
. .. Yiksekokul 82 2,85 41
Is Tatmini Lisans 124 303 46 3,140 ,026
Lisansusti 71 2,96 .50
Lise ve Alt1 27 2,33 76
. Yiiksekokul 82 2,26 ,85
Ueret Lisans 124 246 74 237 2%
Lisanstusti 71 2,45 ,81
Lise ve Alt1 27 2,63 1,06
. Yiksekokul 82 2,36 1,03
Yiikselme Lisans 124 268 119 1,394 245
Lisanststi 71 2,54 1,03
Lise ve Alt1 27 3,60 ,83
. e Yiksekokul 82 3,02 1,19
Yoneticiler Lisans 124 347 06 6,087 ,000
Lisansusti 71 2,96 1,06
Lise ve Alt1 27 2,38 ,94
s Yiksekokul 82 2,30 91
Ek Imkéanlar Lisans 124 247 36 815  ,487
Lisanstusti 71 2,50 .93
Lise ve Alt1 27 2,87 .87
P Yiksekokul 82 2,70 ,86
Olas1 Odiiller Lisans 124 294 86 1,201 ,309
Lisanstisti 71 2,85 .92
Lise ve Alt1 27 3,13 ,82
Yiksekokul 82 3,19 ,99
Calisma Kosullar1 Lisans 124 3.29 96 479 697
Lisanstisti 71 3,15 ,88
Lise ve Alt1 27 3,59 .92
. Yiiksekokul 82 3,27 ,84
Is Arkadaslar Lisans 124 334 80 1,140 ,333
Lisanstisti 71 3,37 ,65
Lise ve Alt1 27 4,23 ,80
. Yiiksekokul 82 3,70 ,86
Isin Yapisi Lisans 124 354 95 4,392 ,005
Lisanstisti 71 3,73 ,93
Lise ve Alt1 27 3,00 .92
s Yiksekokul 82 2,93 ,89
Iletisim Lisans 124 331 36 3,315 ,020
Lisansisti 71 3,18 ,89
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Analiz sonucuna gore; calisanlarin i tatmini, yoneticiler, isin yapisi ve iletisim
puanlar1 egitimine gore istatistiki bakimdan anlamli farklilagirken (p<0.05) ticret,
yiikselme, ek imkanlar, olas1 odiiller, calisma kosullar1 ve is arkadaslar1 puanlari
egitimine gore istatistiki bakimdan anlaml farklilasmamaktadir (p>0.05). Diger bir
ifade ile calisanlarin egitimi, is tatmini, yoneticiler, isin yapisi ve iletisim grup
ortalama puanlari arasinda farklilik olustururken iicret, yiikselme, ek imkanlar, olasi
odiiller, calisma kosullar1 ve is arkadaslar1 grup ortalama puanlar1 arasinda farklilik

olusturmamaktadir (Tablo 6.22).

Statiisiine gore is tatmini Olgeginden elde edilen ortalama puanlarin farklilagsma

durumuna iliskin veriler Tablo 6.23” de gOsterilmistir.

Tablo 6.24. Statiisiine Gore Is Tatmini Olgeginden Elde Edilen Ortalama Puanlarin

Farklilasma Durumu

Degiskenler Statii N X SS F p
Calisan 218 2,91 44

Is Tatmini 1. Kademe YoOnetici 44 3,02 ,45 8,791 ,000
Orta/Ust kademe Yonetici 42 3,22 46
Calisan 218 2,27 78

Ucret 1. Kademe Yonetici 44 260 70 9,845 ,000
Orta/Ust kademe Yonetici 42 2,79 79
Calisan 218 2,39 1,06

Yiikselme 1. Kademe Yonetici 44 2,87 1,17 9,843 ,000
Orta/Ust kademe Yonetici 42 3,10 1,05
Calisan 218 3,24 1,13

Yoneticiler 1. Kademe YoOnetici 44 3,14 ,80 426 ,653
Orta/Ust kademe Yonetici 42 3,35 1,01
Calisan 218 2,33 ,89

Ek Imkanlar 1. Kademe YOnetici 44 2,46 ,90 6,161 ,002
Orta/Ust kademe Y6netici 42 2,85 ,83
Calisan 218 2,78 ,89

Olas1 Odiiller 1. Kademe Yonetici 44 287 81 3,132 045
Orta/Ust kademe Yonetici 42 3,15 79
Calisan 218 3,23 ,94

Calisma Kosullar 1. Kademe YOnetici 44 3,33 1,00 1,023 ,361
Orta/Ust kademe Yonetici 42 3,05 ,88
Calisan 218 3,34 78

Is Arkadaslari 1. Kademe YoOnetici 44 3,31 ,89 437 ,646
Orta/Ust kademe Yonetici 42 3,45 74
Calisan 218 3,66 ,96

Isin Yapisi 1. Kademe Y 0netici 44 3,64 ,87 1,010 ,365
Orta/Ust kademe Yonetici 42 3,88 ,80
Calisan 218 3,09 ,88

Iletisim 1. Kademe Y Onetici 44 3,10 .92 3,716 ,025

Orta/Ust kademe Y6netici 42 3,49 ,83
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Analiz sonucuna gore; c¢alisanlarin is tatmini, {licret, yiikselme, ek imkanlar, olasi
odiiller ve iletisim puanlar statiisiine gore istatistiki bakimdan anlamli farklilagirken
(p<0.05) yoneticiler, ¢aligma kosullari, is arkadaslari ve igin yapist puanlari statiisiine
gore istatistiki bakimdan anlamli farklilasmamaktadir (p>0.05). Diger bir ifade ile
calisanlarin statiisii, is tatmini, licret, ylikselme, ek imkanlar, olas1 ddiiller ve iletisim
grup ortalama puanlar1 arasinda farklilik olustururken yoneticiler, ¢aligma kosullari,
i3 arkadaslart ve isin yapist grup ortalama puanlar1 arasinda farklilik

olusturmamaktadir (Tablo 6.23).

Calisma siiresine gore is tatmini Ol¢eginden elde edilen ortalama puanlarin

farklilasma durumuna iliskin veriler Tablo 6.24° de gosterilmistir.

Analiz sonucuna gore; ¢alisanlarin is tatmini, ylikselme, yoneticiler ve ek imkanlar
puanlar1 caligma siiresine gore istatistiki bakimdan anlamli farklilasirken (p<0.05)
ticret, olas1 odiiller, ¢alisma kosullari, is arkadaslari, isin yapisi ve iletisim puanlari
calisma siliresine gore istatistiki bakimdan anlamli farklilasmamaktadir (p>0.05).
Diger bir ifade ile calisanlarin ¢alisma siiresi, is tatmini, yiikselme, yoneticiler ve ek
imkanlar grup ortalama puanlar1 arasinda farklilik olustururken ficret, olast odiiller,
calisma kosullari, 1s arkadaglari, isin yapisi ve iletisim grup ortalama puanlari

arasinda farklilik olusturmamaktadir (Tablo 6.24).
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Tablo 6.25. Calisma Siiresine Gére Is Tatmini Olgeginden Elde Edilen Ortalama Puanlarin

Farklilasma Durumu

Degiskenler Calisma Siiresi N X SS F p
1 Y1l ve Alt1 40 3,11 44
. .. 2-5 Y1l Arasi 117 3,00 44
Is Tatmini 6-10 Y1l Arast 71 2906 a2 340 020
11 Y1l ve Uzeri 76 2,85 ,49
1 Y1l ve Alt1 40 2,57 76
.. 2-5 Y1l Arasi 117 2,48 79
Ucret 6-10 Y1l Arast 71 232 81 44T 064
11 Y1l ve Uzeri 76 2,23 76
1 Y1l ve Alt1 40 2,70 1,00
2-5 Y1l Arasi 117 2,69 1,11
Yikselme 6-10 Y1l Arasi 71 2,68 1,13 4,334 005
11 Y1l ve Uzeri 76 2,17 1,05
1 Yil ve Alt1 40 3,79 1,03
. e 2-5 Y1l Arasi 117 3,28 .99
Yoneticiler 6-10 Y1l Aras: 71 306 110 1% 002
11 Y1l ve Uzeri 76 3,07 1,08
1 Y1l ve Alt1 40 2,58 ,67
s 2-5 Y1l Arasi 117 254 ,89
Elc Imkanlar 6-10 Y1l Arast 71 249 9g 4843 003
11 Y1l ve Uzeri 76 2,09 ,86
1 Y1l ve Alt1 40 3,10 ,87
— 2-5 Y1l Arasi 117 2,87 ,84
Olas1 Odiller 6-10 Y1l Arasi 71 272 36 1,803 147
11 Y1l ve Uzeri 76 2,78 .93
1 Y1l ve Alt1 40 3,15 ,99
2-5 Y1l Arasi 117 3,23 ,96
Calisma Kosullar 6-10 Y1l Aras 7 3.20 36 122 ,947
11 Y1l ve Uzeri 76 3,26 .97
1 Yil ve Alt1 40 3,14 75
Is Arkadaslar 2-5 Y1l Arasi 117 3,37 73 1157 326
6-10 Y1l Aras: 71 3,43 ,81 !
11 Y1l ve Uzeri 76 3,37 ,87
1 Yil ve Alt1 40 3,81 ,93
. 2-5 Y1l Arasi 117 3,64 ,95
Isin Yapisi 6-10 Yil Arast 71 377 93 08 582
11 Y1l ve Uzeri 76 3,62 ,89
1 Yil ve Alt1 40 3,38 75
L 2-5 Y1l Arasi 117 3,07 91
lletisim 6-10 Yil Arast 71 319 g5 238 296
11 Y1l ve Uzeri 76 3,12 ,95

Gelirine gore is tatmini Olgeginden elde edilen ortalama puanlarin farklilasma

durumuna iligkin veriler Tablo 6.25” de gosterilmistir.
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Tablo 6.26. Gelirine Gore Is Tatmini Olgeginden Elde Edilen Ortalama Puanlarin

Farklilasma Durumu

Degiskenler Gelir N X SS F p
3500 TL ve Alt1 61 2,90 48

is Tatmini 3501-5000 TL Aras1 138 2,98 A3 841 432
5001 TL ve Uzeri 105 3,00 47
3500 TL ve Alt1 61 2,15 74

Ucret 3501-5000 TL Arasi 138 2,42 A7 3,842 023
5001 TL ve Uzeri 105 2,49 ,82
3500 TL ve Alt1 61 245 1,17

Yikselme 3501-5000 TL Arasi 138 2,62 1,05 573 564
5001 TL ve Uzeri 105 253 1,14
3500 TL ve Alt1 61 3,32 1,06

Yoneticiler 3501-5000 TL Arasi1 138 3,18 1,12 432 ,650
5001 TL ve Uzeri 105 328 1,01
3500 TL ve Alt1 61 2,24 87

Ek Imkanlar 3501-5000 TL Arasi 138 245 90 1,574 209
5001 TL ve Uzeri 105 2,48 ,90
3500 TL ve Alt1 61 2,80 ,96

Olas1 Odiiller 3501-5000 TL Aras1 138 2,84 ,86  ,158 ,854
5001 TL ve Uzeri 105 2,88 .86

Calisma 3500 TL ve Alt1 61 3,17 ,99

Kosullar: 3501-5000 T_L Ar'a31 138 3,21 94 191 ,826
5001 TL ve Uzer1 105 3,26 91
3500 TL ve Alt1 61 345 ,86

Is Arkadaslar 3501-5000 TL Arasi 138 3,33 /8 571 ,565
5001 TL ve Uzeri 105 3,32 A7
3500 TL ve Alt1 61 3,71 ,90

Isin Yapisi 3501-5000 TL Aras1 138 3,74 98 ,623 537
5001 TL ve Uzeri 105 361 .88
3500 TL ve Alt1 61 3,07 1,05

[letisim 3501-5000 TL Arasi 138 3,11 83 1,067 ,345
5001 TL ve Uzeri 105 3,25 ,85

Analiz sonucuna gore; ¢alisanlarin {licret puanlar1 gelirine gore istatistiki bakimdan
anlaml farklilasirken (p<0.05) is tatmini, yiikselme, yoneticiler, ek imkanlar, olasi
odiiller, calisma kosullari, is arkadaslari, isin yapis1 ve iletisim puanlar1 gelirine gore
istatistiki bakimdan anlamli farklilasmamaktadir (p>0.05). Diger bir ifade ile
calisanlarin geliri, {icret grup ortalama puanlar1 arasinda farklilik olustururken is
tatmini, yiikselme, yoneticiler, ek imkanlar, olas1 oOdiiller, calisma kosullari, is
arkadaslari, isin yapist ve iletisim grup ortalama puanlart arasinda farklilik

olusturmamaktadir (Tablo 6.25).
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Bu boliimde arastirma grubunu olusturan ¢alisanlarin yas, cinsiyet, medeni durum,
egitim, statii, ¢alisma siiresi ve gelir durumu ile is tatmini ortalama skorlari
arasindaki farklilagmalar ele alinacak olup hipotezlerin genel degerlendirmesi Tablo

6.26’da verilmistir.

