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ONSOZ

Orgiitlerin kendi pazarlarinda yasamlarini devam ettirebilmeleri ve kar elde
edebilmeleri i¢in sahip olduklar1 en Onemli deger “insan” faktoriidiir. Ciinki
orgiitlerde, faaliyetleri planlayan, rekabet giicii kazandiran ve amaclara ulagsmasini
saglayan, o kurumda calisan insanlardir. Bu nedenle orgiitlerin, daha saglikli hale
gelip biiylimesi, iretebilmesi, ancak bedenen, zihnen ve ruhen saglikli, mutlu ve
dinamik personele sahip olmasiyla miimkiindiir. Orgiitlerin belirlenen amag ve
hedeflerine ulagsmalarinda 6ncelikle ¢alisanlarin iy doyumu konusundaki eksiklerini
gidermeli, buna paralel olarak da orgiitsel bagliliklarini yiikseltmek i¢in c¢aba ve
hassasiyet gostermeleri Oncelikli amaclar1 arasinda yer almalidir. Yapilan
aragtirmalar sonucu, Orgiitsel bagliligi ve is doyumu yiikksek olan ¢alisanlarin
orgiitlerine biiylik yararlar sagladigi, ayni zamanda c¢alisanlarinda bu durumdan
mutlu olduklar ortaya ¢ikmuistir.

Teknolojik ve bilimsel gelismeleri yakindan takip eden ve uygulamaya 6zen
gosteren saglik kurumlar1 hizmet sektoriiniin 6nemli unsurlarindan birisidir. Saglik
hizmetinin iretimi ve tiikketiminde de yine insan unsuru 6n plandadir. Bu nedenle
saglik orgiitlerinin en 6nemli amaclarindan biri de c¢alisanlarinin is doyumu ve
orgiitsel bagliliklarini yiikseltmek olarak goériilmektedir.

Bu bilgiler dogrultusunda Bolu Izzet Baysal Egitim ve Arastirma Hastanesi
merkez, koroglu, kadin dogum iinitelerinde gorev yapan personelin “Orgiitsel
Baglilik” ile “Is Doyumu” arasindaki iliskinin analizine yonelik bir calisma
amagclanmistir.

Yapmis oldugum tez c¢alismasinin gergeklestirilmesinde destegi, goriis ve
Onerileri ile her zaman yardimci olan tez danismanim Yrd. Dog¢. Dr. A. Emin
SERIN’e sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Ayrica hayatimm her aninda oldugu gibi, tez c¢alismasi siiresince, beni hig¢
yalniz birakmayan ve manevi destegini higbir zaman esirgemeyen esim Selma
KARAKULLUKCU’ya ve aileme en igten dileklerimle tesekkiir eder, sevgi ve
saygilarimi sunarim.
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OZET

DIS KAYNAK KULLANIMI YONTEMI UYGULAYAN iSLETMELERDE
CALISANLARIN ORGUTSEL BAGLILIK iLE iS DOYUMU ARASINDAKI
ILISKiNIN INCELENMESIi: BOLU iZZET BAYSAL EGIiTiM VE
ARASTIRMA HASTANESI

KARAKULLUKCU, ilhan
Yiiksek Lisans, Isletme Bilim Dali
Tez Danismant: Yrd. Dog. Dr. A. Emin SERIN
Ocak-2015, 140 Sayfa

Orgiitsel baglilik; bireyin icinde bulundugu orgiite karsi zdeslesme,
benimseme, Orgiitsel amaglar icin fedakarliklar gosterme, Orgiitiin {iyesi olarak
kalmak icin caba sarf etme seklinde ifade edilmektedir. Is doyumu ise, bireyin
yaptigi ise karsi tutumu olarak ifade edilmektedir.

Aragtirmanin amaci; saglik isletmelerinde, dis kaynak kullanimi yénteminin
giin gectikce daha c¢ok uygulandigi bilinen bir gergektir. Son yillarda hastane
yonetimlerinin sikga kullandii yonetim stratejilerinden biri haline gelmistir.
Buradan yola ¢ikarak dis kaynak kullanim1 yéntemini uygulayan Bolu ili Abant Izzet
Baysal Universitesi Izzet Baysal Egitim ve Arastirma Hastanesi merkez, kdroglu ve
kadin dogum iinitelerinde ¢alisan kadrolu ve taseron personelin, orgiitsel baglilik ve
is doyum diizeylerinin belirlenmesi ve varsa aralarindaki iligkinin incelenmesi
amaciyla yapilmstir.

Arastirma evreni 2013 yili Haziran-Temmuz aylarida Bolu ili Abant Izzet
Baysal Universitesi Izzet Baysal Egitim ve Arastirma Hastanesi merkez, kdroglu ve
kadin dogum iinitelerinde gérev yapan 740 kadrolu ve 387 taseron olmak iizere
toplam 1127 calisandan olusturmaktadir. Rastgele orneklem metodu uygulanan
calismada orneklem biiyiikliigii olarak cesitli kesinlik i¢in orneklem biiyiikliikleri

tablosundan yararlanilarak belirlenmistir. Bu tabloya gore 350 anket dagitilmis olup

Xi



bunlardan 272'si arastirmada kullanilmistir. Arastirmada veri toplama yoOntemi
olarak Allen ve Meyer (1997)’in olusturduklari, “Orgiitsel Baglilik Ol¢egi” ve Paul
E. Spector (1994)’un olusturdugu “Is Doyum Olgegi” kullanilmistir.

Anahtar Kelimeler: Dis kaynak kullanimi, orgiitsel baghlik, is doyumu, hastane,

taseron firma
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ABSTRACT

OUTSOURCING FIRMS THAT IMPLEMENT METHODS IN
ORGANIZATIONAL COMMITMENT OF THE EMPLOYEES WITH THE
STUDY OF THE RELATIONSHIP BETWEEN JOB SATISFACTION: BOLU
IZZET BAYSAL TRAINING AND RESEARCH HOSPITAL

KARAKULLUKCU, ilhan
Master, Department of Management
Thesis Supervisor: Yrd. Dog. Dr. A.Emin SERIN
January-2015, 140 Page

Organizational commitment has been regarded as individual’s identification
with the organization she is in, adoption, showing sacrifices for organizational
purposes and exerting efforts to remain a member of the organization. Job
satisfaction is regarded as individual’s attitude toward his/her work.

The purpose of the research; health enterprises, outsourcing more and more of
the method applied is a known fact. In recent years, the hospital management of
frequently used management strategies. From this point of outsourcing is the method
that implements the Bolu Abant lzzet Baysal University, lzzet Baysal Training and
Research Hospital working in the center, koroglu and maternity ward staff and
subcontractor personnel, organizational commitment and job satisfaction levels and
to determine if the relationship between the purpose of the examination.

Research universe 2013 June-July months in Bolu Abant lzzet Baysal
University, lzzet Baysal Training and Research Hospital center, koroglu and
maternity units who served 740 387 permanent and subcontractors, a total of 1127
employees. A random sampling method applied in the study of a variety of sample
size the size of the sample for certainty from the table were determined by using.
According to this table 350 questionnaires distributed them is 272 were used in the

research. Examplary of this work is Allan and Meyer’s model of Commitment (1997)

Xiii



which was developed “scale of levels of Commitment” and “job satisfaction scale”

was created by Paul E. Spector (1994).

Key Words: Outsource, organizational commitment, job satisfaction, hospital,

subcontractor
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GIRIS

Hastaneler ilk kurulduklar1 gilinden itibaren gelir elde etmeyi veya kar elde
etmeyi hep ikinci planda tutmuslar ve bunu asil amag¢ olarak gérmemisglerdir. Bu
durum hastanelerin yasamlarin1 sadece bagis ve devlet destegi ile siirdiirdiigi
anlamma gelmemelidir. Hastanelerinin bu sekilde yasamini siirdiirebilmesi zor
olmakla birlikte neredeyse imkansizdir. Son yillarda hastanelerde diger ticari
isletmeler gibi goriilmekte ve onlar gibi isletme ekonomisinin kuram ve ilkeleri
kapsaminda yonetilmeleri gerektigi goriisii kabul goérmektedir. Ayrica hastaneler
gecmise oranla rekabetin yogun oldugu bir ortamda hizmet sunmaktadir. Her ne
kadar kamu hastaneleri kar amaci giitmeseler de unutulmamalidir ki onlar da
toplumun kit kaynaklarini kullanmaktadir. Dolayisiyla elinde bulundurdugu
kaynaklar1 en rasyonel bi¢imde kullanmak zorundadir.

Glinlimiiz saglik kuruluslart birgok meslek dalinin icra edildigi, kompleks
yapilardan olusmaktadir ve bu durumun sonucu olarak da yapilan her is, alaninda
uzman kisiler tarafindan yiriitiilmektedir. Ancak bu her zaman miimkiin
olmamaktadir. Cilinkii hastanelerin asil isi ve asil uzmanliklar1 hasta ve hastaliklar
tizerinde olmaktadir. Her ne kadar hastanelerin tek gorevinin bunlar oldugu
diisiiniilse de, hastaneler bunlarin disinda birgok farkli isin yuriitiildiigi isletmelerdir.
Yardimci saglik hizmetleri dedigimiz rontgen, manyetik rezonans (MR), labratuar vs.
bu hizmetlerin disinda temizlik, giivenlik, yemek, otopark, santral, ¢amasirhane vs.
birgok hizmet bulunmaktadir. Bu hizmetleri, saglik idarecileri hastanenin kendi
personeliyle de yerine getirebilecegi gibi son yillarda kullanimi giderek artan dis
kaynak kullanim1 yontemi ile disaridan baska firmalara yaptirmaktadir.

1980’11 yillarin bagindan itibaren yeni yonetim tekniklerinden biri olarak 6nemi
giderek artan dis kaynak kullanimi, isletmelere rekabet {istiinligii elde etme,
kaynaklarin etkin ve verimli kullanimi, maliyet avantaji vb. konularda avantaj

saglamasi sebebiyle bircok sektorde etkin olarak kullanilmaya baglanmistir. Dis



kaynak kullaniminin hastanelerde uygulanmasi diger sektorlere nazaran daha gec
olmasma karsin son yillarda hastane yonetiminin sik¢a kullandigi bir yonetim
stratejisi olarak karsimiza ¢cikmaktadir.

Hastane etkinliginin artirilmasinda anahtar bir rol oynayan dis kaynak
kullanimi, bu islevini sayesinde hastane organizasyonunu kendi temel yetenegine
odaklayarak, maliyetlerin azalmasima neden olur, organizasyon yapisinin kii¢iiliip
daha esnek hale getirir, hastanenin teknolojik gelismeleri daha yakindan takip
etmesini ve bunu tageron isletme sayesinde isletmede kullanabilmesine olanak saglar.