Demografik bilgilere gore fark testlerinin genel degerlendirmesine iliskin veriler

Tablo 6.26° da gosterilmistir.

Tablo 6.27. Demografik Bilgilere Gore Fark Testlerinin Genel Degerlendirmesi

£
-
Hipotez No - A
i
S| oS @328
H4: Calisanlarin is tatmini, sosyo-demografik
ozelliklerine gore farklilasmaktadir. VIV XYY X
H4,: Calisanlarin  iicret algisi, sosyo-
demografik ozelliklerine gore | X |V | X | X |V | X |V
farklilasmaktadir.
H4,: Calisanlarin yilikselme algisi, Sosyo-
demografik ozelliklerine gore | v |V | X | X |V |V | X
farklilagsmaktadir.
H4;: Calisanlarin  yoneticiler algisi, S0Syo-
demografik Ozelliklerine gore |V | X | X |V | X |V | X
farklilasmaktadir.
H4,: Calisanlarin ek imkanlar algisi, sosyo-
demografik ozelliklerine gore | X |V | X | X |V |V [ X
farklilagsmaktadir.
H4s: Calisanlarin olas1 ddiiller algisi, sosyo-
demografik Ozelliklerine gore | X |V | X | X |V | X | X
farklilasmaktadir.
H4s: Calisanlarin calisma kosullart algisi,
sosyo-demografik Ozelliklerine gore |[v [ X | X | X | X | X | X
farklilagsmaktadir.
H4;: Calisanlarin i arkadaslar1 algisi, Sosyo-
demografik ozelliklerine gore | v [ X | X | X | X | X | X
farklilagsmaktadir.
H4g: Calisanlarin isin yapist algisi, SOSyo-
demografik ozelliklerine gore | v |V | X |V | X | X [X
farklilagmaktadir.
H4y: Calisanlarin  iletisim algisi, SOSyo-
demografik ozelliklerine gore | v [ X | X |V |V | X | X
farklilagmaktadir.

* X: Farklilasmamaktadir v': Farklilasmaktadir.
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6.7.4.3. Orgiitsel baghlik dlcegine yonelik bulgular

Bu boéliimde aragtirma grubunu olusturan calisanlarin yas, cinsiyet, medeni durum,
egitim, statii, ¢alisma siiresi ve gelir durumu ile orgiitsel bagliliktan elde etmis

olduklar1 ortalama skorlar1 arasindaki farklilasmalar ele alinmastir.

Yasina gore orgiitsel baglilik 6l¢eginden elde edilen ortalama puanlarin farklilasma

durumuna iligkin veriler Tablo 6.27” de gosterilmistir.

Tablo 6.28. Yasma Gore Orgiitsel Baglilik Olceginden Elde Edilen Ortalama Puanlarim

Farklilasma Durumu

Degiskenler Yas N X SS F p
25 Yas ve Alt1 49 3,27 ,67
26-30 Yas Arasi 89 2,90 ,63
_— y 31-35 Yas Arasi 54 2,93 72
Orgiitsel Baglilik 36-40 Yas Arasi 46 2.64 34 4,410 ,001
41-45 Yas Arasi 35 3,03 74
46 Yas ve Uzeri 31 3,18 77
25 Yas ve Alt1 49 3,24 M2
26-30 Yas Arasi 89 2,94 ,67
N 31-35 Yas Arasi 54 2,91 ,67
Duygusal Baglilik 36-40 Yas Arasi 16 2.76 37 2,668 ,022
41-45 Yas Arasi 35 3,13 ,69
46 Yas ve Uzeri 31 3,05 ,68
25 Yas ve Alt1 49 3,26 ,88
26-30 Yas Arasi 89 3,01 ,84
11« 31-35 Yas Arasi 54 2,99 ,92
Devam Bagliligi 36-40 Yas Arasi 46 2,62 99 2,662 ,023
41-45 Yas Arasi 35 2,84 ,98
46 Yas ve Uzeri 31 3,17 1,14
25 Yas ve Alt1 49 3,31 78
26-30 Yas Arast 89 2,76 ,90
) - 31-35 Yas Arasi 54 2,89 .93
Normatif Baglilik 36-40 Yas Arast 16 254 97 5,708 ,000
41-45 Yas Arasi 35 3,12 ,95
46 Yas ve Uzeri 31 3,32 75

Analiz sonucuna gore; calisanlarin orgiitsel baghilik, duygusal baglilik, devam
bagliligi ve normatif baglilik puanlar1 yasina gore istatistiki bakimdan anlaml
farklilagmaktadir (p<0.05). Diger bir ifade ile ¢alisanlarin yasi, orgiitsel baglilik,
duygusal baglilik, devam bagliligit ve normatif baglilik grup ortalama puanlari
arasinda farklilik olusturmaktadir (Tablo 6.27).

Cinsiyete gore oOrglitsel baglilik Olceginden elde edilen ortalama puanlarin

farklilagsma durumuna iligkin veriler Tablo 6.28” de gdsterilmistir.
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Tablo 6.29. Cinsiyete Gore Orgiitsel Baglilik Olgeginden Elde Edilen Ortalama Puanlarin

Farklilasma Durumu

Degiskenler gLanlPr/T?ltj n X SS T p

Orgiitsel Baghlik Iéf‘féﬁ 329 gg; ;3 024 981
Duygusal Baghlik Iéf‘féﬁ 329 ggé gf 812 418
Devam Baglilig: Iéf‘féﬁ 329 g:gi gg _698 486
Normatif Baglilik Iéffé;‘ 529 g:gg gé 092 927

Analiz sonucuna gore; c¢alisanlarin Orgiitsel baglilik, duygusal baglilik, devam
bagliligi ve normatif baglilik diizeyleri cinsiyetine gore istatistiki bakimdan anlaml
olarak farklilasmamaktadir (p>0.05). Diger bir ifade ile ¢alisanlarin cinsiyeti,
orgiitsel baglilik, duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik grup

ortalama puanlari arasinda farklilik olusturmamaktadir (Tablo 6.28).

Medeni durumuna gore oOrgiitsel baglilik 6lgeginden elde edilen ortalama puanlarin

farklilagma durumuna iliskin veriler Tablo 6.29° da gdsterilmistir.

Tablo 6.30. Medeni Durumuna Gore Orgiitsel Baglilik Olgeginden Elde Edilen Ortalama

Puanlarin Farklilagsma Durumu

Degiskenler Medeni Durumu n X SS T p

Orgiitsel Baghhik E\éLiar 132 g:gg :33 -359 720
Duygusal Baglilik E‘é:(iar 132 g:gg ;é 157 875
Devam Baglilig E\éLiar 132 g:gg :gg -896 371
Normatif Baghlik E‘é:(iar %g ggg g? 182 856

Analiz sonucuna gore; c¢alisanlarin orgiitsel baglilik, duygusal baghlik, devam
bagliligi ve normatif baglilik diizeyleri medeni duruma gore istatistiki bakimdan
anlamli olarak farklilagmamaktadir (p>0.05). Diger bir ifade ile ¢alisanlarin medeni
durumu, orgiitsel baglilik, duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik
grup ortalama puanlari arasinda farklilik olugturmamaktadir (Tablo 6.29).
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Egitimine gore oOrgiitsel baglilik oOlgeginden elde edilen ortalama puanlarin

farklilagsma durumuna iligkin veriler Tablo 6.30° da gdsterilmistir.

Tablo 6.31. Egitimine Gore Orgiitsel Baglilik Olgeginden Elde Edilen Ortalama Puanlarin

Farklilasma Durumu

Degiskenler Egitim N X SS F P
Lise ve Alt1 27 3,09 ,78
N . Yiksekokul 82 297 72
Orgiitsel Baglilik Lisans 124 2.96 79 277 ,842
Lisansusti 71 2,95 ,65
Lise ve Alt1 27 3,10 ,82
. Yiiksekokul 82 3,04 ,70
Duygusal Baglilik Lisans 124 291 77 ,899 442
Lisanstusti 71 3,01 ,63
Lise ve Alt1 27 3,09 .94
11 Yiksekokul 82 3,05 ,98
Devam Bagliligi Lisans 124 297 93 545 ,652
Lisanststi 71 2,88 .94
Lise ve Alt1 27 3,08 1,03
. . Yiksekokul 82 2,80 91
Normatif Baglilik Lisans 124 299 97 975 405
Lisanstusti 71 2,95 79

Analiz sonucuna gore; calisanlarin Orgiitsel baglilik, duygusal baglilik, devam
baghlig1 ve normatif bagllik puanlar1 egitimine gore istatistiki bakimdan anlamli
farklilagmamaktadir (p<0.05). Diger bir ifade ile calisanlarin egitimi, Orgiitsel
baglilik, duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik grup ortalama
puanlari arasinda farklilik olusturmamaktadir (Tablo 6.30).

Statiisiine gore Orgiitsel baghlik Olceginden elde edilen ortalama puanlarin

farklilagsma durumuna iligkin veriler Tablo 6.31° de gosterilmektedir.
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Tablo 6.32. Statiisiine Gore Orgiitsel Baglilik Olgeginden Elde Edilen Ortalama Puanlarm

Farklilasma Durumu

Degiskenler Statii N X SS F p
Calisan 218 291 75

Orgﬁtsel Baglhilik 1. Kademe Yonetici 44 2,98 74 4,460 ,012
Orta/Ust kademe Yonetici 42 3,27 ,55

Duygusal Calisan o 218 2,95 73

Baglilik 1. Ka@eme Y Onetici 44 3,00 78 1,903 ,151
Orta/Ust kademe Y Onetici 42 3,18 ,61
Calisan 218 294 1,00

Devam Bagliligit 1. Kademe Yonetici 44 2,95 ,80 1,499 ,225
Orta/Ust kademe Yonetici 42 3,22 79

Normatif Calisan . 218 2,83 ,93

Baghlik 1. Kageme Y Onetici 44 2,98 ,99 7,545 ,001
Orta/Ust kademe Y Onetici 42 3,42 ,60

Analiz sonucuna gore; calisanlarin orgiitsel baglilik ve normatif baglilik puanlari
statlisiine gore istatistiki bakimdan anlamli farklilasirken (p<0.05) c¢alisanlarin
duygusal baglilhik ve devam baghiligi puanlar statiisiine gore istatistiki bakimdan
anlamli farklilasmamaktadir (p>0.05). Diger bir ifade ile calisanlarin statiisii,
orgiitsel baglilik ve normatif baglilik grup ortalama puanlari arasinda farklilik
olustururken duygusal baglilik ve devam baglilig1 grup ortalama puanlar1 arasinda
farklilik olusturmamaktadir (Tablo 6.31).

Calisma siiresine gore orgiitsel baglilik 6lgeginden elde edilen ortalama puanlarin

farklilagsma durumuna iligkin veriler Tablo 6.32° de gosterilmistir.

Tablo 6.33. Calisma Siiresine Gére Orgiitsel Baghlik Olgeginden Elde Edilen Ortalama

Puanlarin Farklilagma Durumu

Degiskenler Calisma Siiresi N X SS F p
1 Y1l ve Alt1 40 2,86 ,93
- o 2-5 Y1l Arasi 117 2,99 ,67
Orgiitsel Baglilik 6-10 Y1l Arast 71 3.16 76 2,907 ,035
11 Y1l ve Uzeri 76 2,83 ,66
1 Yil ve Alt1 40 2,80 ,88
. 2-5 Y1l Arasi 117 3,05 71
Duygusal Baglilik 6-10 Y1l Arast 71 3,08 74 2,019 111
11 Y1l ve Uzeri 76 2,89 ,63
1 Y1l ve Alt1 40 2,85 1,06
. 2-5 Y1l Arast 117 3,05 ,89
Devam Bagliligi 6-10 Y1l Arast 7 3.23 98 4,046 ,008
11 Y1l ve Uzeri 76 2,72 ,89
1 Yil ve Alt1 40 2,91 1,10
. . 2-5 Y1l Arasi 117 2,85 91
Normatif Baglilik 6-10 Yil Arasi 71 317 36 2,004 114
11 Y1l ve Uzeri 76 2,86 ,87
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Analiz sonucuna gore; calisanlarin oOrgiitsel baglilik ve devam bagliligi puanlari
caligma siiresine gore istatistiki bakimdan anlamli farklilagirken (p<0.05) ¢alisanlarin
duygusal baglilik ve normatif baglilik puanlari calisma siiresine gore istatistiki
bakimdan anlamli farklilasmamaktadir (p>0.05). Diger bir ifade ile ¢alisanlarin
calisma siiresi, orgiitsel baglilik ve devam bagliligi grup ortalama puanlari arasinda
farklilik olustururken duygusal baglilik ve normatif baglilik grup ortalama puanlari
arasinda farklilik olusturmamaktadir (Tablo 6.32).

Gelirine gore orgiitsel baglilik 6l¢eginden elde edilen ortalama puanlarin farklilasma

durumuna iliskin veriler Tablo 6.33” de gosterilmistir.

Tablo 6.34. Gelirine Gore Orgiitsel Baglilik Olgeginden Elde Edilen Ortalama Puanlarin

Farklilagma Durumu

Degiskenler Gelir N X SS F p

Orgiitsel 3500 TL ve Alt1 61 3,14 ,64

Baghlik 3501-5000 TL Ar_a51 138 2,94 J9 2,121 122
5001 TL ve Uzeri 105 2,90 ,70

Duygusal 3500 TL ve Alt1 61 3,13 ,66

Baglilik 3501-5000 TP Ar.a51 138 2,95 79 1,402 248
5001 TL ve Uzeri 105 2,95 ,67

Devam 3500 TL ve Alt1 61 3,27 ,80

Baghliz 3501-5000 TL Ar‘as1 138 299 1,01 4,448 012
5001 TL ve Uzeri 105 2,82 ,90

Normatif 3500 TL ve Alt1 61 3,02 ,95

Baglilik 3501-5000 TL Ar'a51 138 2,89 94 488 ,615
5001 TL ve Uzeri 105 2,95 ,89

Analiz sonucuna gore; c¢alisanlarin devam bagliligi puanlart gelirine gore istatistiki
bakimdan anlamli farklilasirken (p<0.05) c¢alisanlarin Orgiitsel baglilik, duygusal
baglilik ve normatif baglilik puanlar1 gelirine gore istatistiki bakimdan anlamli
farklilasmamaktadir (p>0.05). Diger bir ifade ile ¢alisanlarin geliri, devam baglilig
grup ortalama puanlar1 arasinda farklilik olustururken orgilitsel baglilik, duygusal
baglillk ve normatif baglihik grup ortalama puanlart arasinda farklilik
olusturmamaktadir (Tablo 6.33).

Calismanin bu kisminda arastirma grubunu teskil eden calisanlarin yas, cinsiyet,
medeni durum, egitim, statii, ¢alisma siiresi ve gelir durumu ile o6rgiitsel baglilik
ortalama skorlar1 arasindaki farklilagmalar ele alinmis olup hipotezlerin genel

degerlendirmesi Tablo 6.34’°te verilmistir.
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Tablo 6.35. Demografik Bilgilere Gore Fark Testlerinin Genel Degerlendirmesi

5
Hipotez No 5
- (a)
e | E
AR
S| E | 2| @m| E|E|
O |l 2| R || ¥]|O
HS5: Calisanlarin orgiitsel baghilik algisi, sosyo-
vV I X X | X (Y Y OX

demografik 6zelliklerine gore farklilagmaktadir.

H5;: Calisanlarm duygusal baglilik algisi, sosyo-

demografik 6zelliklerine gore farklilasmaktadir.

H5,: Calisanlarin devam baglilig1 algisi, sosyo-

demografik 6zelliklerine gore farklilagmaktadir.

H5;: Calisanlarin normatif baglilik algisi, sosyo-

demografik 6zelliklerine gore farklilasmaktadir.

6.8. Degiskenler Arasindaki Iliskilere Yonelik Bulgular

Calismanin bu kisminda, liderlik (yoneticilik) tarzlari, is tatmini ve orgiitsel baglilik
arasindaki iligki parametrik test yontemlerinden Pearson Korelasyon Analiziyle
incelenmistir, istatistiki anlamliligin p<0,05 seviyesinde degerlendirilmistir (Tablo

6.35). Korelasyon katsayisinin degerlendirme olgiitleri sdyledir;

0.00==rp ise iliski yoktur.

0.00 <rp <0.29 ise diisiik diizeyde iligki vardir.

0.30 <rp <0.69 ise orta diizeyde iligki vardr.

0.70 <r1p <0.99 ise yiiksek diizeyde iliski vardir.

1.00 = rp ise miikemmel iliski vardir (Koklii, Biiylikoztiirk, & Bokeoglu, 2006).

Pearson Korelasyon Analizi Tablo 6.35° de sunulmustur.
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Tablo 6.36. Pearson Korelasyon Analizi

1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11. 12. 13. 14, 15. 16. 17.
1. Liderlik r, 1 ,979**  335**  BE5** ,293** ,389**  BE7** - 2BB**  491** - 053 077 277 207**  ,394**  277**  300**  417**
(Yoneticilik) D ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,361 ,179 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Tarzlari
2.Donlisimet 1, 1 ,133* ,611** ,322%* A402%*  613*%*  281**  BAT** - 091 ,065  [327**  277**  396**  274**  304**  422*%*
Liderlik ,020 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,113 ,256 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
(Yoneticilik) P
3. Etkilesimei 1, 1 -,125* -,063 035 -123* -056  -,140* ,163** 073 -162** -269** 082 ,082 ,053 ,077
Liderlik o ,029 274 ,549 ,033 ,331 ,015 ,004 ,205 ,005 ,000 ,155 ,155 ,357 ,179
(Y 6neticilik)

4. is Tatmini ™ 1 ,698** J753**  601** 650** 711** -083 ,151** | 491** 506** 422** | 219** 297**  533**
-8 p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,148 ,008 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
5. Uoret r 1 ,505**  371**  700** ,646** -383** -268** 019  424** |165** 034 ,097  ,268**
) p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 737 ,000 ,004 ,551 ,093 ,000

1 ,192%* - 574**  376** 055  ,220** | 318** 180** ,393** 205** | 302**  471**

6. Yikselme
) p ,001 ,000 ,000 ,341 ,000 ,000 ,002 ,000 ,000 ,000 ,000

1 JA77%* 0 ,630%*  -283**  -,095  ,250*%* ,449** | 194** 096 ,099 ,288**
,002 ,000 ,000 ,097 ,000 ,000 ,001 ,095 ,085 ,000

—
i=1

7. Yoneticiler

1 ,502%* - 249%* -228** 030  ,332** 238** 055  ,193**  320**
,000 ,000 ,000 ,608 ,000 ,000 ,337 ,001 ,000

—
©

8. Ek imkanlar

9. Olast Odiiller ™ 1 - 513** - 324**  147*  581** |152** 015 ,061  ,289**
] P ,000 ,000 ,010 ,000 ,008 ,790 ,285 ,000
10. Calisma ~ Tp 1 630** 041 -530** 188** 219** 211** 063
Kosullari p ,000 AT7 ,000 ,001 ,000 ,000 ,276
11. s I 1 ,324** - 385%* 191**  234**  143* ,126*
Arkadaslart p ,000 ,000 ,001 ,000 ,012 ,028
12. Isin Yapist rn 1 ,135%  319**  258**  212%*  342**
) ,019 ,000 ,000 ,000 ,000
13. iletisim . 1 ,093 -,091 ,051  ,241**
) ,107 ,114 ,377 ,000
14. Orgiitsel T, 1 ,821**  866** ,861**
Baghhk p ,000 ,000 ,000
15. Duygusal 1, 1 ,582**  582**
Baglilik p ,000 ,000
16. Devam Iy 1 ,590**
Baglilig1 p ,000
17. Normatif 1
Baglilik -
**n<0,001 *p<0,05
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Aragtirmaya dahil olan calisanlarin, liderlik (yoneticilik) tarzlariyla doniistimcii
liderlik (yoneticilik), etkilesimci liderlik (yoneticilik), is tatmini, ticret, yiikselme,
yoneticiler, ek imkanlar, olas1 ddiiller, isin yapisi, iletisim, orgiitsel baglilik, duygusal
baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik diizeyleri arasinda pozitif yonli ve
diisiik, orta ve yiiksek diizeyde iliski (p<0,05) varken liderlik tarzlariyla ¢alisma
kosullar1 ve is arkadaslar1 diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli iliski

olmadig1 (p>0,05) saptanmustir.

Arastirmaya dahil olan ¢alisanlarin, doniisiimcii liderlikle (yoneticilik), doniisiimcii
liderlik (yoneticilik), is tatmini, tcret, yiikkselme, yoneticiler, ek imkanlar, olasi
odiiller, isin yapisi, iletisim, orgiitsel baglilik, duygusal baghlik, devam baglhlig1 ve
normatif baglilik diizeyleri arasinda pozitif yonlii ve diisiik ve orta diizeyde iliski
(p<0,05) varken doniistimcii liderlikle ¢alisma kosullar1 ve is arkadaglar diizeyleri

arasinda istatistiksel olarak anlaml iliski olmadig1 (p>0,05) saptanmistir.

Aragtirmaya dahil olan ¢alisanlarin, etkilesimci liderlikle (yoneticilik), is tatmini,
yoneticiler, olas1 ddiiller, calisma kosullari, isin yapisi ve iletisim diizeyleri arasinda
diisiik diizeyde iliski (p<0,05) varken etkilesimci liderlikle (yoneticilik) {icret,
yiikselme, ek imkanlar, is arkadaslari, orgiitsel baghlik, duygusal baglhlik, devam
bagliligi ve normatif baghlik diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli iliski

olmadig1 (p>0,05) saptanmustir.

Arastirmaya dahil olan calisanlarin, is tatmini diizeyleriyle, ticret, yiikselme,
yoneticiler, ek imkanlar, olas1 ddiiller, is arkadaslari, isin yapisi, iletisim, Orgiitsel
baglilik, duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baghlik diizeyleri arasinda
pozitif yonlii ve diisiik, orta ve yliksek diizeyde iliski (p<0,05) varken is tatmini
diizeyleriyle calisma kosullar1 diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli iliski

olmadig1 (p>0,05) saptanmustir.

Aragtirmaya dahil olan calisanlarin, {icret diizeyleriyle, yilikselme, yoneticiler, ek
imkanlar, olas1 ddiiller, is arkadaslari, calisma kosullari, iletisim, orgiitsel baglilik, ve
normatif baglilik diizeyleri arasinda diisiik, orta ve yiiksek diizeyde iliski (p<0,05)
varken ticret diizeyleriyle isin yapisi, duygusal baglilik ve devam baglilig1 diizeyleri

arasinda istatistiksel olarak anlamli iliski olmadig1 (p>0,05) saptanmustir.

Arastirmaya dahil olan ¢alisanlarin, yiikselme diizeyleriyle, yoneticiler, ek imkanlar,
olas1 odiiller, is arkadaslari, isin yapisi, iletisim, orglitsel baghlik, duygusal baglilik,
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devam baglilig1 ve normatif baglilik diizeyleri arasinda pozitif yonlii ve diisiik ve orta
diizeyde iliski (p<0,05) varken yiikselme diizeyleriyle ¢alisma kosullar1 diizeyleri

arasinda istatistiksel olarak anlamli iligki olmadigi (p>0,05) saptanmuistir.

Arastirmaya dahil olan c¢alisanlarin, yoneticiler diizeyleriyle, ek imkanlar, olasi
odiiller, calisma kosullari, igin yapisi, iletisim, orgiitsel baglilik ve normatif baglilik
diizeyleri arasinda diisiik ve orta diizeyde iliski (p<0,05) varken ydneticiler
diizeyleriyle is arkadaglari, duygusal baglilik ve devam baglilig1 diizeyleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli iliski olmadigi (p>0,05) saptanmuistir.

Aragtirmaya dahil olan ¢alisanlarin, ek imkanlar diizeyleriyle, olas1 ddiiller, ¢alisma
kosullar, is arkadaslari, iletisim, orglitsel baglilik, devam baghili§i ve normatif
baglilik diizeyleri arasinda diisiik ve orta diizeyde iliski (p<0,05) varken ek imkanlar
diizeyleriyle, isin yapist ve duygusal baglilik diizeyleri arasinda istatistiksel olarak

anlamli iligki olmadig1 (p>0,05) saptanmistir.