Tim bu avantajlarin  yaninda dig kaynak kullaniminin hastanelerde
uygulanmasinin bazi dezavantajlart da bulunmaktadir. Bunlar genel olarak tedarikei
firma ve dis kaynak kullanimi yontemiyle isletmede calisan personel ile ilgili
sorunlar olarak iki grupta incelemek miimkiindiir. Bu dezavantajlar maliyetlerin
artmasi, personel lizerinde kontroliin azalmasi, gizli bilgilerin rakiplerin eline
gecmesi, kalitenin diismesi vb. olarak karsimiza ¢ikmaktadir. isletmeler avantaj elde
etmeyi amaglayarak uyguladigr yonetim stratejisi kendisine dezavantaj olarak geri
donebilmektedir. Ancak bu dezavantajlara ragmen dis kaynak kullanimi yontemini
uygulayan hastane sayisi giderek artmaktadir.

Kiiresellesmenin bir sonucu olan hizli degisim ve gelismelere ayak
uydurabilmek yalnizca maddi kaynaklar1 temin eden kurumlarla saglanamamaktadir.
Maddi kaynaklardan once tizerinde durulmasi gereken unsurlar mevcuttur. Bu
asamada isgdren yani insan unsuru en énemli yeri almaktadir. Ister kamu ister 6zel
sektor olsun calisan, bir kurumun temel tasimi olusturur ve kurumun amaglarina
ulasmasinda en Oncelikli faktordiir. Kurum hedefledigi amaglarina ulagmada;
kurumun isleyisine, degerlerine, inanglarina siki bir sekilde bagli olan, kurumla
0zdeslesen, kendini kurumun bir pargasi olarak goriip kurumun amag ve ¢ikarlarini
kendi amag¢ ve ¢ikarlar1 gibi benimseyen calisanlara ihtiya¢ duyar. Bu calisanlar
kuruma c¢eken ve onlar1 kurumda calismaya devam ettiren en 6nemli iki unsur “ is
tatmini ve Orglitsel baglilik “ tir. Bu nedenle kurumlar, mevcut ¢aliganlarini tatmin
edip orgiitsel bagliliklarini artirmaya ¢alismaktadirlar. Isinden tatmin olan ¢alisan,
kendini kuruma daha yakin hissedecek ve oOrgiitsel bagliligi da artacaktir. Bu
verilerden yola ¢ikarak is tatmini ve orgiitsel bagliligin birbirinden etkilendigi ve

karsilikl1 bir iliski i¢inde olduklar1 goriilmektedir. (Davran, 2014, 1).



Calisanlarin  Orgiitsel baghiliklarin1  artrmak ve i3 doyum diizeylerini
yiikseltmek orgiit yoneticilerinin temel gorevlerinden biridir. Bu sebeple ¢alisanlarin
orgiitsel baglilik ve is doyum diizeylerini olumlu yonde etkileyecek orgiit ortami
olusturmak gerekmektedir (Tekbalkan, 2010, 4). Tim kurum ve kuruluslarin
yoneticileri, ¢alisanlarinin i doyumunu saglayacak bir ¢alisma ortami hazirlamakla
birlikte, kurum ve kuruluslarim1 katilimei, demokratik ve Ogrenen organizasyon
haline doniistiirmek zorundadirlar. Ciinkii bu kazanim sayesinde s6z konusu kurum
veya kurulus etkili hizmet verebilecek ve kurum ¢alisanlarinin performansi
yiikselebilecektir (Karakaya, 2013, 2).

Glniimiizde saglik sektoriinde yasanan gelismelerle, saglik hizmetlerinin
sunumu, hizmet veren ve alanlarin beklentileri degismektedir. Kaliteli, etkin, tam
zamaninda ve daima ulasilabilir bir saglik hizmeti gliniimiizde ayricalik degil bir hak
olarak talep edilmektedir. Bu hizmetin sunumunda saglik personelinin isini mutluluk
duyarak yapmasi, ¢alistigi kuruma karsi giiclii baglilik duygular gelistirmesiyle
miimkiin olmaktadir.

Bu c¢alismada bu iic kavram iizerinde durulacaktir. Bolu Abant Izzet Baysal
Universitesi Izzet Baysal Egitim ve Arastirma Hastanesi merkez, kdroglu ve kadin
dogum {initelerinde calisan kadrolu ve taseron personelin orgiitsel baghlik ile is
doyumlar1 bulunmaya calisilacaktir. Ayrica inceleme sonucunda orgiitsel baglilik ile
i doyumu arasinda herhangi bir iligkinin bulunup bulunmadigi ve yoniinii
belirlemeye yonelik bir ¢alisma olacaktir. Ayrica ¢alisma {i¢ boliimden olusmaktadir.
Bunlar;

Birinci boliim; dis kaynak kullanimi kavramu ile ilgili genel kabul gérmiis
tanimlar, tarihsel gelisimi, avantajlari, dezavantajlar1 ve saglik sektoriinde kullanimi
konularina yer verilmistir.

Ikinci boliimde ise orgiitsel baglilik ve is doyumu ile ilgili tanimlar, genel
kabul gormiis yaklasimlar ve orgiitsel baglilig: etkileyen kisisel ve orgiitsel faktorlere
yer verilmistir.

Son olarak igiincii boliim yani uygulama boliimiinde ise anket galismasi
yapilan Izzet Baysal Egitim ve Arastirma Hastanesi ile ilgili ¢ikan sonuglar,

sonuclarin analizleri ve 6neriler kismindan olusmaktadir.



BIiRINCi BOLUM

DIS KAYNAK KULLANIMI

1.1 Dis Kaynak Kullanimi Kavrami ve Tanmimlar

Giliniimiizde miisteri bilinglenmis, kendi beklentilerine goére sekillendirilmis
tiriinlerin uygun miktar ve hizda saglanmasini talep ederken; iilke ekonomisi ve
kiiresel ekonomideki dalgalanmalar  firmalar agisindan  Onemli  riskler
olusturmaktadir. Dig Kaynak Kullanimi1 (DKK), bir 6rgiitsel aktivitenin tiimii veya
bir pargasinin disaridan bir saticiya devredilmesidir (Karaman, 2014, 39).

Bir stratejik perspektif olarak, dis kaynak kullanimi organizasyonun kendi
temel ve ayirt edici yetkinliklerine odaklanmasinda ilk yoldur. Stratejik yonetimde
dis kaynak kullanimi1 21. Yiizy1l i¢in en etkili yonetim araci olarak diistiniilmektedir.
Daha yirmi yil Oncesine kadar isletmeler her seyi kendileri iiretmeye ¢alisirdi.
Personel igin gerekli tiim hizmetler sirket biinyesinde halledilmek istenirdi. Uretim
sirketleri entegre tesis olduklarini gururla ilan ederlerdi. Ama diinyada 1980’lerin
basinda baslayan, sirketlerin uzman olduklari iglere odaklanmasi seklinde tanimlanan
“core business” akimi igletmeleri derinden etkiledi (Duman, 2011, 4).

Literatiirde “Outsourcing” i¢in “Dis Kaynak Kullanim1” taniminin yaninda
digsal tedarik, dis kaynaklardan yararlanma veya faydalanma, mal ve hizmet satin
alinmasi gibi terimler de kullanilmaktadir (Giingdr, 2007, 2). Ancak dilimizde her ne
kadar bu ceviri ile ¢iksa da iilkemizde daha ¢ok “Taseron”, “Taseronlasma” gibi
terimlerle ifade edilmektedir.

Ulgen ve Mirze (2007) dis kaynaklardan yararlanmayi, uygun olarak
yonetildigi takdirde isletmenin yonetim yeteneklerinin gelistirilmesine yardimci olan
ve onun rekabet Ustiinliigii saglamasina katkida bulunan ¢agdas bir yonetim teknigi

(s.396) olarak tanimlamiglardir.



Ozbay (2004) ise isletmelerin, sadece kendi sahip olduklar1 yetenek ve
becerileri esas alan islerin disindaki; 6z veya temel yeteneklerin kullanilmadigi
islerin, isletme disinda kendi alaninda uzmanlasmis baska isletmelerden almasina
Outsourcing veya dis kaynak kullanimi (5.6) seklinde bir tanimlamayr uygun
gormustur.

Baska bir tanima gore ise “Isletmelerin bazi faaliyetlerini isletme
caligmalarindan isletme c¢alisam1 olmayan bir gruba devretmesidir” olarak
tamimlanmaktadir (Bayindir, 2007, 246).

Genis anlamiyla ise; Dis kaynak kullanimi igletmelerin kendi isine rekabet
avantaji saglayan faaliyetlere odaklanmasina, kendi uzmanlik alanina girmeyen
faaliyetleri ise organizasyon disindaki bu konuda uzmanlasmais isletmeler araciligi ile
gerekli kalite standartlarina uygun bir bicimde gerceklestirmesine olanak saglayan

bir strateji olarak tanimlanmaktadir (Tanyeri ve Firat, 2005, 268).
1.2 Dis Kaynak Kullaniminin Tarihsel Gelisimi

D1s kaynak kullanimi fikri ilk defa Adam Smith’in ‘Uluslarin Zenginligi’
kitabinda ortaya c¢ikmustir. Bu kitabin 1776’da yaymlanmasinda sonra o6zellikle
Kuzey Amerika’da ilgi gormesi tizerine 1980’lerde tekrar giindeme gelme istegi
dogmustur. 1990’11 yillarda isletmelerde yasanan darbogazlar, pek c¢ok yeni ve
degisik goriislerin ortaya ¢ikmasina, daha once ileri siiriilmiis olan fikirlerin tekrar
giindeme gelmesine neden olmustur. Bu yeni gelismeler, isletmelerin yapilarini,
yonetim slireglerini ve basta calisanlar olmak {izere isletme faaliyetleri ile ilgili ¢ikar
gruplarin1 bu konularda yerlesmis bulunan pek ¢ok uygulamayr anlam itibariyle ve
uygulama sekli itibariyle degistirmistir (Y1lmaz, 2013, 8).

19.yiizyilda Ingiltere’de isletmelerin tedarik¢i firmalardan yararlanmalar1 daha
cok metal iiretim isletmelerinde uygulamalarina rastlanilsa da, ¢ok gelismemekle
beraber, kamu sektoriinde de hapishane yonetimi, yol ¢aligmalari, kamu gelirlerinin
toplanmasi, atik yonetimi gibi alanlarda outsourcing uygulamalar1 gériilmiistiir. Bu
donemde Fransa’da da, su depolanmasi ve dagitimi, demiryollarinin yapim ve
onarimi gibi kamu hizmetlerinde outsourcing uygulama alanm1 bulmustur (Oztiirk ve
Sezgili, 2002, 132).