Aragtirmaya dahil olan calisanlarin, olas1 ddiiller diizeyleriyle, ¢calisma kosullari, is
arkadaslari, isin yapisi, iletisim, Orgiitsel baglhilik ve normatif baglilik diizeyleri
arasinda diisikk ve orta diizeyde iliski (p<0,05) varken olas1 odiiller diizeyleriyle,
duygusal baglilik ve devam baglhlig1 diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli

iliski olmadigi (p>0,05) saptanmustir.

Arastirmaya dahil olan calisanlarin, calisma kosullar1 diizeyleriyle, is arkadaslari,
iletisim, oOrgiitsel baglilik, duygusal baglilik ve devam baglilig1 diizeyleri arasinda
diisiik ve orta diizeyde iliski (p<0,05) varken calisma kosullar1 diizeyleriyle, isin
yapist ve normatif baghlik diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli iliski

olmadig1 (p>0,05) saptanmustir.

Arastirmaya dahil olan calisanlarin, is arkadaslart diizeyleriyle, isin yapisi, iletisim,
orgiitsel baglilik, duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baghlik diizeyleri
arasinda diisiik ve orta diizeyde iliski (p<0,05) saptanmustir.

Arastirmaya dahil olan c¢alisanlarin, igin yapist diizeyleriyle, iletisim, Orgiitsel
baglilik, duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baghlik diizeyleri arasinda

pozitif yonlii ve diisiik ve orta diizeyde iliski (p<0,05) saptanmistir.

Arastirmaya dahil olan calisanlarin, iletisim diizeyleriyle, normatif baglilik diizeyleri

arasinda pozitif yonlii ve diisiik diizeyde iliski (p<0,05) varken iletisim diizeyleriyle,
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orgiitsel baglilik, duygusal baglilik ve devam bagliligi diizeyleri arasinda istatistiksel

olarak anlamli iligki olmadig1 (p>0,05) saptanmustir.

Arastirmaya dahil olan ¢alisanlarin, orgiitsel baglilik diizeyleriyle, duygusal baglilik,
devam bagliligi ve normatif baglilik diizeyleri arasinda pozitif yonlii ve yiiksek

diizeyde iliski (p<0,05) saptanmuistir.

Arastirmaya dahil olan ¢alisanlarin, duygusal baghlik diizeyleriyle, devam baglilig1
ve normatif baghlik diizeyleri arasinda pozitif yonlii ve orta diizeyde iliski (p<0,05)

saptanmistir.

Arastirmaya dahil olan calisanlarin, devam baglhilig1 diizeyleriyle, normatif baglilik

diizeyleri arasinda pozitif yonlii ve orta diizeyde iliski (p<0,05) saptanmustir.

6.9. Regresyon Analizine Yonelik Bulgular

Arastirmanin bu boliimiinde, hipotezleri test etmek icin basit dogrusal regresyon
analizi ve c¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmis olup tablolar halinde

sunulmustur.

“Regresyon analizlerinden oOnce, veri setine iliskin dogrusallik, normallik, ve
homojenlik varsayimlart incelenmistir. Veri setinde u¢ degerlerin (outliers) olup
olmadig1 incelenmis ve asir1 u¢ degerlerin olmadig1 saptanmistir. Standart hatalar
arasinda otokorelasyon olup olmadigin1 saptamak i¢cin Durbin-Watson istatistiginden
yararlanilmig, Durbin-Watson istatistigi 1,667 — 2,126 arasinda oldugu i¢in hatalar
arasinda otokorelasyon olmadigi sonucuna ulasilmistir” (Genceli, 1973: 179).
Aragtirmada ¢oklu dogrusal baglanti probleminin olup olmadigini belirlemek i¢in
VIF degerleri incelenmis olup VIF degerleri 10°dan kii¢iik (VIF<10) oldugu i¢in
coklu dogrusal baglanti probleminin olmadigina degerlendirilmistir (Albayrak, 2005:
120). Ayrica donisiimcii liderlik (yoneticilik) ile ¢alisma kosullari arasinda iliski
olmadig1 i¢in regresyon modeline dahil edilmemistir. Bununla birlikte etkilesimci
liderlik ile {icret, yiikselme, ek imkanlar, orgiitsel baglilik, duygusal baglilik, devam
baglilig1 ve normatif baghilik arasinda iligski olmadig1 icin regresyon modeline dahil
edilmemistir. Ayrica is arkadaslari ile hem etkilesimci liderlik hem de doniisiimcii
liderlik arasinda iliski olmadig1 i¢in “H17: Yoneticilik tarzlarinin calisanlarin is

arkadaslar1 algisi iizerinde etkisi vardir.” Hipotezi degerlendirmeye alinmamastir.
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Liderlik (Yoneticilik) tarzinin, is tatmini {lizerindeki etkisine iligkin veriler Tablo

6.36° da gosterilmistir.

Tablo 6.37. Liderlik (Y®éneticilik) Tarzinin, Is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Standardize Standardize
edilmemis edilmis
katsayilar katsayilar F R?
Std.
B hata P t P
Sabit 2,138 ,075 28,558 ,000
Liderlik %
(Yoneticilik) Tarz1 ,267 ,023 ,555 11,604 ,000 134,649 ,308
(Xis) ]
Bagimh degisken: Is Tatmini (Yijr)
* p<0.05

Liderlik tarzinin (yoneticilik), is tatminini ne 6l¢iide etkiledigini belirlemek amaciyla
gerceklestirilen regresyon analizi sonuglarina gore; bu modelin istatistiksel olarak
anlamli oldugu ve liderlik tarzinin (yoneticilik), is tatminin varyansinin %30,8’ini
aciklayabildigi goriilmektedir (R*=,308; F(;302) = 134,649, p < 0.001). Bulunan
sonuclara gore; liderlik (yoneticilik) tarzinin is tatmini istatistiksel olarak anlamli ve
pozitif yonde yordadigi (B=0.555; p<0.001) belirlenmistir. Bir diger degisle, ¢alisma
grubunu olusturan calisanlarin liderlik (yoneticilik) tarzi diizeyleri is tatmini
diizeylerini pozitif yonde etkilemektedir (Tablo 6.36). Ayrica olusturan modelin

denklemi;
Yir = 2,138 + 0,267 X s denklemi kurulmustur. 1)

“H1: Yoneticilik tarzlari algisimin ¢alisanlarin is tatmini iizerinde etkisi vardir.”
hipotezi, ¢calisanlarin liderlik (yoneticilik) tarz1 diizeyleri is tatmini diizeylerini

pozitif yonde yordadig icin kabuliine karar verilmistir.

Dontistimceii liderligin, ticret iizerindeki etkisine iliskin veriler Tablo 6.37° de

gosterilmistir.
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Tablo 6.38. Déniisiimcii Liderligin, Ucret Uzerindeki Etkisi

Standardize Standardize

edilmemis edilmis
katsayilar katsayilar F R?
Std.
B hata P t P
Sabit 1,658 ,131 12,640 ,000
Dontistimeti
Liderlik 34,969* ,104
(Yoneticilik) 226,038 322 5,913 ,000
(Xou) ..
Bagimh degisken: Ucret (Yy)
* p<0.05

Doniistimeii liderligin (yoneticilik), tcreti hangi olglide etkiledigini belirlemek
amaciyla yapilan regresyon analizi sonuglarina gore; bu modelin istatistiksel olarak
anlamli oldugu ve doniisiimcii liderligin (yoneticilik), ticretin varyansinin %10,4 {inii
aciklayabildigi goriilmektedir (R>=,104; F302) = 34,969, p < 0.001). Bulunan
sonuglara gore; doniisiimcii liderligin (yoneticilik) ticreti istatistiksel olarak anlamli
ve pozitif yonde yordadigi ($=0.322; p<0.001) belirlenmistir. Bir diger degisle,
calisma grubunu olusturan g¢alisanlarin doniisiimeii liderlik (yoneticilik) diizeyleri
ticret diizeylerini pozitif yonde etkilemektedir (Tablo 6.37). Ayrica olusturan

modelin denklemi;
Yy =1,658 + 0,226 Xp, denklemi kurulmustur. (2

“H1;: Yoneticilik tarzlarimin calisanlarin iicret algis1 iizerinde etkisi vardir.”
hipotezi, cahsanlarin doniisiimcii liderlik (yoneticilik) diizeyleri iicret

diizeylerini pozitif yonde yordadig icin kabuliine karar verilmistir.

Doniisiimceti liderligin (Y oneticilik), ylikselme iizerindeki etkisine iliskin veriler

Tablo 6.38” de gdsterilmistir.
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Tablo 6.39. Déniisiimcii Liderligin (Y®&neticilik), Yiikselme Uzerindeki Etkisi

Standardize Standardize

edilmemis edilmis
katsayilar katsayilar F R?
Std.
B hata b t P
Sabit 1,276 177 7,192 ,000
Dontstimeti
Liderlik 58,231* ,162
(Yoneticilik) 394,052 402 7,631 ,000
(XoL)
Bagimh degisken: Yiikselme (Yvy)
* p<0.05

Doniistimeii liderligin (yoneticilik), yiikkselmeyi hangi 6l¢iide etkiledigini belirlemek
amaciyla yapilan regresyon analizi sonuglarina gore; bu modelin istatistiksel olarak
anlamli oldugu ve dontisiimcii liderligin (yoneticilik), yilikselmenin varyansinin
%16,2°sini agiklayabildigi gorilmektedir (R*=,162; F(4 392y = 58,231, p < 0.001).
Bulunan sonuglara gore; dontisiimcii liderligin yiikselmeyi istatistiksel olarak anlamh
ve pozitif yonde yordadigi ($=0.402; p<0.001) belirlenmistir. Bir diger degisle,
calisma grubunu olusturan c¢alisanlarin doniisiimeii liderlik (yoneticilik) diizeyleri
yiikselme diizeylerini pozitif yonde etkilemektedir (Tablo 6.38). Ayrica olusturan

modelin denklemi;
Yy =1,276 + 0,394 Xp, denklemi kurulmustur. 3)

“H1,: Yoneticilik tarzlarmin cahsanlarin yiikselme algis1 iizerinde etkisi
vardir.” hipotezi, cahsanlarin doniisiimcii liderlik diizeyleri yiikselme

diizeylerini pozitif yonde yordadig icin kabuliine karar verilmistir.

Dontisiimeii ve etkilesimei liderligin (yoneticilik), yOneticiler {lizerindeki etkisine

iligkin veriler Tablo 6.39’ da gosterilmistir.
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Tablo 6.40. Déntisiimcii ve Etkilesimei Liderligin (Yoneticilik), Yo6neticiler

Uzerindeki Etkisi
Standardize  Standardize
edilmemis edilmis
katsayilar katsayilar F R?
B std. B t p VIF
hata
Sabit 1,860 ,178 10,424 ,000
Doniisiimcii
Liderlik
(Yoneticilik) ,607  ,042 ,640 14,425 ,000 1,018
(XoL) 107,933 418
Etkilesimci
Liderlik
(Yoneticilik) -,225 1,048 -208 -4,685 ,000 1,018
(Xew)
Bagimh degisken: Yoneticiler (Yyo)
* p<0.05

Doniisiimcti  ve etkilesimei liderligin  (yoneticilik), yoneticileri hangi 06l¢iide
etkiledigini belirlemek amaciyla yapilan c¢oklu dogrusal regresyon analizi
sonuclarina gore; bu modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu ve doniisiimcii ve
etkilesimci  liderligin, yoneticilerin  varyansmin = %41,8’ini  agiklayabildigi
gortilmektedir (R*=,418; F(;301) = 107,933, p < 0.001). Bulunan sonuglara gore;
doniistimcti liderlik, yoneticileri istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde
yordadig1 (f=0.640, p<0.001) ve etkilesimci liderlik (yoOneticilik), yoneticileri
istatistiksel olarak anlamli ve negatif yonde yordadigi (p=-0.208, p<0.001)
belirlenmigtir. Bir diger degisle, calisma grubunu olusturan ¢alisanlarin yoneticiler
diizeyine doniistimcii liderlik (yoneticilik) pozitif katk: saglarken etkilesimci liderlik
(yoneticilik) negatif yonde katki saglamaktadir (Tablo 6.39). Ayrica olusturan

modelin denklemi;
Yyo = 1,860 + 0,607 Xpp -0,225 Xg denklemi kurulmustur. 4)

“H1;3: Yoneticilik tarzlarimin cahsanlarin yoneticiler algis1 iizerinde etKisi
vardir.” hipotezi, cahsanlarin yoneticiler diizeyine doniisiimcii liderlik
(yoneticilik) pozitif katki saglarken etkilesimci liderlik (yoneticilik) negatif

yonde katki sagladig icin kabuliine karar verilmistir.