1960’1 yillarda ise, giivenlik, temizlik, yemek, gibi hizmetlerde outsourcing

uygulanmaya baslanmistir. 1980°1i yillardan sonra teknolojideki hizli gelismeler ve



artan global rekabetin etkisiyle hissedilen esneklik gereksinimi, isletmeleri,
geleneksel yonetim tarzlarini birakmaya zorlamakla beraber, bu baglamda isletmeler
0z yetenekleriyle ilgili olmayan bazi faaliyetlerin yonetimini dis kaynak saglayicilara
(outsider) devretmeye ve faaliyet alanlarim1 sinirlamaya baglamiglardir ve modern
yonetim yaklagimlarint benimsemeye baslamiglardir. Giin gegtikge artan ihtiyaglar
isletmelerin modern yonetim yaklasimlarini kullanma istegini ortaya ¢ikarmaktadir.
Miisterilerinin istekleri dogrultusunda hareket eden isletmeler cagdas yoOnetim
yaklasimlarin1 benimsemek zorunda kalmaktadirlar (Y1lmaz, 2013, 9).

Kiiresellesmenin etkilerinin 1990’lardan itibaren artmasi ile rekabetin hiz
kazanmasi, degisen c¢evre kosullar1 karsisinda yasamlarini siirdiirmeleri igin
isletmeleri iradelerinin disinda kendi kendini besleyen bir duruma getirmistir. Ayrica
cagl yakalamak icin isletmeler, mevcut yapiyr giiniin kosullarina hazirlayarak
rakiplerinden farklilagmak ve daha etkin bir sekilde verimli olabilmek adina
cabalamaktadirlar. Burada ortaya ¢ikan DKK’nin 6nemi, bu amacin bir pargasi
olarak uygulanmasidir. Zira DKK, isletmelerin ana faaliyetlerini yerine getirirken
hem kaliteli mal ve hizmet ile miisteri tatminini saglamayr hem de planlama,
koordinasyon ve kontrol fonksiyonlarmi gerceklestiren bir yapiyr ongormektedir
(Gugliturk, 2010, 15).

Dis kaynak kullanimi1 diinyanin en hizli biiyliyen is alanlarindan birisidir.
Sadece ABD’de 2000 yilinda 350 milyar dolarlik dis kaynak kullanim faaliyeti
gerceklesmistir. 1999  wyilinda ise bu rakam 240 Milyar $ civarinda
gerceklestirilmistir. Bunu bu sekilde diisiindiiglimiizde dis kaynak kullaniminin ne
kadar hizli biliylidiigiinii gorebiliriz. Dun & Bradstreet’in yaptig1 bir ¢alismaya gore
de dis kaynak kullanimi1 diinya genelinde yillik % 27°lik bir oran ile biiyiimektedir.
Giliniimiizde oldukea ¢esitli alanlarda dis kaynak kullanilmaktadir. Baktigimizda ilk
olarak Amerikan otomotiv sektdriinde yedek parca alaninda goriilen dis kaynak
kullanimi, glinlimiizde ¢ok fazla yaygimlasmistir. Hatta sadece dis kaynak hizmeti
veren isletmeler ortaya ¢ikmistir (Yavas, 2011, 39).

Ozdogan (2006) dis kaynak kullanimi konusunda yapmis oldugu arastirmada
dis kaynak kullanimimi donemler itibar ile asagidaki tablo 1.1°de gruplandirmistir
(s.9).



1989 Eastman Kodak
Ornegi
e Akademik Caligmalar,
19701 Yillar - Yonetim Yaklagimi Olarak

Benimsemesi

19, Yiizyil - Sokak Lambalariin ve Yollarin Bakimu,
’ Tutuklularin Taginmasi, Posta
Hizmetleri, Demiryolu Yapimi ve
Yénetimi, Su Depolarini Idaresi

18. Yiizyl ‘ Atesli Silah Yapimu
Roma Dénemi ‘ Vergi Tahsilat

Sekil 1.1: Dis kaynak kullaniminin tarihsel gelisimi (Ozdogan, 2006, 9).

DKK uygulamalar ilk olarak Roma Doénemi'nde vergi tahsilatlarinin diizenli
ve sistematik bi¢imde yapilmasi igin kullanilmis, sonraki donemlerde ise
Ingiltere'deki sanayilesme hareketiyle birlikte daha da yaygim kullanilmaya baslayip
once atesli silah yapim isleri ve metal aksamlariyla ilgili isler dis kaynak kullanimi
yontemi ile yaptirilmustir. 19. yiizyila gelindiginde ise yine Ingiltere'de sokak
lambalarinin yapimi, tutuklularin tasinmasi ve yollarin bakimi devlet tarafindan dis
kaynak yontemiyle 6zel isletmelere yaptirilmistir. Benzer uygulamalara Fransa ve
Avusturya tlkeleri de katilmistir. Eastman Kodak firmasinin 1989 yilinda tiim bilgi
yonetim faaliyetlerini IBM, Businesslandaaaa ve Digital Equipment Corp’a vermesi

ile de siire¢ geliserek devam etmistir.
1.3 Dis Kaynak Kullaniminin Onemi

Outsourcing yonetim araci, firmalarin organizasyonel stratejilerinde kilit bir
nokta teskil etmektedir. Ayn1 zamanda firmalarin diger rutin isleri outsource ederken,
kendi yetkinlik alanlarinda yogunlasmalarimi saglamaktadir. Ancak outsourcing
stirecini geleneksel miisteri — satici iliskisinden ayiran 6zellikler vardir. Fonksiyon ya
da hizmeti satin alan firma ile saglayici arasinda is ortakligi denilebilecek stratejik
bir iliski s6z konusudur. Bu iligkide daha yiiksek performans ve/veya diisiik maliyet
hedefine yonelik olarak bagimsiz iki firmanin ortak ¢abasi s6z konusudur. Riskin

paylasiliyor olmasi, bu iligkiyi geleneksel miisteri-satici iliskisinden ayirmaktadir.



Ozetle, bir sirket bir i siirecinin sahipligini disartya transfer ettiginde
outsourcing uyguluyor denebilir. Dis kaynak kullanimi yaklasiminda hizmeti alan
firma, hizmeti sunan firmaya isini nasil yapacagimi degil, hangi sonuglarina
ulagsmasini istedigini bildirmektedir (Karaman, 2014, 44).

Isletmelerin temel yeteneklerine odaklanmasi ve rekabet giiciiniin en yiiksek
oldugu alanlara yonelmesi basarilari agisindan 6nemlidir. Dis kaynak kullanimi ile
isletmeler rakiplerin giremeyecegi alanlara, onlarin giremeyecegi {riinler ve
yontemlerle niifuz edebilme esnekligine kavusabilmektedirler (Bakan ve
Biiyiikmese, 2012, 142). Bu uygulama, isletmelere zaman ve maliyetler agisindan
biiyiik olgiide tasarruf saglayan onemli bir adimdir. Bu sekilde isletme, istedigi
kaliteyi de uzmanlagmis tedarik¢i firma sayesinde yakalamis olmakta ve isletmenin
verimlilik giicii artmaktadir (Karahan, 2009, 187). Bunun sonucu olarak da
isletmeler, artan rekabet, kiiresellesme ve teknolojik gelismelere paralel olarak
faaliyet alanlarin1 temel yetenekleriyle sinirlandirmaya ve ana faaliyetleri disinda
kalan diger faaliyetlerini alaninda uzman tedarikcilere birakma egilimine
girmislerdir. Boylelikle pazardaki rekabet {stiinliiklerini korumak i¢in temel
yetenekleri lizerine yogunlasarak, temel yetenekleri disindaki faaliyetlerini baska
isletmelere devretmis veya stratejik ortakliklar kurarak daha yalin yapilarla calisma
olanagina kavugsmustur (Duman, 2011, 66).

Diger taraftan firmalar agisindan rekabet edebilmenin yani sira rekabete yon
verici olabilmek, yani rekabet istiinliglinii elde tutabilmek de ©Onemlidir. Esas
itibariyle firmalarin rekabet iistiinliigiinii ellerinde tutabilmeleri kalite, fiyat, {iriin
farklilagtirmasi, {rlin tanitimi (rekabet) gibi alanlarda basarili olabilmeleriyle
dogrudan ilintilidir. Bu baglamda imkanlar dahilinde firmalarin sabit maliyetlerini
azaltmalar1 veya tamamen ortadan kaldirmalar1 ve firma-i¢i etkinsizlige neden
olabilecek her tirli yapilanmalardan uzak durmalart gerekmektedir. Bu
zorunluluklar asabilen firmalar esneklik kazanabilmekte; kiiciilerek, belirli alanlarda
kendilerini gelistirip, rekabete yon verici konuma gelebilmektedirler. Bu durum,
ozellikle son yillarda artan isletme biiyiikliiklerindeki kiigiilmelerin bir sonucudur
(Kale, 2009, 11).

Yapma ya da almayi belirleyen, dolayisiyla isletmenin dis kaynaklardan

yararlanma karar1 almasinda etkili olan hususlar su sekilde siralanabilir (Oztiirk ve

Sezgili, 2002, 137):



Dis kaynaklardan yararlanmanin isletmenin rekabet giicii tizerindeki etkileri

a. Dis kaynaklardan yararlanmaya konu olacak hizmetlerin belirlenmesi

i

Tedarikgilerin belirlenmesi

Gerektiginde isletmenin o hizmeti tekrar biinyesine alabilmesi

o o

Tedarikgilerin giivenilirligi
Tedarikgilerin hizmet kalitesi
Tedarikgiyle esglidiim saglama ve performans degerlendirme

Tedarikci tarafindan 6nerilen sartlarda esneklik

o «Q —Hh o

En yeni ve gelismis tiriinlerle uzmanlagsmay1 saglama
1.4 D1s Kaynak Kullanim Yonteminin Yararlar

Yonetimin stratejik bir fonksiyonu olarak da ele alinabilen dis kaynak
kullanimi, isletmelere Onemli bir takim faydalar saglamaktadir. Yonetim
stratejilerinin temel hedeflerinden biri isletmenin rakipler karsisindaki gliciinii
arttirmaktir. Di1s kaynak kullanimi da bir yOnetim stratejisi olarak rekabet etme
giicliniin artmasina yardimci olur. Ayrica maliyetler konusunda tasarruf saglamasi ve
tiretim siirecinde kalitenin artmasina neden olmasi suretiyle, rekabet giicline etki eder
(Gerekan, 2010, 33).

Di1s Kaynak Kullaniminin isletmelere bir¢ok yarar1 bulunmaktadir. Bunlar; Ana
faaliyet konusuna odaklanma, maliyetlerin disiiriilmesi, verimliligin arttirilmasi,
teknolojik yenilikleri takip etme, esnekligi arttirma ve kalitenin arttirilmasi olarak

siralanabilmektedir.
1.4.1 Ana Faaliyet Konusuna Odaklanma

Isletmeler, iyi bildikleri isleri yapmaya, iyi bildikleri islerin digindaki diger
isleri de o isi en iyi bilen ve yapabilen dis kaynaklardan saglamaya ve siirekli olarak
yenilik yapmaya odaklanmaktadir. Boylelikle isletmeler, zamanini, giiciinii, emegini,
kaynagini, personeli, bilgisini, tecriibesini ve diger tiim kaynaklarini tamamen sadece
asil 1sini yapmaya yonlendirmektedir. Sonug olarak isletmeler temel yetenegi iizerine

odaklanarak, asil islerindeki uzmanliklarini artirmaktadir (Kale, 2009, 16).