Doniistimcii liderligin (yoneticiligin), ek imkanlar tizerindeki etkisine iligkin veriler

Tablo 6.40° da gosterilmistir.
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Tablo 6.41. Déniisiimcii Liderligin (Yoneticiligin), Ek imkanlar Uzerindeki Etkisi

Standardize Standardize
edilmemis edilmis
katsayilar katsayilar F R’
Std.
B hata P t P
Sabit 1,697 151 11,234 ,000
Doniistimeii Liderlik *
(Yoneticilik) 224 044 281 5082 000 20832 078
(Xou) ,
Bagimh degisken: Ek Imkanlar (Ygj)
* p<0.05

Dontisiimeti liderligin (yoneticilik), ek imkanlar1 hangi dlgiide etkiledigini belirlemek
amaciyla yapilan regresyon analizi sonuglarina gore; bu modelin istatistiksel olarak
anlamli oldugu ve dontisiimcii liderligin, ek imkanlarin varyansinin %7,9 unu
agiklayabildigi goriilmektedir (R*=,079, F(4302) = 25,832, p < 0.001). Bulunan
sonuglara gore; doniisiimci liderligin ek imkanlar1 istatistiksel olarak anlamli ve
pozitif yonde yordadigi (f=0.281; p<0.001) belirlenmistir. Bir diger degisle, ¢alisma
grubunu olusturan calisanlarin doniistimcii liderlik diizeyleri ek imkanlar diizeylerini

pozitif yonde etkilemektedir (Tablo 6.40). Ayrica olusturan modelin denklemi;
Ygi = 1,697 + 0,224 Xp. denklemi kurulmustur. (5)

“H1,4: Yoneticilik tarzlarimin c¢ahsanlarin ek imkénlar algis1 iizerinde etkisi
vardir.” hipotezi, calisanlarin doéniisiimcii liderlik (yoneticilik) diizeyleri ek

imkénlar diizeylerini pozitif yonde yordadigi icin kabuliine karar verilmistir.

Déniistimcii ve etkilesimei liderligin (yoneticiligin), olas1 ddiiller iizerindeki etkisine

iligkin veriler Tablo 6.41° de gosterilmistir.

Tablo 6.42. Déniisiimcii ve Etkilesimcei Liderligin (Y&neticiligin), Olasi Odiiller

Uzerindeki Etkisi
Standardize Standardize
edilmemis edilmis
katsayilar katsayilar F R?
B Sy t VIF
hata P
Sabit 1,895 155 12,214,000
Dontistimci
Liderlik 447 037 575 12,226 ,000 1,018 -
(Yoneticilik) (XpL) 79,252 ,345
Etkilesimci Liderlik
(Yoneticilik) (Xe,) -,193 042 -217 -4605 ,000 1,018
Bagimh degisken: Olas1 Odiiller (Yop)

* p<0.05
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Doniisiimcii ve etkilesimci liderligin, olast odiilleri hangi o6lclide etkiledigini
belirlemek amaciyla yapilan ¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglarina gore; bu
modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu ve doniisiimcii ve etkilesimci liderligin,
olast ddiilleri varyansinin  %34,5’ini agiklayabildigi goriilmektedir (R?=,345;
F2301) = 79,252, p < 0.001). Bulunan sonuglara gore; doniisiimcii liderlik, olasi
odiilleri istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde yordadigi (3=0.575, p<0.001) ve
etkilesimci liderlik (yoneticilik), olas1 ddiilleri istatistiksel olarak anlamli ve negatif
yonde yordadigi (B=-0.217, p<0.001) belirlenmistir. Bir diger degisle, ¢alisma
grubunu olusturan c¢alisanlarin olas1 oOdiiller diizeyine doniisiimcii liderlik pozitif
katk: saglarken etkilesimci liderlik (yoneticilik) negatif yonde katki saglamaktadir
(Tablo 6.41). Ayrica olusturan modelin denklemi;

Yoo = 1,895 + 0,447 Xp. - 0,193 Xg. denklemi kurulmustur. (6)

“H1s: Yoneticilik tarzlarimin cahisanlarin olas1 odiiller algis1 iizerinde etkisi
vardir.” hipotezi, ¢calisanlarin olasi édiiller diizeyine doniisiimcii liderlik pozitif
katki saglarken etkilesimci liderlik negatif yonde katki sagladig: icin kabuliine

karar verilmistir.

Etkilesimci liderligin (yoneticiligin), ¢alisma kosullar1 iizerindeki etkisine iliskin

veriler Tablo 6.42° de gdsterilmistir.

Tablo 6.43. Etkilesimci Liderligin (Y®&neticiligin), Calisma Kosullar1 Uzerindeki

Etkisi
Standardize Standardize
edilmemis edilmis
katsayilar katsayilar F R?
Std.
B hata b t P
Sabit 2,816 ,150 18,763 ,000
Etkilesimci
Liderlik 8,287* ,027
(Yoneticilik) ,156  ,054 163 2,879 ,004
(XeL)
Bagimh degisken: Calisma Kosullar: (Y ck)
* p<0.05

Etkilesimci liderligin, c¢alisma kosullarii1 hangi Olclide etkiledigini belirlemek

amaciyla yapilan regresyon analizi sonuglarina gore; bu modelin istatistiksel olarak
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anlamli oldugu ve etkilesimci liderligin, caligma kosullarin varyansinin %2,7’sini
aciklayabildigi ~ goriilmektedir (R*=,027, F(;302) = 8,287,=0.004). Bulunan
sonuclara gore; etkilesimci liderligin ¢alisma kosullarini istatistiksel olarak anlamli
ve pozitif yonde yordadigr (B=0.163; p=0.004) belirlenmistir. Bir diger degisle,
calisma grubunu olusturan calisanlarin etkilesimci liderlik diizeyleri ¢alisma
kosullar1 diizeylerini pozitif yonde etkilemektedir (Tablo 6.42). Ayrica olusturan

modelin denklemi;
Yck = 2,816 + 0,156 Xg denklemi kurulmustur. @)

“H1e: Yoneticilik tarzlarimin calisanlarin calisma kosullar: algisi iizerinde etkisi
vardir.” hipotezi, ¢calisanlarin etkilesimci liderlik diizeyleri ¢caliyma kosullari

diizeylerini pozitif yonde yordadigi icin kabuliine karar verilmistir.

Déniistimceii ve etkilesimei liderligin (yoneticiligin), isin yapist tizerindeki etkisine

iliskin veriler Tablo 6.43” de gdsterilmistir.

Tablo 6.44. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin (Y dneticiligin), Isin Yapist

Uzerindeki Etkisi

Standardize  Standardize

edilmemis edilmis

katsayilar katsayilar F R?

Std.

B hata B t p VIF
Sabit 3,250 ,187 17,348 ,000
Doniistimcii
Liderlik (Xo1) 292,044 355 6,620 ,000 1,018 26.,540* 150
Etkilesimci

-,197 ,050 -3,897 ,000 1,018

Liderlik (Xg1) 209

Bagimh degisken: Isin Yapisi (Yiy)

* p<0.05

Donistimeii ve etkilesimei liderligin, isin yapisim  hangi oOlglide etkiledigini
belirlemek amaciyla yapilan ¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglarina gore; bu
modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu ve doniisiimcii ve etkilesimci liderligin,
isin yapisinin varyansinin  %15,0’ini  agiklayabildigi gortilmektedir (R?*=,150;
F(3301) = 26,540, p < 0.001). Bulunan sonuglara gore; doniisiimcii liderlik, isin
yapisini istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde yordadig: (3=0.355, p<0.001) ve
etkilesimci liderlik, isin yapisini istatistiksel olarak anlamli ve negatif yonde
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yordadigi (p=-0.209, p<0.001) belirlenmistir. Bir diger degisle, calisma grubunu
olusturan ¢alisanlarin isin yapis1 diizeyine doniisiimcii liderlik pozitif katki saglarken
etkilesimci liderlik negatif yonde katki saglamaktadir (Tablo 6.43). Ayrica olusturan

modelin denklemi;
Yiy = 3,250 + 0,292 Xp_ - 0,197 Xg, denklemi kurulmustur. (8)

“Hlg: Yoneticilik tarzlarimin c¢ahisanlarin isin yapis1 algis1 iizerinde etKkisi
vardir.” hipotezi, calisanlarin isin yapisi diizeyine doniisiimcii liderlik pozitif
katki saglarken etkilesimci liderlik negatif yonde katki sagladig: icin kabuliine

karar verilmistir.

Doniisiimcii ve etkilesimcei liderligin (yoneticiligin), iletisim {izerindeki etkisine

iligkin veriler Tablo 6.44° de gosterilmistir.

Tablo 6.45. Déniisiimcii ve Etkilesimei Liderligin (Y 6neticiligin), iletisim

Uzerindeki Etkisi

Standardize  Standardize

edilmemis edilmis

katsayilar katsayilar F R?

B od g ¢ VIF

hata P

Sabit 3,065 177 17,313 ,000
Doniistimcii
Liderlik (Xov) 251,042 ,318 6,010 ,000 1,018 31,196 172
Etkilesimci

Liderlik (Xg) 2oL /048  -311 -5880 000 1,018

Bagimh degisken: iletisim (Y;)

* p<0.05

Doniistimeii ve etkilesimei liderligin, iletisimi hangi 6l¢iide etkiledigini belirlemek
amaciyla yapilan c¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglarina gore; bu modelin
istatistiksel olarak anlamli oldugu ve doniisiimcii ve etkilesimci liderligin, iletisimin
varyansinin %17,2’sini agiklayabildigi gorilmektedir (R*=,172; F;301) = 31,196,
p < 0.001). Bulunan sonuglara gore; doniisiimcii liderlik, iletisimi istatistiksel
olarak anlaml1 ve pozitif yonde yordadigi (p=0.318, p<0.001) ve etkilesimci liderlik,
iletisimi istatistiksel olarak anlamli ve negatif yonde yordadigi (p=-0.311, p<0.001)
belirlenmistir. Bir diger degisle, calisma grubunu olusturan calisanlarin iletigim
diizeyine doniisiimcii liderlik pozitif katki saglarken etkilesimei liderlik negatif
yonde katki saglamaktadir (Tablo 6.44). Ayrica olusturan modelin denklemi;
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Yi=3,065 + 0,251 Xp_ - 0,281 Xg_ denklemi kurulmustur. 9)

“Hl1g: Yoneticilik tarzlarimin ¢ahsanlarin iletisim algis1 iizerinde etkisi vardir.”
hipotezi, calisma grubunu olusturan cahisanlarin iletisim diizeyine doniisiimcii
liderlik pozitif katki saglarken etkilesimci liderlik negatif yonde katki sagladig:

icin kabuliine karar verilmistir.

Liderlik (yoneticilik) tarzinin, orgiitsel baglilik lizerindeki etkisine iliskin veriler

Tablo 6.45° de gosterilmistir.

Tablo 6.46. Liderlik (Y®neticilik) Tarzinin, Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisi

Standardize Standardize
edilmemis edilmis
katsayilar katsayilar F R?
Std.
B hata b t P
Sabit 2,016 134 15,077 ,000
Liderlik Tarz1 55,419* 15,5

,306 ,041 ,394 7,444 ,000
(XLs)

Bagimh degisken: Orgiitsel Baghhk (Y¢g)

* p<0.001

Liderlik tarzinin, orgiitsel bagliligi hangi olgiide etkiledigini belirlemek amaciyla
yapilan regresyon analizi sonuglarina goére; bu modelin istatistiksel olarak anlamli
oldugu ve liderlik tarzinin, orgiitsel baglhiligin varyansinin %15,5’ini agiklayabildigi
gortilmektedir (R*=,155; F(4302) = 55,419, p < 0.001). Bulunan sonuglara gore;
liderlik tarzinin Orgiitsel baglilig1 istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde
yordadigi (B=0.394; p<0.001) belirlenmistir. Bir diger degisle, ¢alisma grubunu
Olusturan calisanlarin liderlik tarzi diizeyleri orgiitsel baghligi diizeylerini pozitif

yonde etkilemektedir (Tablo 6.45). Ayrica olusturan modelin denklemi;
Yog = 2,016 + 0,306 X__s denklemi kurulmustur. (10)

“H2: Yoneticilik tarzlar algisinin ¢cahsanlarin orgiitsel baghlik iizerinde etkisi
vardir.” hipotezi, calisanlarin liderlik tarzi1 diizeyleri orgiitsel baghhg:

diizeylerini pozitif yonde yordadigi icin kabuliine karar verilmistir.