Bu yontemi kullanan isletmelerden biride diinyanin en biiyiik spor malzemeleri
tireticilerinden olan Nike isletmesidir. Nike isletmesi, bir iiretici isletme degil,
arastirma, dizayn ve pazarlama isletmesidir. Spor malzemeleri iiretiminin %100’iini
dis kaynaklardan yararlanma yoluyla karsilamaktadir. 1970°li yillarda spor
malzemelerinin popiilerlik kazanmasi sonucu; sektor yogun teknoloji gerektiren
fakat modaya endeksli bir yapiya biiriinmiistiir. Nike burada tiretim Oncesi ve iiretim
sonrasi siireglerde yiiksek katma deger saglayabilecegini degerlendirerek tliretimi dis
tedarikgiler araciligi ile saglamaya karar vermistir (Giingor, 2007, 15).

Kogel’e (2010) gore bir bilgi, beceri veya yetenegin temel yetenek
sayilabilmesi i¢in agagidaki 6zellikleri tasimasi gerekmektedir (Atan, 2013, 46).

a. Isletmenin kisa ve uzun dénemli yasami i¢in temel sayilmali.

b. Taklit edilmesi gii¢ olmali.

c. Rakipler tarafindan kolayca goriilmemelidir.

d. Isletmenin vizyon ve stratejik hedeflerini gerceklestirmede vazgecilmez

nitelikte olmalidir.

e. Belirli bilgiler, kaynaklar ve siireclerden olusan bir karigimi temsil
etmelidir.

f. Sonunda temel iiriin niteligi tasiyacak nihai {irlinlerin iiretiminde
kullanilabilmelidir.

g. Isletmenin kiiciilme, stratejik birlikler olusturma, sebeke organizasyonuna
katilma, dis kaynaklardan yararlanma gibi kararlar vermesinde temel rol
oynamalidir.

Esas faaliyetler tepe yonetim tarafindan alt kademelerdeki takimlardan alinan
bilgilere gore belirlenmelidir. Takimlar organizasyonun yer aldigi veya yer almak
istedigi pazarlardaki, sanayilerdeki veya stratejik gruplardaki rekabet avantajinin
temel belirleyici faktorlerini tanimlamalidirlar. Miisteri isteklerine ve rekabet
avantajlarina odaklanmak firmalarin ayit edici yeteneklerini bu ihtiyaclar: karsilamak
icin kullanmalarmi gerektirmektedir. Bir firma icin genel stratejisinin temelini
olusturan kritik becerilerini tanimlamasi ¢ok 6nemlidir. Bu kritik beceriler firmanin
miisterilerine hizmet konusunda rakiplerinden farklilasmasini saglayacaktir. Kritik
becerilerin  kontrolliniin saglanmast firmanin her pazarda rekabet avantajini

korumasina imkan taniyacaktir (Kanat, 2007, 13).
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1.4.2 Maliyetlerin Diisiiriilmesi

DKK yonteminin en 6nemli avantajlarindan birisi ve belki de en Onemlisi
maliyet avantaji saglayarak giderlerin diisiiriilmesini saglamasidir. Dis kaynak
kullanim yontemiyle kullanacagimiz iiriin/hizmet birgok firma tarafindan talep
edilecegi icin siparigler birlesecek ve nakliye, glimriikkleme gibi maliyet kalemleri
azalacaktir. Sonu¢ olarak da bu durum isletmeye satin alma maliyetlerini asgari
seviyelere ¢ekmesine olanak saglayarak maliyetleri diisiirmesine yardimci olacaktir.
Di1s kaynak kullaniminin maliyetler {izerine etkileri sadece isletmenin faaliyet
konulart ile sinirli degildir. Ayni zamanda kurulus asamasinda yapacagi yatirimlarin
maliyetlerini de azaltarak isletmeye finansal agidan yararli olabilmektedir. Boylece
isletme dis kaynak kullanimi yoluyla daha az sermaye kullanarak rekabet avantaji
kazanmaktadir (Karakas, 2012, 15).

Ayrica, Tedarik¢i isletmelerin yaptiklar iste uzman olmalari, kitle {iretiminin
etkinliginden faydalanmalari, ¢alistirdiklari isgiiciiniin bu konuda etkin olmasi ve
isletmelerin yeni bir yatirim yaparak katlanacagi maliyetten daha diisiik maliyete isi
gerceklestirmeleri, onlar1 cazip hale getirmektedir. Dolayisiyla, isletme yeni bir
yatirim yaparak belli bir maliyete katlanmak yerine, gerceklestirmek istedigi faaliyeti
tedarik¢i isletmeye yaptirmak suretiyle maliyetler acisindan Onemli bir avantaj
saglamaktadir (Giirgor, 2007, 14).

D1s kaynak kullanimi maliyetlerin diisiiriilmesi i¢in 6nemli olmakla birlikte
maliyetlerin kisa siirede diisiiriilmesi kolay degildir. Hizmet saglayicilar gerekli
deneyim ve siire¢ bilgisine sahiptir ancak birer sihirbaz degildirler. Dis kaynak
kullananlarin uzun yillardir ugrastigi benzer sorunlarla karsilagabilirler (Yilmaz,
2007, 21). Dis kaynak kullanimimin bu dezavantajli durumu da gézden kagmamasi
gereken 6nemli bir durumdur.

Nike firmasi ticarete sporculara ithal edilmis performans: yiliksek Japon
ayakkabilar1 satarak baslamistir ve ilk on yilin sonunda, 1972 yilinda, satislar1 2
milyon Amerikan dolarina ulagmistir. O yillarin goreceli olarak yavas olan biiyiime
hizina ragmen kurucular pazardan elde ettikleri tecriibelere dayanarak yeni tasarimlar
ve prototipler iizerinde calismaya devam etmislerdir. ilk on yillik siirenin sonunda
marka catisinin ve tasariminin altinda Nike firmasinin hizli biiyiimesinin temelini

olusturacak olan temel yeteneklerini gelistirmislerdir.
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Firma bu faaliyetlerine odaklanmaya; iiretiminin, dagitiminin ve satiglarinin
biiyiik ¢ogunlugunu dis kaynak kullanimi ile tedarik etmeye karar vermistir. Bu
kararin sonucunda ikinci on yillik siirenin sonlarina dogru Nike firmasiin satiglari
%40 seviyelerindeki briit kar pay1 ile 700 milyon Amerikan dolarina ylikselmistir.
Odaklanmig dis kaynak kullanimi kavrami yayginlagmadan ve tam olarak
kavranmadan once Nike firmasi bdyle bir stratejinin giiciini kanitlamistir.
Giliniimiizde de kararli rekabet gliciiyle ve 7,8 milyar Amerikan dolar1 olan markali
spor ayakkabi pazarinin %39’luk boliimiinii elinde bulundurmasiyla stratejinin

giiciinii kanitlamaya devam etmektedir (Kanat, 2007, 12).
1.4.3 Verimliligin Arttirilmasi

Isletmeler maliyetlerini azaltmak, diger isletmelerle rekabet edebilmek ve
karliliklarini artirabilmek i¢in sinirl olan kaynaklarindan en iyi sekilde yararlanmak
istemektedirler. Dis kaynak kullanimi ise, isletmelere verimlilik saglama agisindan
alternatif bir firsat sunmaktadir. Dis kaynak kullanimi ile isletmelerin kullandiklar
bina alani, iiretim siireclerinde diizen ve is gilicii maliyetlerindeki tasarruflar ve
kaynaklarin etkin kullanimi isletmelerde verimlilik artisgini da beraberinde
getirmektedir (Ozdogan, 2006, 16).

Dis kaynak kullanimi, daha onceki boliimlerde agiklandigi gibi, isletmelerin
tiretim faktorlerinden maksimum verim sagladiklari temel yetenek konular1 digindaki
faaliyetleri i¢in yonlendigi uygulamalardir. Bu sekilde isletmeler, liretim faktorlerini
maksimum diizeyde verimle kullanamadig1 faaliyetleri, s6z konusu faaliyetleri
tiretme silirecinde iretim faktorlerini maksimum verimlilikle kullanan dis kaynak
saticist igletmelere devrederler. Boylece dis kaynak kullanimi ile mal veya hizmet
iiretim stireci kapsamindaki tiim faaliyetlerde tiretim faktorleri maksimum diizeyde

verimlilikle kullanilir (Tutar vd., 2006, 286).
1.4.4 Teknolojik Yenilikleri Takip Etme

Isletmeler varliklarini siirdiirmek igin devamli olarak kendilerini gelistirmeleri
ve teknolojiyi yakindan takip etmeleri gerekmektedir. Bu durum isletmenin hem
yagam siiresini uzatacak hem de sektorde kendisine rekabet avantaji saglamasina

avantaj saglayacaktir. Fakat gilinlimiizde teknoloji o kadar hizli gelismektedir ki
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isletmelerde bu teknolojik gelismeleri takip etme ve uygulayabilme asamasinda
gittikce daha fazla maliyete katlanmak zorunda kalmaktadir.

Isletmeler de rekabette var olabilmesi igin yeni becerileri kendisinden
gelistirmesi ya da bunlar1 disaridan saglamasi gerekir. Eger iceride 6z yetenek haline
getirilemeyen alanlar varsa bunlar disariya kaydirilmali, firma enerji ve kaynaklarini
rekabet Uistlinliigii saglayacak yeni alanlara odaklanmalidir (Seven, 2007, 10).

DKK stratejisini kullanan isletmeler, tedarikgilerin gelismis teknolojilerinden
yararlanmakta ve bdoylelikle teknolojiyi takip etme maliyetlerinden de kurtulma
imkani1 elde etmektedir. Ayrica biiylik miktarlarda finansal kaynak gerektiren
teknoloji yatirimlar1 yapmalaria gerek kalmamaktadir (Cakici, 2006, 36). Boylece,
dis kaynaklardan yararlanma kaynak ve mali tasarruf saglamaya olanak
saglayabilmektedir.