Doniistimcii liderligin (yoneticiligin), duygusal baglilik iizerindeki etkisine iliskin

veriler Tablo 6.46’ da gdsterilmistir.
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Tablo 6.47. Déniisiimcii Liderligin (Y®6neticiligin), Duygusal Baglilik Uzerindeki

Etkisi
Standardize =~ Standardize
edilmemis edilmis
katsayilar katsayilar F R’
Std.
B hata b t P
Sabit 2,415 122 19,736,000
Dontistimcetl >
Liderlik 176,036 274 4,946 ,000 24,463 075
(XoL)
Bagimh degisken: Duygusal Baghlik (Ypg)
* p<0.05

Doniistimeii liderligin, duygusal bagliligi hangi olgiide etkiledigini belirlemek
amaciyla yapilan regresyon analizi sonuglarina gore; bu modelin istatistiksel olarak
anlamli oldugu ve doniisiimcii liderligin, duygusal bagliligin varyansmin %7,5’ini
acgiklayabildigi goriilmektedir (R*=,075, F(q302) = 24,463, p < 0.001). Bulunan
sonuglara gore; doniisiimeii liderligin duygusal baglilig: istatistiksel olarak anlamli
ve pozitif yonde yordadigr (B=0.274; p<0.001) belirlenmistir. Bir diger degisle,
calisma grubunu olusturan c¢alisanlarin doniistimcii liderlik diizeyleri duygusal
baglilik diizeylerini pozitif yonde etkilemektedir (Tablo 6.46). Ayrica olusturan

modelin denklemi;
Yps = 2,415 + 0,176 Xp. denklemi kurulmustur. (11)

“H2;: Yoneticilik tarzlarimin ¢calisanlarin duygusal baghlik algisi iizerinde etkisi
vardir.” hipotezi, ¢calisanlarin doniisiimcii liderlik diizeyleri duygusal baghhk

diizeylerini pozitif yonde yordadig icin kabuliine karar verilmistir.

Dontistimcii liderligin (yoneticiligin), devam baglilig1 iizerindeki etkisine iliskin

veriler Tablo 6.47° de gdsterilmistir.
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Tablo 6.48. Déniisiimcii Liderligin (Y6neticiligin), Devam Bagliligi Uzerindeki

Etkisi
Standardize Standardize
edilmemis edilmis
katsayilar katsayilar F R?
Std.
B hata b t P
Sabit 2,156 ,158 13,635 ,000
Déniistimcii *
Liderlik 255 046 304 5542 o000 o077 092
(XoL)
Bagimh degisken: Devam Baghhg (Ypeg)
* p<0.05

Doniistimeii  liderligin, devam bagliligii hangi Ol¢iide etkiledigini belirlemek
amaciyla yapilan regresyon analizi sonuglarina gore; bu modelin istatistiksel olarak
anlamli oldugu ve doniisiimcii liderligin, devam baghiliginin varyansimin %9,2’sini
aciklayabildigi goriilmektedir (R*=,092, F(; 302 = 30,717, p < 0.001). Bulunan
sonuglara gore; doniistimcii liderligin devam bagliligini istatistiksel olarak anlamli ve
pozitif yonde yordadigi (f=0.304; p<0.001) belirlenmistir. Bir diger degisle, calisma
grubunu olusturan ¢alisanlarin  doniisiimcii  liderlik  diizeyleri devam baglihigi
diizeylerini pozitif yonde etkilemektedir (Tablo 6.47). Ayrica olusturan modelin
denklemi;

Ypes = 2,156 + 0,255 Xp, denklemi kurulmustur. (12)

“H2,: Yoneticilik tarzlarimin ¢alisanlarin devam baghhg algisi iizerinde etkisi
vardir.” hipotezi, ¢cahsanlarin doniisiimcii liderlik diizeyleri devam baghhg:

diizeylerini pozitif yonde yordadig: icin kabuliine karar verilmistir.

Doniistimcii liderligin (yoneticiligin), normatif baglilik tizerindeki etkisine iliskin

veriler Tablo 6.48° de gdsterilmistir.
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Tablo 6.49. Déniisiimcii Liderligin (Y 6neticiligin), Normatif Baglilik Uzerindeki

Etkisi
Standardize Standardize
edilmemis edilmis
katsayilar katsayilar F R?
Std.
B hata b t P
Sabit 1,815 147 12,385  ,000
Déniistimcii %
Liderlik 345 043 422 8089 o000 O3 178
(XoL)
Bagimh degisken: Normatif Baghhk (Yng)
* p<0.05

Doniistimeii  liderligin, normatif bagliligi hangi 0Olciide etkiledigini belirlemek
amaciyla yapilan regresyon analizi sonuglarina gore; bu modelin istatistiksel olarak
anlamli oldugu ve doniisiimcii liderligin, normatif baghiligin varyansimin %17,8’ini
acgiklayabildigi goriilmektedir (R*=,178, F(;302) = 65,438, p < 0.001). Bulunan
sonuglara gore; doniistimcii liderligin normatif baglilig istatistiksel olarak anlamli ve
pozitif yonde yordadigi (B=0.422; p<0.001) belirlenmistir. Bir diger degisle, calisma
grubunu olusturan c¢alisanlarin dontisiimcii liderlik diizeyleri normatif baglilik
diizeylerini pozitif yonde etkilemektedir (Tablo 6.48). Ayrica olusturan modelin
denklemi;

Yng = 1,815 + 0,345 Xp. denklemi kurulmustur. (13)

“H2;3: Yoneticilik tarzlarimin ¢alisanlarin normatif baghhk algisi iizerinde etkisi
vardir.” hipotezi, calisanlarin doniisiimcii liderlik diizeyleri normatif baghhk

diizeylerini pozitif yonde yordadig icin kabuliine karar verilmistir.
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7. SONUC VE ONERILER

Orgiitsel davraniglar cercevesinde calisanlarin islerine ve Orgiitlerine karsi
takindiklar1 tutumlarin basinda is tatmini ve orgiitsel baglilik gelmektedir. Bu tutumu
dogrudan etkiliyebilecek en 6nemli faktorlerden biri de yoneticilerin ortaya koydugu
yoneticilik tarzlaridir. Bu ¢alisma Istanbul’ da hizmet veren hastane ¢alisanlarinin
liderlik algilar1 ve yoneticilik tarzlari ile is tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki
iliski incelenmistir. Arastirmanin evreni Istanbul’daki hastane ¢alisanlarindan
olugmaktadir. Arastirmanin orneklemini evren igerisinden basit tesadiifi yontemle
secilen, Istanbul’da ikamet eden 304 devlet hastanesi calisani olusturmaktadir.
Aragtirmada veri toplama araci olarak Kisisel Bilgi Formu, Cok Faktorlii Liderlik
Olgegi, Is Tatmini Olgegi ve Orgiitsel Baghilik Olcegi kullanilmistir. Arastirmanin
degiskenleri; liderlik tarzlari, doniisiimcii liderlik, etkilesimci liderlik, is tatmini,
ticret, yiikselme, yoneticiler, ek imkanlar, olas1 odiiller, calisma kosullari, is
arkadaslari, isin yapisi, iletisim, orgiitsel baglilik, duygusal baglilik, devam baglilig
ve normatif bagliliktan olusmaktadir. Arastirma sonucunda elde edilen bulgular

dogrultusunda ulasilan sonuglar asagidaki gibidir;

Katilimcilarin %29,30° u 26-30 yas araliginda, %68,8’inin kadin, %57,9’unun bekar,
%40,8’inin lisans mezunu, %71,7’sinin c¢alisan statiisiinde, %38,5’inin ¢alisma

stiresinin 2-5 yi1l arasinda ve %45,4’iiniin 3501-5000 TL arasinda gelire sahiptir.

Aragtirma sonucuna gore; c¢alisanlarin doniisiimcii liderlik puanlar1 yasina gore
istatistiki bakimdan anlamli farklilagirken, etkilesimci liderlik puanlar1 yasina gore
istatistiki bakimdan anlamli farklilasmamaktadir. Calisanlarin doniisiimcii liderlik ve
etkilesimci liderlik diizeyleri cinsiyete gore istatistiki bakimdan anlamli olarak
farklilagsmamaktadir. Calisanlarin medeni durumu, etkilesimci liderlik grup ortalama
puanlar1 arasinda farklilik olustururken liderlik tarzlari ve doniistimcii liderlik grup
ortalama puanlar1 arasinda farklilik olusturmamaktadir. Calisanlarin  egitimi,
doniistimcti ve etkilesimei liderlik grup ortalama puanlart arasinda farklilik
olusturmamaktadir. Calisanlarin statiisii, doniisiimcii liderlik grup ortalama puanlari

arasinda farklilik olustururken, etkilesimci liderlik grup ortalama puanlar1 arasinda
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farklilik olusturmamaktadir. Calisanlarin ¢alisma siiresi, dontisiimcii liderlik grup
ortalama puanlar1 arasinda farklilik olustururken, etkilesimcei liderlik grup ortalama
puanlari arasinda farklilik olusturmamaktadir. Calisanlarin geliri, doniisiimcii liderlik
ve etkilesimci liderlik grup ortalama puanlar1 arasinda farklilik olusturmamaktadir.
Ozet olarak calisanlarin yoneticilik tarzlar algisinin, sosyo-demografik 6zelliklerine

gore farklilagtigini sdyleyebiliriz.

Aragtirma sonucunda elde edilen bulgulara goére ¢alisanlarin yasi, i1s tatmini,
ylkselme, yoneticiler, ¢calisma kosullari, is arkadaslari, isin yapisi ve iletisim grup
ortalama puanlar1 arasinda farklilik olustururken iicret, ek imkénlar ve olas1 ddiiller
grup ortalama puanlar1 arasinda farklilik olusturmamaktadir. Aragtirma sonucuna
gore calisanlarin cinsiyeti, 1§ tatmini, ticret, ylikselme, ek imkanlar, olas1 ddiiller ve
isin yapisi grup ortalama puanlar arasinda farklilik olustururken yoneticiler, calisma
kosullari, is arkadaslar1 ve iletisim grup ortalama puanlar1 arasinda farklilik
olusturmamaktadir; c¢alisanlarin medeni durumu, is tatmini, iicret, yiikselme,
yoneticiler, ek imkanlar, olas1 ddiiller, ¢alisma kosullari, is arkadaslari, isin yapis1 ve

iletisim grup ortalama puanlar1 arasinda farklilik olusturmamaktadir.

Calisanlarin egitimi, i tatmini, yOneticiler, isin yapisi ve iletisim grup ortalama
puanlar1 arasinda farklilik olustururken ticret, yilikselme, ek imkanlar, olas1 odiiller,
calisma kosullar1 ve 1is arkadaslar1 grup ortalama puanlar1 arasinda farklilik
olusturmamaktadir. Calisanlarin statiisii, is tatmini, iicret, yiikselme, ek imkanlar,
olast odiiller ve iletisim grup ortalama puanlari arasinda farklilik olustururken
yoneticiler, ¢calisma kosullari, is arkadaslart ve isin yapist grup ortalama puanlari
arasinda farklilik olusturmamaktadir. Calisanlarin c¢alisma siiresi, is tatmini,
yiikselme, yoneticiler ve ek imkénlar grup ortalama puanlari arasinda farklilik
olustururken {icret, olasi Odiiller, calisma kosullari, is arkadaslari, isin yapisi ve
iletisim grup ortalama puanlar1 arasinda farklilik olusturmamaktadir. Calisanlarin
geliri, licret grup ortalama puanlar1 arasinda farklilik olustururken is tatmini,
yiikselme, yoneticiler, ek imkanlar, olas1 odiiller, calisma kosullari, is arkadaslari,
isin yapist ve iletisim grup ortalama puanlart arasinda farklilik olusturmamaktadir.
Ozet olarak ¢aliganlarm is tatmininin, sosyo-demografik o6zelliklerine gore

farklilastigini sdyleyebiliriz.
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Aragtirma sonucuna gore; calisanlarin yasi, orgiitsel baglilik, duygusal baglilik,
devam bagliligi ve normatif baglilik grup ortalama puanlar arasinda farklilik
olusturmaktadir. Calisanlarin cinsiyeti, orgiitsel baglilik, duygusal baglilik, devam
baghligt ve normatif baglilik grup ortalama puanlart arasinda farklilik
olusturmamaktadir. Calisanlarin medeni durumu, 6rgiitsel baglilik, duygusal baglilik,
devam bagliligt ve normatif baglilhik grup ortalama puanlar1 arasinda farklilik
olusturmamaktadir. Calisanlarin egitimi, orgiitsel baglilik, duygusal baglilik, devam
bagliligi ve normatif baglillk grup ortalama puanlar1 arasinda farklilik
olusturmamaktadir. Calisanlarin statiisii, orgiitsel baglilik ve normatif baglilik grup
ortalama puanlar1 arasinda farklilik olustururken duygusal baglilik ve devam baglilig
grup ortalama puanlar1 arasinda farklilik olusturmamaktadir. Calisanlarin c¢alisma
stiresi, Orglitsel baglilik ve devam baglilig1 grup ortalama puanlar arasinda farklilik
olustururken duygusal baglilik ve normatif baglhilik grup ortalama puanlari arasinda
farklilik olusturmamaktadir. Calisanlarin geliri, devam bagliligi grup ortalama
puanlar1 arasinda farklilik olustururken orgiitsel baglilik, duygusal baghlik ve
normatif baglilik grup ortalama puanlari arasinda farklilik olusturmamaktadir. Ozet
olarak calisanlarin oOrgiitsel baglilik algisinin, sosyo-demografik ozelliklerine gore

farklhilastigini sdyleyebiliriz.
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Tablo 6.49. Hipotez Sonuglari