Ormnegin, 2003 yilinda Delta Airlines’in Hindistan’a 1000’e yakin dis kaynakli
is teslim ettigi ve boylece sagladigi 25 milyon ABD dolar tutarindaki tasarrufla
kendi tilkesinde ilave 1200 rezervasyon ve satis noktasi acabildigi belirtilmektedir.
Bununla birlikte, Microsoft ve Oracle dis kaynaklardan yararlanmaya paralel olarak
kendi c¢alisanlarinin ticretlerini eszamanli olarak arttirdiklar1 ifade edilmektedir

(Tirkoglu, 2012, 40).
1.4.5 Esnekligin Arttirilmasi

Gliniimiiz isletmeleri, kiiresellesme ile diinya pazarinda yogun rekabet
baskilartyla karsi karsiyadir. Bu baskilar isletmelerin faaliyetlerinde siirekli yenilik
yapmalarini, gelismeleri takip etmelerini ve bu gelismelere uyum saglamalarini
gerekli kilmaktadir. Rekabet isletmelerin yeteneklerini ve kaynaklarini dogal ve
esnek bir sekilde degisime uydurmalarini gerektirmektedir (Tanyeli ve Firat, 2005,
268).

Isletmelerin degisen kosullara hemen cevap verebilecek esneklige kavusmalari
da gerekmektedir. Isletmelerin karar egiliminden kurtularak hareket kabiliyetinin
yiiksek esnek birim haline gelmelerini saglayan gelismelerden biri de, dis kaynak
kullanim1 faaliyetlerini artirmalari, isletme yapilarinin kiigiilmesini ve yalin hale
gelmesini saglamaktadir. Kiiclilmenin sonucu olarak isletmeler, daha c¢abuk karar
alabilen, ¢evredeki degisimlere hemen reaksiyon verebilen, miisterinin ihtiyaglarini

daha gabuk gergeklestirebilen esnek birimler haline gelmektedir (Giingor, 2007, 17).

13



Ayrica igletmeler is yaptiklar tedarikg¢ilerin kaynak ve yeterlilikleri dl¢iistinde
karar ve is alanlarin1 genisletme esnekligi kazanirlar. Isletmeler islerinin arttig: ve
azaldig1 donemlerinde igsel olarak saglamakta zorluk cekecekleri esnekligin dis
kaynak saglayan sirketler tarafindan ayarlanabilecegine inanmaktadirlar (Duman,

2011, 66).
1.4.6 Kalitenin Arttirillmasi

Isletmelerin faaliyet gosterdikleri alanda uzmanlagmalar aynm zamanda kaliteyi
de etkiler. Yani isletme yaptig1 ise odaklanip bunun iizerinde kendisini gelistirdigi
stirece kalitede kendiliginden gelecektir. Dis kaynak kullanimi yonteminde ise
isletme ana faaliyet konusu disindaki isleri kendi alanlarinda uzman yan kuruluglara
devrederek, isletmenin her boliimiinde kaliteyi arttirmis olacaktir. Bu durum
isletmeye kendi pazarinda rekabet avantaji da saglayacaktir.

Ayrica; Bir mal veya hizmetin kalitesi s6z konusu oldugunda, o mal veya
hizmetin tiiketici ihtiyaglarin1 tam olarak karsilamasi, zamaninda iiretimi, teslimati ve
uygun bir maliyette olmas1 gibi unsurlar akla gelen ilk 6énemli 6zellikleridir (Tanyeri
ve Firat, 2005, 275). Isletmeler ise bu unsurlar1 saglamak ve kaliteyi yiikseltmek

amactyla dis kaynak kullanim1 yontemine yonelmektedir.
1.4.7 Riski Azaltmak

Isletmeler 6z yetenekleri disindaki faaliyetlerini 6z yetenekleri bu faaliyette
yogunlasmis firmalara devrettigi taktirde ugras alanlar1 daralmakta ve bu konuda
uzman bir firmadan yararlandiklar1 i¢in s6z konusu isteki tasidigr risk daha az
olacaktir. Organizasyonlar bir yandan asil isleriyle ilgili teknolojik degisiklikleri
takip ederek bunlara ayak uydurmaya ve yeni teknolojilere yatirirm yapmaya
calisirken bir yandan da asil isleriyle dogrudan ilgili olmayan ikincil isler ile ilgili
gelismeleri de takip etmektedirler (Cakici, 2006, 34).

Ayrica taseron firmalar pazarlar, rekabet, hiikiimet tiiziikleri, finansal
kosullar ve teknolojiler gibi hepsi ¢ok biiyiik bir hizla degisen riskleri firma adina
iistlenmekte ve yonetmektedir. Genellikle de kendi uzmanlik alanlarinda bu risklerle

nasil basa ¢ikacaklarina daha iyi kararlar verebilmektedirler (Kanat, 2007, 16).

14



ABD’de en biiyiik sarap lireticisi ve saticist olan Gallo biiyiik bir boliimii i¢in
dis kaynak kullanimina yonelerek hava durumundan kaynaklanacak olan riskleri,
arazi ve iscilik problemlerini tedarikcilere devrederek risk almaktan kurtulmustur.
Ayni sekilde, diinyanin en biiylik elmas iireticilerinden biri olan Argyle Diamonds
elmas tiretiminde ¢ok onemli olan ayirma ve siniflandirma islemleri hari¢ diger tiim
faaliyetleri i¢in dis kaynak kullanimina gitmistir. Sermaye ve isgilicii riskinden
kaginmak i¢in isletme, tiim hafriyat islemleri, is¢ilik barinma ve tagima servisleri igin
dis kaynak kullanimina gitmistir. Bu sekilde isletme riskleri azaltmak veya
tedarik¢iye devretmenin yaninda temel faaliyeti olmayan islerle ugrasmamak,
dagitim sorunlarindan kacinmak depolamayi finanse etmek, maliyet tasarrufu elde

etmek amaciyla dagitim faaliyeti icin dis kaynak kullanimina gitmistir (Duman,

2011, 65).

1.5 D1s Kaynak Kullanim Yonteminin Sakincalar

Mclvor (2000) PA Consulting Group tarafindan yapilan bir arastirmaya
dayanarak firmalarin ancak % 5’inin dig kaynak kullanimina giderken bekledikleri
faydalar1 elde edebildiklerini belirtmistir. Ancak bu durum, firmalarin dis kaynak
kullaniminin stratejik dogasini tam anlamiyla idrak etmeden, siirece kisa donemli
maliyet avantaji beklentisi ile yaklagsmalarindan kaynaklanmaktadir. Oysaki dis
kaynak kullanimi, firmanin uzun dénemli rekabetci avantaji iizerine kurulu, hizmeti
satin alan ve sunan firma arasinda yakin iliskileri gerektiren stratejik bir siirectir.
Diger tiim stratejik kararlarda oldugu gibi, dis kaynak kullanimi kararinda da, bu
kararin rekabetci avantaj ve isletme cevresi lizerindeki etkileri dikkatlice gdzden
gecirilmeli, fonksiyonun devredilecegi firmanin se¢im asamasinin da basariyi
etkileyen en onemli faktorlerden biri oldugu unutulmamalidir. Dogru tedarik¢iyi
se¢mek firma i¢in zamandan ve maliyetten tasarruf saglayacaktir (Atan, 2013, 49).

Literatiir incelendiginde dis kaynak kullanimi1 yonteminin sakincalartyla ilgili
olarak birgok baslik karsimiza ¢iksa da biraz incelendiginde genel olarak iki biiyiik
sorunla karst karsiya kalinmaktadir. Bunlardan birincisi tedarik¢i firmayla
yasanabilecek sorunlar ve digeri ise dis kaynak kullanim yontemiyle isletmemizde
calisan personel ile ilgili yasanabilecek sorunlar olarak ayirabiliriz. Bunlar genellikle
yanlis uygulamalardan kaynaklaniyor olsalar bile yine de bir¢ok isletmenin karsi

karstya kaldig1 sorunlardir.
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Bunlar bize dis kaynak kullanimin yonteminin daha iyi kavranabilmesini
saglayacaktir. Maliyet artigi, personel fiizerinde kontroliin kaybedilmesi, gizli
bilgilerin rakiplerin eline ge¢mesi, yanlis alanlarda dis kaynak kullaniminin
kullanilmasi, Tedarik¢iye bagimli hale gelmek ve istenilen kalitenin saglanamamasi

olarak siralanabilmektedir.
1.5.1 Maliyet Artis1

Di1s kaynak kullanimi1 pek ¢ok organizasyon tarafindan maliyetleri diistirmek
veya kontrol altina almak amaciyla kullanilsa da dis kaynak kullaniminin
beklenildigi gibi maliyetleri diisiirmedigine hatta baz1 durumlarda yiikselttigine dair
kanitlar bulunmaktadir. Dis kaynak kullaniminin en 6nemli avantajlarindan birisi
olan maliyetlerdeki azalma belirli noktalara dikkat edilmedigi takdirde artisa
donebilir ve isletmeye mali yiik getirebilir (Kanat, 2007, 20). Bu da isletmenin
DKK’dan bekledigi maliyet avantajinin saglanamamasina neden olmaktadir. 2003
yilinda PA Consulting Group’un Ingiltere’de yaptig1 arastirmada DKK’dan beklenen
faydalarin sadece %66’sinin saglanabildigi saptanmistir. Ayrica, DKK’dan beklenen
maliyet tasarrufu goriindiigii kadar biiyiik olmayabilmektedir. Ozellikle taseron
isletmenin yabanc1 bir iilkede olmasi ilk bakista igsgoren {licretlerinin diisiik olmas1 ve
kur avantajlar1 nedeniyle cazip goériinse de olugabilecek envanter islemleri, iletigim
ve koordinasyon zorluklar1 ve beklenmeyen ulasim ve sevkiyat masraflart DKK’dan
beklenen maliyet tasarrufuna ulasmay1 engelleyebilmektedir (Ozdogan, 2006, 23).

Ornegin, dis kaynak ortagmin yonetilmesi sirasinda islerin denetimi bir
personel tarafindan gergeklestirileceginden bu durum bir maliyet kayb1 olusturabilir.
Bu ylizden denetimin DKK siiresince gerceklestirilecegi unutulmayarak denetimlerde
yapilan harcama i¢in marjinal faydanin marjinal giderlerden fazla olmasi
gerekmektedir. Diger taraftan uygun tedarik¢inin bulunmasi, secilmesi, sozlesmenin
hazirlanmasi, s6zlesmenin tekrar diizenlenmesi, performans degerlendirilmesi,
sOzlesmenin iptali gibi durumlarda 6nceden diisiiniilmeyen harcamalar isletmelere
gizli maliyet olarak yanstyacaktir. Isletmelerin bu gibi maliyet kalemlerini goz

ontinde bulundurmalar1 gerekir (Gugliitiirk, 2010, 55).
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1.5.2 Personel Uzerinde Kontroliin Kaybedilmesi

Is siireclerinin disaridan bir isletmeye verilmesi isletmenin verilen bu islerle
ilgili kontrol yetenegini kaybetmesine neden olabilmektedir. DKK yapan isletmenin,
tageron isletmenin kontroliinli saglamas1 kendi calisanlarinin kontroliinden daha zor
olmaktadir (Ozdogan, 2006, 21).

Isletmenin dis kaynak kullanimi yontemiyle calistirdigi personel galistiklari
isletmenin amag¢ ve hedefleri benimsememe, iletisim giigliikleri ve onlar iizerindeki
kontrolii saglayamama gibi durumlarla kars1 karsiya kalinabilmektedir. Bu nedenle
ozellikle isletme yoneticileri DKK uygulamasinin kontrolii kaybettirebilecegi
diisiincesiyle bu uygulamaya ¢ekimser bakmaktadirlar. Zira taseron isletme
hizmetlerini basarisiz bir sekilde yaparsa bu isletmeyi ¢ok kot etkileyecektir. Boyle
durumlar i¢in yeterli Onlemler alinmamissa dogru sdzlesme yapilmis olsa bile
isletmeye Onemli zararlar verecektir. Onun icin tedarik¢i firma performansinin
siirekli kontrol edilmesi gerekmektedir (Oztiirk, 2009, 76).

Ayrica bir bagka unsur ise, dis kaynaklardan yararlanma yoluna gidildiginde
isletmeler devredilen bazi faaliyetlerin sirket igerisinde yiirlitiilmesini saglayan
personelin sayisinin azaltilmasi yoluna gidebilmektedirler. Personel sayisinda
yapilan bir diizenleme de calisanlarin bu durumdan huzursuz olmasini beraberinde
getirmekte ve bu durum da bir etkinsizlie neden olmaktadir (Oztiirk ve Sezgili,
2002, 137).

D1s kaynaga devredilecek fonksiyonda gorevli personel i¢in ii¢ segenek
bulunmaktadir. Bunlar ¢alisanlar, firma i¢inde yeniden gorevlendirilebilir, dis
kaynaga transfer edilebilir ya da isten ¢ikartilabilir. Isletme personeline dis
kaynaklardan yararlanma kararmi duyurmak icin asagidaki sorularin yanitlarin
igeren basit bir iletisim plan1 kurabilir (Akay, 2009, 28);

a. Her bir ¢alisanla kisisel goriismeler yapilmasi,

b. Biiyiik bir fonksiyonun ¢alistigi fonksiyonun dis kaynaklardan saglanmasi

durumunda grup toplantis1 diizenlenmesi,

c. Dig kaynaklardan yararlanma planlari gelistikce sik sik  biiltenler

yayinlanmast,

d. Calisanlarin lojistik ve degisimin zamanlanmasi hakkindaki mevcut bilgiyi

elde etmesi i¢in kisa vadeli igerigin hazirlanmasi,
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e. Degisiklik gergeklesmeden Once calisanlara talimatlarin, degisikligin

zamanlanmasi ve tanimlanmasi gereken gorevlerin ¢alisanlara bildirilmesi,

Sonug olarak; dis kaynaklardan yararlanmanin firma personeli iizerindeki
olumsuz etkileri; issizlik korkusu, yiiksek diizeyde stres, motivasyon ve is tatmininin
azalmasi, firmaya olan baglihigin azalmasi, isgiici devrinin ve devamsizligin
artmasina neden olmaktadir. Ayrica tedarik¢i firmanin ¢alisanlarinin, miisteri firma
igerisinde istihdam edilmesi durumunda mevcut is goren ile tedarik¢i firmanin is
gorenleri arasinda esitsizlikler s6z konusu olabilmektedir (Akay, 2009, 29).

Glass ve arkadaglari yapmis olduklar1 aragtirmada iiretimin diisiik {cretli
tilkelerde DKK’na verilmesinin etkilerini aragtirmiglardir. Yaptiklar1 arastirmada,
diisiik iicretli tilkelerde tiretimin DKK’na verilmesinin nedenini, {iretim vergilerinin
yiiksek ticretli iilkelerdeki fazlaligi, diisiik ticretli iilkelerde ise vergilerin diisiikligi
olarak belirlemiglerdir. Tiim bu nedenler, uluslar aras1 DKK’nin yiikselmesine,
goreceli iicretlerin diigmesine yol agmaktadir. Uluslararast DKK, teknolojik sinirlarin
ilerisine gitmeyi hizlandirmaktadir. Ancak, tim bu etkiler gelismis {ilke
vatandaslarinin (kuzey vatandaslarinin) huzurunu celisen iki yonde etkilemektedir.
Bunlar; tiretimin gelisiminin hiz1 ve yenilik iizerinde pozitif etki, ancak ¢alisanlarin
goreceli iicretleri lizerinde negatif etkidir. Bu nedenle, kuzey isletmelerinin kendi
basit lretimlerini Meksika ve Cin gibi maliyetlerin diisiik oldugu {ilkelere vermesi
sonucunda kuzeydeki pek c¢ok isletmenin calisanlart her giin degisik protestolar

yapmaktadirlar (Kadakal, 2007, 25).

1.5.3 Gizli Bilgilerin Rakipleri Eline Ge¢mesi

Dis kaynak kullanimi uygulayan isletmeler belli islerini tagseron calisanlara
yaptiracagindan, isletmeyle ilgili belli bilgileri de bu c¢alisanlar 6grenecektir. Bu
durumdaki en biiylik dezavantaj bu bilgilere rakiplerin ulasmasimin kolaylasmasidir.
Kullanilan teknoloji, bilgi, cihaz vs. hakkinda disariya bilgi sizabilir. Dis kaynak
kullanim1 uygulamasinda tedarik¢i isletmenin gizlilik arz eden bilgi ve becerilerini
Ogrenebilir. Tedarikgi ile isletme arasinda bir anlagsmazlik olmas1 halinde s6z konusu
gizli bilgi ve beceriler tedarik¢i tarafindan isletme aleyhine kullanilabilir (Cakici,

2006, 142).
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Ozellikle bilgi teknolojilerinde dis kaynak uygulamalari igin sdzlesme
yapilitken en Onemli konu data gilivenligi olmaktadir. Bu konuda yapilan
caligmalarda organizasyonlarin bilgisayar uygulamalarinin tedarikgiler lizerinden
yapilmast durumunda sebekelesmenin disaridan nasil korunacagi ve verilere kimin
ulagacagi konusu ile iceriginin énemi vurgulanmaktadir. Ciinkii bilgi teknolojileri
hizmetini tedarik¢ilere emanet etmenin anlami, bilgi teknolojileri sistemleri ve
verilerinin  anahtarlarimi  tedarik etmek anlamimna gelmektedir ki bu da
organizasyonlarda tereddiite yol agmaktadir. Fakat bununla beraber, bilgi giivenligi
hizmetinde de yiiksek bir talep bulunmaktadir. Bu hizmetlerdeki talebin en biiyiik
nedeni, egitilmis bilgi giivenligi ile ilgili profesyonellerin eksikligi, karmasik
uygulamalarin varlig1 ve genis organizasyonlarin gizlilik mimarliginin korunmasidir.
Bununla beraber, isletmelerin, tedarik¢ilerinin yeterli oOlglide gizlilige sahip
olduklarindan emin olmalar1 ¢ok kritik bir olgudur (Kadakal, 2007, 22).

1.5.4 Yanhs Alanlarda Dis Kaynak Kullanimin Uygulanmasi

DKK’da en 6nemli soru hangi faaliyetlerin dis kaynaklanacagidir. Diger bir
deyisle isletmenin hangi alanlarda daha etkin faaliyetlerde bulunacagi ve hangi
alanlar1 disaridan tedarik edeceginin sorgulanmasidir. Bu yonetimsel karar bazen
yoneticiler igin bir tuzak niteliginde olabilmektedir. Ornegin, temel bir yetenegin
disaridan bir tedarik¢iye verilmesi isletme i¢in ¢ok biiyilikk sorunlara yol
acabilmektedir. Bu yanlis saptamalara ornek olarak, IBM’in kisisel bilgisayar
pazarina girerken, temel yeteneklerinin pazarlama oldugu, isletim sistemi ve
mikrogip gelistirmek olmadigini diisiinerek, isletim sistemi ve mikrogip faaliyetlerini
Microsoft ve Intel isletmelerine vermesi gosterilebilir. Bugiin ise bu isletmelerin
bilgisayar endiistrisinde IBM’den ¢ok daha etkin olmasi, IBM’in temel yeteneklerini
belirlemekte yanlis bir karar aldigimi gostermektedir. Dolayisi ile isletme kritik
fonksiyonlarmi disaridan tedarik ederek DKK’ni avantaj yerine dezavantaja
doniistiirmiistiir (Ozdogan, 2006, 24).

Organizasyon yoneticileri temel veya temele yakin aktivitelerini paylagsmaktan
sakinmaktadirlar. Ancak ¢ogunlukla isletmelerin resmi politikalarinin bulunmamasi
buna bagl olarak kritik noktalarda dis kaynak kullanimi ana yeteneklerde meydana
gelen kayiplarin artmasina ve bu nedenle kritik becerilerin kaybina yol agmaktadir

(Zorlu, 2008, 138).
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1.5.5 Tedarikciye Bagimh Hale Gelmek

D1s Kaynak Kullanimi uygulayan firmayi, tedarikgi isletmeyi bagimli bir hale
getirebilir. Bunun sonucu olarak, baslangictaki bekleyisin aksine, dis kaynak
kullanimi1 yapan firma esnekligini kaybedebilir, iligkilerin kontroliinii kaybedebilir ve
tedarik¢i firmanin fiyat, temrin vs. gibi kosullarina uymak zorunda kalabilir. Boylece
rekabet avantaj1 saglayabilecegi diisiiniilen bir uygulama, isletmeyi dezavantajli hale
getirebilir (Yalgin vd., 2011, 85). Isletme stratejik fonksiyonlarmi da dis kaynak
saglayicisina devrettigi takdirde dis kaynak saglayicisina asir1 bagimli hale gelebilir.
Isletme kontrolii saglayabilmek icin asla anlamadigi faaliyetleri disaridan satin
almamali, kendi yapabilecegi, fakat yapmamayi tercih ettigi faaliyetleri digaridan
almalidir (Karaca, 2006, 76). Bir ornek verilecek olursa, Nike spor ayakkabi
alaninda, ozellikle Ar-Ge, iirlin tasarimi ve pazarlama islevlerinde uzmanliga
sahiptir. Bu nedenle bu alanlardaki faaliyetlerini kendi birimleri araciligiyla yerine
getirmektedir. Nike, oOzellikle imalat islevi basta olmak {izere, diger isletme
islevlerini ise, biiylik Olgiide disaridan, konusunda uzman isletmeler araciliiyla
siirdiirmektedir. Ote yandan, Nike dis kaynaklardan yararlanmanin yukarida
belirtilen sakincasini bir Olclide azaltabilecek bir uygulamayr da benimsemis
durumdadir. Isletme, her ne kadar imalat islevini biiyiik dl¢iide dis kaynaklardan
yararlanma kapsamina almigsa da, ayni zamanda kendine ait kiiclik bir yerel
fabrikada, Ozellikle en son {irlin tasarimlarinin iiretimini yerine getirmektedir.
Boylece isletme, iiretim konusunda hem sahip oldugu yetenegi ve uzmanlig
korumakta ve gelistirmekte, hem de digartya tamamen bagimli olma riskini ortadan