HIPOTEZLER Kabul/
Red

H1 | Yoneticilik tarzlart algisinin caliganlarin is tatmini {izerinde etkisi vardir. +
H1, | Yoneticilik tarzlarinin ¢aliganlarin {icret algisi {izerinde etkisi vardir. +
H1, | Yoneticilik tarzlarinin calisanlarin yiikselme algisi lizerinde etkisi vardir. +
H1; | Yoneticilik tarzlarmin caliganlarin yoneticiler algisi iizerinde etkisi vardir. +
H1, | Yoneticilik tarzlarmin caliganlarin ek imkanlar algisi iizerinde etkisi vardir. +
H1s | Yoneticilik tarzlarinin ¢aliganlarin olasi 6diiller algisi lizerinde etkisi vardir. +
H1lg | Yoneticilik tarzlarinin calisanlarin calisma kosullar algisi iizerinde etkisi vardir. +
H1g | Yoneticilik tarzlariin caliganlarin isin yapisi algisi iizerinde etkisi vardir. +
H1y | Yoneticilik tarzlarinin ¢caliganlarin iletisim algisi lizerinde etkisi vardir. +
H2 | Yoneticilik tarzlar: algisinin ¢alisanlarin orgiitsel baglilik {izerinde etkisi vardir. +
H2; | Yoneticilik tarzlarmin calisanlarin duygusal baglilik algis iizerinde etkisi vardir. +
H2, | Yoneticilik tarzlarinin calisanlarin devam bagliligr algisi lizerinde etkisi vardir. +
H2; | Yoneticilik tarzlarmin caliganlarin normatif baglilik algis iizerinde etkisi vardir. +
H3 | Caliganlarin yoneticilik tarzlan algisi, sosyo-demografik dzelliklerine gore farklilagsmaktadir. +

Calisanlarin doniistimcii liderlik algisi, sosyo-demografik 6zelliklerine gore +
H3, | farklilagmaktadir.
H3, | Calisanlarin etkilesimeci liderlik algisi, sosyo-demografik dzelliklerine gore farklilagmaktadir +
H4 | Caligsanlarin is tatmini, sosyo-demografik dzelliklerine gore farklilasmaktadir. +
H4, | Caliganlarin iicret algisi, sosyo-demografik 6zelliklerine gore farklilagmaktadir. +
H4, | Caliganlarin yiikselme algisi, sosyo-demografik 6zelliklerine gore farklilagmaktadir. +
H4, | Calisanlarin yoneticiler algisi, sosyo-demografik 6zelliklerine gore farklilasmaktadir. +
H4, | Caliganlarin ek imkanlar algisi, sosyo-demografik dzelliklerine gore farklilasmaktadir. +
H4; | Caliganlarin olas: ddiiller algisi, sosyo-demografik dzelliklerine gore farklilagmaktadir. +
H4g | Caliganlarin ¢caligma kosullar algisi, sosyo-demografik 6zelliklerine gore farklilagmaktadir. +
H4, | Calisanlarin is arkadaslar algisi, sosyo-demografik 6zelliklerine gore farklilasmaktadr. +
H4g | Caliganlarin isin yapisi algisi, sosyo-demografik 6zelliklerine gore farklilasmaktadir. +
H44 | Caliganlarin iletisim algisi, sosyo-demografik ozelliklerine gore farklilagmaktadir. +
H5 | Calisanlarin orgiitsel baglilik algis1, sosyo-demografik dzelliklerine gére farklilagmaktadir. +
H5; | Calisanlarin duygusal baglilik algisi, sosyo-demografik 6zelliklerine gore farklilagmaktadir. +
H5, | Calisanlarin devam baglilig: algisi, sosyo-demografik 6zelliklerine gore farklilagmaktadir. +
H5; | Calisanlarin normatif baglilik algisi, sosyo-demografik dzelliklerine gore farklilasmaktadir. +

Analiz bulgularina gore yoneticilik tarzlari algisinin ¢alisanlarin is tatmini iizerinde

etkisi oldugu saptanmustir. Yoneticilik tarzlari, is tatminini istatistiksel olarak anlamli

ve pozitif yonde etkilemekte ve is tatmini varyansinin %30,8’ini agiklamaktadir.

Ayrica Doniisiimeti liderligin iicreti, yiikselmeyi, yoneticileri, ek imkéanlari, isin

yapisini, iletisimi ve odiilleri istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde etkilerken,

Etkilesimci liderligin yoneticileri, odiilleri, isin yapisim1 ve iletisimi istatistiksel
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olarak anlamli ve negatif yonde etkiledigi; ¢calisma kosullarini ise istatistiksel olarak

anlamli ve pozitif yonde etkiledigi goriilmiistiir.

Caligma sonucunda yoneticilik tarzlari algisinin ¢alisanlarin  orgiitsel baglilik
tizerinde etkisi oldugu saptanmustir. Liderlik tazrlar1 6rgiitsel baglilig: istatistiksel
olarak anlamli ve pozitif yonde etkilemekte ve Orgiitsel bagliligin varyansinin
%15,5’ini agiklamaktadir. Ayrica Doniisiimcii liderligin duygusal bagliligi, devam
bagliligini ve normatif baglilig: istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde etkiledigi

goriilmiistiir.

Analiz sonuglar1 yoneticilik tarzlari ile is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasindaki
iliskiyi desteklemektedir. Diger bir ifade ile yoneticilik tarzlar algist ¢alisanlarin is

tatmini ve orgiitsel baglilik diizeylerini pozitif yonde etkilemektedir.

Saglik hizmetlerinin istenilen diizeye ulasabilmesi, hastane ¢alisanlar tarafindan en
kaliteli saglik hizmetininin sunulabilmesi ile agiklanabilir. Burada c¢alisanlarin
kaliteli hizmet vermesi agisindan hastane yoneticilerinin sergilemis olduklar

yonecilik tarzlar1 6nem arz etmektedir.

Arastirma sonucunda elde edilen bulgular 1sinda asagidaki oOnerileri siralamamiz

miumkindir;

e Saglhk sektorii cergevesinde hizmet veren hastanelerin ve bu sektorde
calisanlarin daha kaliteli bir hizmet saglayabilmesi, calisanlarin is tatmini ve
orgiitsel baglhliklar diizeyleri ile baglantilidir. Bu baglamda calisanlarin
olumsuz etkilenmesine neden olan farkl: yoneticilik tarzlar1 da arastirilabilir.

e Hastane c¢alicanlarinin is tatmini ve Orglitsel baghliklar1 {izerinde etkili
olbilecek bas degiskenler iizerinde arastirma yapilabilir.

e Hastane yoneticilerine, ¢alisanlarina karsi olan tutum ve davraniglarina iliskin
ve onlarin is tatminlerini ve orgiitsel bagliliklarini olumlu etkileyecek sekilde
davranmalar1 konusunda egitimler verilebilir.

e Arastirmanin 6rneklemi genisletilerek farkli bir ¢alisma yapilabilir.

e Arastirmaya farkli degiskenler dahil edilerek daha genis bir arastirma
yapilabilir.

e Bir benzer calisma da, egitim sektoriinde uygulayarak doktora tezi yazilabilir.
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Sonug olarak saglik hizmetlerinin istenilen diizeye ulasabilmesi, hastane calisanlari
tarafindan en kaliteli saglik hizmetininin sunulabilmesi ile agiklanabilir. Burada
calisanlarin kaliteli hizmet vermesi agisindan hastane yoneticilerinin sergilemis
olduklar1 yonecilik tarzlar1 6nem arz etmektedir. Bu baglamda saglik hizmetlerinin

kalitesi ve etkililigi bu tutum ve davraniglarin olumlu algilanmasi ile artmaktadir.
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Ek 1: Anket Formu

Degerh Katilume:,

Bu anket formu, Istanbul Aydin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Daly,
Vonetim wve Organizasyon Bilim Dali'nda yapdmalda clan “Hastane Yoneticilerinin
Yoneticilik Tarzlarmm Calisanlarm Iy Tatmini Ve Orgiitsel Baglilik Diizeylerine Etkisi: Buna
Vanelil Bir Aragtirma”™ konulu tezivle dgilidic. Anketi olugturan sorulan cevaplamak cok
krymetli 10-15 dalikanizy alacaktir. Elde edilecek bulgular, sadece bilimsel bu galigmada
bullandlacak ve hichir kisi ve/veya luruluga verilmeyeceldir. Ankette isim vazmamiza gerek
voktur. Avnca degerlendirmelerinizin olmasi gerekeni defil, var olan durumu yansitmas:
beklenmeltedir. Anketin bilimsel sonuclarm SErenmek icin litfen asafdaki e-posta adresine
bir mail ginderiniz. Tim somlarnn boy brakmadan cevaplamanizi Snemle rica eder,
katkilarmizdan dolay: tegelldir ederiz. Isaretlemelerinizde “X° harfi va da “4 7~ igareti
koyabilirsiniz.

Tez Danigmani: Tezi Hazirlayan
Prof Dr. Salih GUNEY Yiiksek Lisans Ofrencizi ANIL TOR
Irtibat: aniltor@gmail com

LBOLUM: DEMOGRAFIK UNSURLAR

Azasidali bilgiler verilerin demografik Szelliklers gire nasil farklilastifim Sgrenebilmek igin
sorulmaktadir.

Dosen Yilinz: [ |
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II. BOLUM: COK FAKTORLU LIDERLIK ALGISI OLCEGI

Aszagida ver alan ifadeler liderlilkc davramglanna iligkin goriglerinizi almay: amaclamaltadsr.
Bu nedenle ifadelere ne derece katildifinz bir dst yoneticinizi ya da liderinizi diiginerek
belirtiniz.

Littfan azamdaki ifadelen bir st vémnsticnizin s6z komen davramzlarm géz Snims

_ larak yamtlaymz. } .
(COK FAKTORLU LIDERLIK ALGISI OLCEGI)

Hichir Zaman

Nadiren

Bazen

Sik Sak

Her Zaman

COmem verdizi degerler ve manglan bizimle paylasm.

(alecage olumba bakar,

o | ra [ wa | =

Entik varsayimmlzarn, planlanana wygun olup elmadizim sirekli pézden gecinr.

L]

Benmm wpin konulan performans standartlarm tutturduiuwmnda ne
bellemern geraltifimi apikga sovler.

Hatzlarmuz kommezumda bim daima uyanr.

Sonmlar ciddiyet karanmeava kadar kanigmaz,

Onemli bir kom darnismda kansmaldan pelinir.

=T =T B -

Bana grubum herhangzi bir fiyea clarak degil de bor barey olarzk davrarr.

Grubun iz iem kendi Smceliklermden vazgzecer.

Giiplia bir amaca szhip olmanm Gneming belirir,

Headaflermmize ulazabilecafimuza pivendifim belli eder.

Irimdeld cabaya ve hevesi gardiginde bana destek olur.

Zamamm ° stndirilecek vangmlar’ aravarak gecinr.

Harskete gepmes: 10in 1zlarm kitinve grimug olmas garekir.

Grarekhgmmde ortada yokhur.

Problemler karmismda farkh balo: aplan ortava kovakbbr.

Eandimi gehshirmeye bem vomlandimir.

Davranizlan onz save duymamz neden ohar,

Eararlanmn ahlak, etk sonuglarmn dikkate ahr.

Performans hedeflarmuze ulaghfimzda wygun sekilde Sdilllendinlmenuz saflar.

YaphZum hatalan azla unutmas.

hechur kalmadikea, tedbar almanm gereksizhzme marnr.