kaldirmaktadir (Y1lmaz, 2006, 30).
1.5.6 Istenilen Kalitenin Saglanamamasi

Di1s kaynak kullaniminda birincil ilke outsource edilen isin aktarilmasi olsa da
bu isin beklenildigi sekilde yapilacagi anlamina gelmemelidir. Tedarik¢i firma ile
isletmenin kalite anlayiglar1 farkli olabilir. Ayrica tageron firma taahhiit ettigi isi
ucuza mal edebilmek i¢in kimi zaman isverenin kalite standartlarinin altina diisebilir
(Cakici, 2006, 42). Dis kaynaklardan yararlanan isletmelerin verimlilik seviyesi
disaridan alinan hizmetlere bagli olacaktir. Dolayisiyla disaridan saglanan servisler

uzerindeki kontrolu azalacaktir.
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Isletmenin tedarik¢iyle verimli bir calisma yapabilmesi igin o isin gerektirdigi
tim detaylar1 bilmesi gerekir. Uygulamanin basarisi etkin bir kontrol
mekanizmasinin varligina baghdir. Faaliyetler diizenli bir sekilde kontrol edilmelidir.
Bu kontroller de bazi ek calisma ve maliyetleri beraberinde getirmektedir

(Erkaragiille, 2007, 35).
1.6 Hastanelerde Dis Kaynak Kullanimi ve Uygulanma Nedenleri

Hastaneler; pek cok meslek dalinin icra edildigi, hem iiretim hem servis
hizmetinin verildigi, teknoloji ve insan agirlikli hizmetin sunuldugu, hizmet veren ile
hizmet alanin ve yakinlarmin i¢ ige yasadigi, kompleks fiziki niteliklere sahip
organizasyonlardir. Hizmetlerin kompleksleserek uzmanlik alanlarima ayrilmasi,
rekabet ortamindaki isletmelerin tiim enerjilerini asil misyonlar1 olan ana faaliyet
konularma ayirma zorunlulugu, hastanelerin hizmetlerin gerceklestirilmesi i¢in diger
faaliyetlerin dis kaynaktan temin etme yoluna itmistir (Oztiirk, 2009, 85).

Hastane isletmelerinde dis kaynak kullaniminin tarihi oldukg¢a eskilere
dayanmasina karsin, Ozellikle son yillarda uygulamasinin artti§i goriilmektedir.
Giliniimiizde tip teknolojisinin gelismesinin sonucu olarak hastaneler, kaliteli,
verimli, etkin ve hasta tatmini yliksek saglik hizmeti sunabilmek i¢in temel
yetenekleri olan tibbi hizmetler iizerine odaklanmak da ve bu alanda
uzmanlagmaktadirlar. Hastaneler giin gectikge artan bir sekilde temel yetenegi
alanina girmeyen hizmetler i¢in uzman firmalardan yararlanmaktadirlar. Hastaneler
icin uzman firma; bir hastanenin temel yetenegi disinda kalan islerin yapilmasim
iistlenen ve temel yetenegi bu isler olan firmalara denir. Hastanelerde dis
kaynaklardan yararlanma iliskisine baktigimizda, bir tarafta hastanelerin hammadde,
malzeme ve hizmet aldig1 uzman firmalar, diger tarafta da sundugu hizmetleri olan
hastalar ve ¢alisan personel almaktadir (Cakirer, 2012, 4).

Di1s kaynaklardan yararlanma yontemi ile birlikte hastaneler cagdas yonetim ve
organizasyon ilkeleri icerisinde kaliteli, diisiik maliyetli, modern teknolojiyi kullanan
etkin ve verimli saglik isletmeleri durumuna gelecegi diisiiniilmektedir. Boylelikle
dis kaynaklardan yararlanma yontemi ile rekabet 6n plana cikacak, dolayisiyla
hastaneler baz1 hizmet boliimlerinden armarak uzmanlik hastanelerine doniisecek
diger taraftan daha az ¢alisan ile daha ¢ok is yapilacaktir. Artan rekabet ortaminda

hastanelerin dis kaynak kullanarak bazi hizmetleri disaridan temin etmesi durumunda
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maliyetlerinin diisecegi ve daha kaliteli bir hizmet sunacagi anlatilmaktadir (Yilmaz,
2013, 83).

21. ylizyiln ilk yillarinda yasarken, bilgi ¢aginin gereklerine ve kosullarina
uygun olarak, yeni organizasyon yapilari i¢in hastaneler tipik birer 6rnektir. Klasik
organizasyon yapilari, isletme organizasyonlarinda bile artik degismeye baslamistir.
Karmagik yapiya sahip olan hastanelerde, bu yapmin yeni kosullara gore
olusturulmasi kaginilmaz bir zorunluluktur. Soyle ki, hastanenin temizlik isleri,
temizlik hizmeti veren taseron firmalara, elektronik cihazlarin alimi, bakimi ve tamiri
yine bu konuda uzman tageron firmalara, yiyecek ve i¢cecek hizmetleri, bu konuda
faaliyet gosteren tageron firmalara verilmektedir. Kisaca saglik hizmetlerinin tiretimi
ve sunulmast hastane yonetiminde kalmak suretiyle, yardimci ve destek hizmetler,
taseron firmalara verilmektedir (Karahan, 2009, 190).

Bununla birlikte, hastanenin sahip oldugu imkanlar oldukca kisithidir. Bu
kisitlamalar altinda saglik hizmetlerinde verimliligin ve etkinligin artirilmasi zorunlu
hale gelmistir. Bu dogrultuda hastaneler, temel yetenekleri disinda kalan hizmetleri
disaridan satin alma yoluna gitmektedirler. Onceleri sadece destek hizmetleri
dedigimiz temizlik, yemekhane, santral, ulasim, otopark, otomasyon, camasirhane
hizmetleri gibi hizmetleri disaridan satin alan hastaneler, artik yardimci tibbi
hizmetler dedigimiz eczane, radyoloji, laboratuar, MR (manyetik rezonans
goriintiileme), diyaliz hizmetleri gibi hizmetleri de disaridan satin alir hale
gelmislerdir. Yardimci tibbi hizmetleri temin edebilmek adina hastaneler, diger
saglik kurumlari ile ¢alismaya baslamislardir. Saglik kurumlar1 arasindaki isbirligi ve
biitiinlesme, biitiinciil saglik hizmeti veren kurumlarin ortaya ¢ikmasina yol agmistir
(Kavuncubasi, 2000, 34).

Di1s kaynaklardan yararlanma yontemi ile birlikte hastaneler ¢agdas yonetim ve
organizasyon ilkeleri igerisinde kaliteli, diisiik maliyetli, modern teknolojiyi kullanan
etkin ve verimli saglik isletmeleri durumuna gelecegi diisiiniilmektedir. Boylelikle
dis kaynaklardan yararlanma yontemi ile rekabet on plana ¢ikacak, dolayisiyla
hastaneler bazi hizmet boliimlerinden armarak uzmanlik hastanelerine doniisecek
diger taraftan daha az calisan ile daha ¢ok is yapilacaktir (Kaplan, 2001, 1527).

Giliniimiizde sunulan hizmetin kaliteli olup olmadiginin biiyiik bir bdliimiinii
hastalar belirlemektedir. Hasta tatmini artan rekabet ortaminda hizla degismekte

oldugundan, hastaneler hasta tatminine odakli bir sistem gelistirmek zorundadirlar.
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Bundan boyle hastanelerin amaci, hasta odakli bir sistem kurup, daha kaliteli
bir hizmet sunmak, verilen tedavilerle hastalarin beklentilerini karsilamak, en son
teknolojiyi kullanmak ve tibbi hatalardan uzak giiniin gelismis tam1 ve tedavi
olanaklarin1 Kullanarak kaliteli ve etkin hizmet sunmak hastane yonetiminin amaci
olmalidir (Y1ilmaz, 2013, 84).

Saglik isletmelerini dis kaynaklardan yararlanma yoluna iten maddeler
siralanacak olursa (Cakirer, 2012, 4);

a. Yonetimde Esnekligi Saglama

b. Verimliligi Artirma

Hasta ve Calisan Tatminini Artirma

o o

Maliyetleri Azaltma
Yonetimde Karmasikligr Giderme
Temel Yeteneklere Odaklanma

Gelisen Tip Teknolojilerini Takip Etme

o «Q —Hh @

Hizmet Kalitesini Artirma

Optimum Kaynak Dagilimini1 Saglama

J. Riski Azaltma

k. Kontrol Dis1 Fonksiyonlarin Denetimi Saglamasi
|. Zaman Tasarrufu Saglama.

m. Cagdas Yonetimi Saglama

n. Organizasyonel Kiiclilmeyi Saglama

0. Toplam Kalite Yonetimine Gegisi Saglama
1.7 Tiirkiye’deki Hastanelerde Dis Kaynak Kullanim

Tirkiye’de hastane isletmelerin durumu arzu edilen etkinlik, verimlilik ve
ekonomik amaglara erisememistir. Arzu edilen amaglara ulasabilmek icin hastaneleri
hizmet {ireten bir isletme kabul edip, ¢agdas yonetim ve organizasyon ilkelerine gore
hastanelerin yonetimlerini gergeklestirmek gerekmektedir (Ak, 2001, 1304). Bu
nedenlerden olacaktir ki son yillarda hastanelerimizde dis kaynak kullanimini orani
artmustir. Ozellikle baz1 hizmetlerle ilgili olarak ¢ogu hastane bu yoénetim stratejisini
uygulamaktadir. Bunun sonucu olarak islevi sadece dis kaynak kullanim1 olan bir¢ok
firma ortaya c¢ikmaktadir. Saglik hizmetleri endiistrisinde dis kaynak kullanimi,

cogunlukla klinik olmayan destek hizmetlerinde (¢amasir hizmetleri gibi) bir maliyet
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kazang teknigi olarak kullanilmaktadir. Hastanelerde klinik hizmetlerde dis kaynak
kullaniminin, klinik olmayan destek fonksiyonlara gore daha az yaygin oldugu
goriilmektedir (Yilmaz, 2007, 46). Tirkiye’de hastane hizmetlerinde dis kaynak
kullanim yoOnetim stratejisi ile ilgili olarak yapilan saha arastirmalarinin sonuglari
kronolojik olarak asagida siralanmustir.