Ulazmanuz gereken hedefler] bitvitk bir zevkle anlatr.

Earar vermekten kagimr.

Tzimizi nasl vaphiirmea farkh vanlerdan balmarme Snerir.
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Baskalarm vefistirmek, onlara vem bir seyler 6gretmek onmm 1pin Snemlidir.

Tavirlan ghg ve goven hiss: verir.

Vapilan ivi isi daima takdir ader.

Hedafe ulasmadals bagan=izhldar asla gozinden kapmaz.

Ortak bor pusvons sahip olmanm Snermm vurgular.

Harekete gepmes1 1pin problemlenn kromklegmeasz gerskhidir,

A1l sorulara cevap vermevi gecikdinT.

(ralecakle ilzli diglervle iz peginden simikler.

Sonmlara ok farkl agilardan balonamu saglar.

Her barmuze farkh ihtivaglan ve vetensklen olan bireyler olarak v IT.

I BOLUM: 15 TATMINI OLCEGI

Agagida ver alan ifadeler meslefinizin ¢egitli yonleriyle ilzilidic. Liitfen her climleyi dikkatle
okuyunuz ve mesleginizden, ne derece memnuon oldugunvze kargilarina (30) igareti e belirtiniz,

Littfen azamidak: ifadelen 13mize 1lizkm memmumiyetinz géz Snime alarak
__ deferlendirimiz.
(IS TATMINI OLCEGT)

oI

Ka

Fikrim Yok

Eatiryorum

Eezinlilde katibyorum

YaphZum 13 1gin adil Aeret aldifien dilgimiyonom.

Tzimde ilarleme olanaklan gergekten gok zordur.

AldhEnm fieret va sosyal haklardan tatmm degilin,

Iii bir is yaphiamda, hak ettifim takdin goriyonmm.

Eurzal ve prosedurlerimizin gogu, ivi bir 15 yapmannz zorlaghiryvor.

Bulikts gabizhzom arkadazlarnm sevivorm.

Bazen vaphzim 15m anlamez oldufunn heszediyonomm.

S | O | e | Oy | R | e | D | e |

CahzhEm koorom igerisindela tletigmm rvidir.

=
=

Ueret arhzlan pok az ve cok seyrak vapaliyor.

=
ot

Isim 1yi vapanlarm vitksehme imbdm adildir.

=
[ &

Amirim bana kars: adil deZildir.

=
Lo

Iste elde ettifimiz maddi ve manevi imkinlar, diger birpok kummmdaki kadar
iyadir.

(=]
=

Vaptizm isin takdir edildigi dasimeesinde dagilim.

=
m

I1i bir is yapma cabalanmm kartasiyecilik birokrasivle engellendifing

ditgimiy onmm.
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Burlikts gahstifim kzilenn yetersizhgmnden, 1simde daha fazla caligmak
zorumdayim.

gl

Izte vaphiiim sevlerdan hoslanmorm.

Bu lumunmm amaglarmim apk olmadizm dosivviyonom.

AldiEmm deretl diiginduFipnde, konmnomea takdir edibmedizom hiszadiyvonmm.

Insan burada basks kammmlarda oldugn kadar luzl vikselsbiliyor.

Amrim astlanmm duygolarma cok az ilgl gosteryor.

Ek cdemne bakmnmdan calizanlzra sumilan mmbcinlar hirborine danktir.

Bu kumumda gabganlar ipm ¢ok 2z &dial mmbcim vardar,

Is viikiim cok fazladir,

Birlikts galistifm meanlardan hoglanyomm,

Cofgmluokla, bu kummnda ne olop bithgmden haberim olmadiiim hzzedivorom,

Isirm vapmaktan purmor doyiyvorum.

Ucret zrhs sansimm ivi oldufum disimniomm.

Sahap olmarmz pereken fakat zahip olamadiminus mmkanlar vardir.

30

A seviyonom

31

Cok fazla kirtastyvecilik birokoran mtelifmds 15mm varder.

12

Cabalanmm olma=n gerektizm gibo Gdillendmlmedizom disiminyomnm.

33

Tlerleme sansimm iyi oldugumn dasimiyonm.

4

Izyverimde pok fazla patizma ve kevga vardir.

35

YaphZum 15 zevklidior,

kL]

Bize venlan girevler tam olarak aciklanmivor.

Iv.

BOLUM: ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGI

Azziydakd ifadelere. calistgie kurom aczmdan, ne 8lpide katldizimaz
. . belirtiniz. _ .
(ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGI)

Kesinlikle keatilmrvorms

Katlmrorum

Filoim Yok

Eatlyorum

Kesinlilde kanhyorom

Duyguzal Baghhk

Eanyenmin ger kalanm bu kurumda gecrmekten muthaluk duyarmm.

-

Bu kummnm soromlarmm kendi sonmlanm zibi hiszadiyonum.

Bu kurumda kendinn "ailemin bir parcas:” gibi hissetmivorom.

[

Bu kumma karsy "duygesal bar bag" hzsetmnvonm.
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L]

Bu loomums berirn 1pin “poke 6zel” anlam taziyor.

Bu kurama kars " giiplii bar andivet duygnsn” hisseteayonum.

Devam Baghhs
Tstesam bile suan bu kunmmdan aymibmak benim izin ok zor ohordn.

Fu an bu koromedan aynlmaya karar vermns olsam, hayatunm pogu altist ohordu

%1 andz bu korumda calbizmaya devam etrmem hern istek hern de gerekdilikir,

10

Bu kummdan aynlmays digimmeak ipm gok 2z sepenefmm oldufum disinirvorom.

11

Bu kumimdan aynlmamamm Goembh bir sebebi de 13 bulma sepanaklermmin az
ohagudur.

11

Bu lymuma bu kadar pok sev katrmz elmasaydim bazka varde calizman
dingimehilirdim

Normatif Bazhhk

13

Eurwmmimda calismava devam gtemse 1pm herhangi bir zorunlolok hissetmnvormn.

14

Eurmmimdan aynlmak avantajl ol=a bile, su anda avmibman disimmitvormm.

15

Evrurmymdan su anda aynlirsam kendiv sugln hizzadarm.

16

Eurmrmim benim sadakatom hak edrvor.

17

Evrprmymdan simdi aynbmzm, cinkei buradaks insanlara kars soromiobok

hizzadiyonmn.

18

Evrmurmima pok zev borghonom.
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Ek 2: Etik Kurul Formu

Evrak Tarih ve Sayis:: 06.01.2021-191

TC.
ISTANBUL AYDIN ONIVERSITES| REKTORLUGU
Lisanststa Egitim Enstitisa Modirlaga

Sayr  :E-88083623-020-191
Konu :Euk Onayr Hk.

Saym Amil TOR

Tez caligmanizda kullanmak zere yapmayi talep ettiiniz anketmiz Istanbul Aydin Universitesi
Etik Komisyonu'nun 22.12 2020 tarthls ve 2020/11 sayil karanyla uygun bulunmustur,

Bilgilerinize rica ederim.
Dr.Ogr.Oyesi Alper FIDAN
Mudtr Yardimcist
Bo belge, guvenh cickwonik imez tic mzalunmagr
Relge Dogrubama Kodu | *BELCIHEMD® Pin Kods 96502 Helge Takip Advew
) enV 0 v
Adres Begyol Mah Inond Cad No 38 Selakoy , 34205 Kogskeekmece | Bilgi ign  Tugha SUNNETCE
Telefon 444 | 428 Unvam : Yan lgleri Uszman
Web : hatp ‘www aydm odu tr/ Tel No - 31002
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Ek 2: Etik Kurul Formu

IAU Gelen Evrak Tarih ve Sayisi: 19.01.2021-1554

T.C.
ISTANBUL VALILIGI
il Saglik Midiirligii

Say1 : E-15916306-604.01.01
Konu : Anil TOR'un Anket Onay1 hk.

ISTANBUL AYDIN UNIVERSITESI REKTORLUGUNE

flgi :a) 12/01/2021 tarihli ve 37106781-759 sayili yazi.
b) 25/03/2020 tarihli ve 15916306-604.02.99-3033 say1l1 yazi.

ilgi (a) sayih yazimz ile Universiteniz Lisansiistii Egitim Enstitiisii Y1712.040027
numarali isletme Anabilim Dali Igletme Yonetimi Tezli Yiiksek Lisans programu
ogrencilerinden Amil TOR 'un, ilgide yer almakta olan aragtirma izni Miidurligiimiize iletilmis
olup, ilgi (b) sayili yazimiz dogrultusunda iglemlerin yiiriitiilmesi hususunda;

Geregini bilgilerinize arz ederim.

Uz. Dr. Hasan Basri VELIOGLU
Miidiir a.
Bagkan

Istanbul Cad. General Kani Elitez Sok. no:8/1 Bakirkoy/Istanbul Bilgi i¢in:Leyla CELIK

Telefon: Faks No: TIBBI SEKRETER
e-Posta:leyla.celik 12@saglik.gov tr Int. Adresi: Telefon No:(0 212) 638 33 99
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OZGECMIS

HAKKINDA

Ozgivenli, kararlar almaktan korkmayan,
yenilikgi ve sorunlar karsisindan ¢dzim
liretebilen dinamik bir isgéren olabilmek icin
yenilikleri her zaman en dnden takip ederim.
Her seyden énce, her zaman algakgondlli ve
insan iliskilerinde basanl olmak ana hedefim
olmustur.

YETENEKLER

-M5 Office
-Proje Yonetimi
-Kriz Yénetimi
-insan lliskileri

YABANCI DIL BILGISI

ingilizce - Intermediate

SERTIFIKALAR

SPK'dan 7 Bdlge 7 Universite Sertifikali
Egitim / Mayis 2015

-Borsa Istanbul (Genel Tamitim, Pay Piyasasi,
Kiymetli Madenler ve Kiymetli Taslar
Piyasasi, Girisimcilik ve Ozel Pazar,
Borclanma Araclari Piyasasi, Finansal Tlrev
Uriinler Piyasasi)

-Tirkiye Sermaye Piyasasi Birligi
-Takasbank

ANIL TOR

Kidemli Satis ve Pazarlama Uzmani

CALISMA DENEYIiMI

Kidemli Satis ve Pazarlama Uzmani

Komesis Medikal| Mart 2018 - Halen

-Satis ve Pazarlama Yonetimi

-Risk Yonetimi

-Tedarik

-5SUreg Yonetimi

-Ihale Takibi

-Fiyatlandirma

-5Stok Kontroli

Satis ve Pazarlama Uzmani

Komesis Medikal| Temmuz 2017 - Mart 2018
-Anestezi klinik seflerine sunum

-Yeni bir pazar yaratmak, misteri portfoyini gelistirmek
-Sirket satis hedefleri dogrultusunda planlayarak hastanelerin klinik,
satin alma ve depo birimlerine dlzenli ziyaretler yapmak.

Kobi Bankacilizi Is Ve Sinerji Gelistirme
Departmani Stajyeri

Teb Girisim Evi | Temuuz 2014 - Agustos 2014

Girigim Evi ylksek katma deger Greten girisimcilerin
projelerinin gelistirilmesine yonelik kurulmus bir is merkezidir.
Is merkezinde darmsmanlik ile ilgili deneyimleri gazlemleme
deneyimini edindim. Staj sirecince Benchmark galismalan,
girisim sunumlar gorevlerini Gstlendim. Girisimcilere Projeleri ile
ilgili dogru is modelinin sunulmasi ve Grinlerin hedef kitleye en
uygun sekilde modellenmesi konularinda Gnemli gézlemler
edindim.

Kobi Bankaciligi is Ve Sinerji Gelistirme
Departmani Stajyeri

TEB Genel Midiirliik| Temuuz 2012 - Eylil 2012
Sorumluluk alam olarak Kobi Bankaciligi misterilerine yonelik
dogru projelerin ve Griinlerin gelistirilmesi, kampanyalarin
hazirlanmasi, analizler ve benchmarking calismalaninda Gnemli
gozlemlerle glizel deneyimler edindim. Rakiplere yonelik sunum
ve benchmark ¢calismalanndan sorumluydum.

EGITIM GECgMisi

istanbul Aydin Universitesi
Isletme Ydnetimi (MBA) Yiksek Lisans Derecesi: 3,69/4.00

Kocaeli Universitesi

Iktisat Lisans Derecesi: 2.85/4.00
2014-2015 Onur Belgesi
2012-2013 Onur Belgesi

Sisli Lisesi

TM (Esit Agrlik)

2007-2008 Onur Belgesi
2012-2013 Onur Belgesi
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