F.Tatar, M. Tatar ve Sahin’in 1994 yilinda kamu hastaneleri iizerinde
yiirlittigli 123 cevaplayicidan elde ettigi arastirma sonuglarina gore % 44,6 oraninda
temizlik, %16 oraninda mutfak yemek, %15,2 oraninda bakim onarim, % 3,6
oraninda ¢amasir, % 6,3 oraninda bilgi islem, % 2,7 oraninda maag tahakkuk, % 8,9
oraninda telefon santral, % 0,9 oraninda asansor bakim hizmetlerinin disariya ihale
edildigi belirlenmistir (Y1lmaz, 2007, 49).

Yerebakan’in 2000 yilinda 32 6zel hastane iizerinde yiiriitmiis oldugu ¢alisma
icinde 6zel hastanelerin % 83,3’liniin dis kaynak kullanimindan yararlanmadigi ve
diisiik oranlarda da olsa dis kaynak kullanilan baslica hizmetlerin giivenlik,
ambulans, yemek, temizlik, camasir hizmetleri oldugu belirlenmistir (Yilmaz, 2007,
49).

Ergin’in 2002 yilinda Saglik Bakanligi’na ait hastaneler iizerinde yiiriittiigii
calismada 236 hastaneden 167’sinin yani % 70,8’inin hizmet ihalesi yoluyla
disaridan hizmet satin aldig1 tespit edilmistir. Doner sermaye kaynakli disaridan
saglanan hizmetlerin % 26,3 oraninda temizlik hizmetleri, % 16,1 oraninda temizlik
ve ¢amasir hizmetleri, %12,2 oraninda tibbi cihaz bakim onarim hizmetleri, % 9,6
oraninda bilgi islem hizmetleri, % 9 oraninda bakim-onarim hizmetleri, % 7,2
oraninda bilgi islem hizmetleri, % 11,7 oraninda yemek hizmetleri, % 3,9 oraninda
telefon santral hizmetleri, % 2,4 oraninda maas tahakkuk hizmetleri olarak dagildig
goriilmiistiir. Genel biit¢e kaynakli olarak yapilan 11 adet hizmet aliminda ise % 54,5
oraninda bakim onarim hizmetleri basta gelmektedir. Dernek vakif kaynakli hizmet
alimlarinda da % 17,6 oraninda bakim onarim hizmetlerinin en ¢ok satin alinan
hizmetler olarak belirlenmistir.

Karahan 2009 yilinda Afyon ilinde yaptig1 caligmasinda, 1 tiniversite hastanesi,
15 devlet hastanesi, 2 6zel hastane ve 2 dal hastanesi olmak iizere toplam 20
hastanede gorevli olan idari personel iizerinde yapilmis ve sonuglar asagidaki tablo

1.1°de gosterilmistir.
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Tablo 1.1: Hastanelerde dis kaynak kullanimi uygulanan konular (Karahan, 2009, 194).

Dis Kaynak Tiirii Uygulanan Hastane Yiizde (%)
Yemek hizmetleri 14 70
Temizlik hizmetleri 20 100
Bilgisayar — otomasyon hizmetleri 20 100
Giivenlik hizmetleri 16 80
Camagirhane hizmetleri 12 60
Laboratuar hizmetleri 14 70
Radyoloji hizmetleri 11 55

Afyon ilindeki ¢alismaya katilan hastanelerin 6zellikle temizlik, bilgisayar-
otomasyon, giivenlik, yemek ve laboratuar hizmetlerini yogun sekilde kullandiklar
ve geri kalan camasirhane ve radyoloji hizmetlerini ise yine yiiksek derecede

kullandig1 goriilmiistir.
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IKiNCi BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK VE iS DOYUMU

2.1 Orgiitsel Baghihk Kavram ve Tanmimlari

Bilginin ve bilgiye sahip insanin onemli oldugu giiniimiizde, insan
sermayesinin Orgiitiin sahip oldugu en 6nemli deger oldugu kabul edilmektedir. Bu
sebeple Orgiitlerin iggdrenlerini orgiitte tutmasi Oncelikleri arasinda yer almaktadir.
Gerekli bilgi ve beceriye sahip, yetismis isgoreni biinyesinde bulundurmak 6rgiitiin
verimliligini artirmada faydali olacaktir (Aras, 2010, 4).

Sanayi devrimi ile gerceklesen hizli makinelesme ile insan faktorii géz ardi
edilse de, zamanla insanin lretimdeki temel faktér oldugunun farkina varilmis ve
orgiitler daha verimli, daha {iretken ¢alisanlara sahip olmak i¢in farkl arayislar icine
girmislerdir (Celik, 2012, 2).

Orgiitsel baghilik ozellikle son 30 yil igerisinde basta Amerika Birlesik
Devletleri olmak iizere pek ¢ok iilkede arastirma konusu olmustur. Diinyanin giderek
kiictildiigli, ekonomik ve ticari anlamda iilkesel sinirlarin ortadan kalktigi ve
rekabetin siddetlendigi bir ortamda orgiitlerin ayakta kalabilmeleri ve daha da
giiclenerek gelecege dogru saglam adimlarla yiiriiyebilmelerinde oOrgiitsel baglilik
kavrami oldukg¢a 6nem kazanmustir (Giil, 2002, 37).

Bir kavram ve anlayis bi¢imi olarak baglilik, toplum duygusunun oldugu her
yerde var olup, toplumsal i¢giidiiniin duygusal bir anlatim bi¢imidir. Bir kisiye, bir
diisinceye, bir kuruma, kendimizden daha biiyiik gérdiigiimiiz bir seye karsi baglilik
gosterme, yerine getirmek zorunda oldugumuz bir yiikiimliiliigii anlatmaktadir (Celik
Keles,2006, 44).

Literatiirde baglilik konusu ile alakali olarak bir¢ok tanimin yer aldigi
bilinmektedir. Bu tanimlar geregince; orglitsel baglilik, bir c¢alisanin, Orgiitiiniin

hedef ve degerlerine yandas ve tesirli baghilig1 seklinde agiklanmaktadir. Orgiitiine
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karsit baglilik duyan bir calisan, orgiitiin hedef ve degerlerine karsi kuvvetli bir
sekilde inanmakta, almis oldugu goérev ve beklentilere arzulu bir bigimde uyum
gostermektedir (Cevahiroglu, 2012, 13).

Isgorenlerin isle ilgili tutumlarindan biri olan orgiitsel bagllik, &zellikle
1970"lerden sonra iizerinde fazla durulan bir konu olmasina ragmen heniiz bu
kavramin tanimi tlizerinde fikir birligine varilamamistir. Bunun en 6nemli nedeni,
sosyoloji, psikoloji, sosyal psikoloji ve orgiitsel davranis gibi farkli disiplinlerden
gelen arastirmacilarin konuyu kendi uzmanlik alanlar1 temelinde ele almalaridir. Bu
nedenle orgiitsel baglilik ile ilgili literatiir incelendiginde birbirinden farkli birgok
baglilik tanimina rastlamak miimkiindiir (Col ve Giil, 2005, 292).

Orgiitsel baglilik, birey ile drgiit arasindaki uyumdur. Orgiite baghlik, diger bir
ifade ile calisanlarin oOrgiitleriyle 6zdeslesmesine, Orgiitsel faaliyetlerin bir pargasi
olmasma bagli olarak c¢alisanlarin Orgiit icin fedakarliklarda bulunmasi ve
orgiitiinden ayrilmak istememesi olarak tanimlanabilir (Sen, 2008, 38).

Bagka bir tanima gore ise; Isgdrenlerin, elde ettiklerinin yaptiklar1 katkilara
orani ile ilgili algilamalart ve Orgiitteki yatirimlarinin ve yan yatirimlarinin
birikimine bagli olan bir degis tokus ve birikme olgusudur (Celik Keles, 2006, 45).

Meyer ve Allen’e gore ise orglitsel baglilik; ¢alisanin orgiite olan psikolojik
yaklasimini ifade etmektedir ve isgoren ile Orgiit arasindaki iliskiyi yansitan, orgiit
iyeligini devam ettirme kararma yol agan psikolojik durumdur (Dagdeviren Gozen,

2007, 37).
2.2 Orgiitsel Baghihk Simiflandiriimasi

Orgiitsel baglilik konusuna iliskin olarak, c¢ok sayida arastirmaci farkl
yaklagimlarda bulunmustur. Yapilan bu arastirmalar kapsaminda orgiitsel baglilik;
tutumsal baglilik, davranigsal baglilik ve ¢oklu baglhlik yaklasimlar1 olmak tizere {i¢
ana grupta incelenmistir (Dolu, 2011, 48). Tutumsal yaklasim genelde Orgiitsel
bagliligin neden ve sonuclart iizerinde durmaktadir. Davranigsal yaklagim ise bu
tutumlarin sonucu olarak tanimlanan davranislar bir kez sergilendiginde, bu
davranigin tekrarlanmasini saglayan faktorler ve bu davranislarin ¢alisan tutumlari
tizerindeki etkisini incelemeye odaklanmistir. Coklu baghilik yaklagimi ise tutumsal
bagliliga dayanmakla birlikte, orgiitsel baghilik 6rgiitli meydana getiren i¢ ve dis

gruplara duyulan bagliliklarin toplamindan olusmaktadir (Giilova ve Demirsoy,
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2012, 56). Asagidaki tablo 2.1'de orgiitsel baglilik smiflandirmast ve

siiflandirmalarla ilgili yaklagimlar sematize edilmistir.

Tablo 2.1: Orgiitsel baghlik siiflandirmast

Orgiitsel Baglilik Smiflandirmast

Tutumsal Baglilik Davranigsal Baglilik Coklu Baglilik
Etzioni Yaklagimi Becker’in Yaklagimi
Kanter Yaklasim Salancik’in Yaklagimi

O'Reilly ve Chatman Yaklasimi

Penley ve Gould'un Yaklasimi

Allen ve Meyer Yaklagimi

2.2.1 Tutumsal Baghhk Yaklagimlar

Tutumsal baglilik, kisisel degerlerle orglitsel degerlerin uyum igerisinde
bulundugu, kisilerin yillar boyu elde ettikleri kazanimlar1 kaybetme korkusuyla veya
alternatif is imkanlarinin azlig1 sebebiyle yahut da ahlaki normlarla orgiitte kalmay:1
tercih ettikleri baglilik tiiriidiir seklinde tanimlamak miimkiindiir (Celik, 2012, 10).

Tutumsal baglilik (Attitudinal Commitment) olarak ifade edilen bu baghlik,
bireyin caligma ortamini degerlendirmesi sonucu olusan ve bireyi orgiite baglayan
duygusal bir tepki, baska bir deyisle bireyin Orgiitle biitiinlesmesi ve Orgiite
katiliminin nispi  giiciidiir (Bayrak Kok, 2006, 298). Ayrica bu baghlik tiiri,
isgorenlerin Orgiitleriyle olan iliskilerine odaklanmaktadir (Boylu vd., 2007, 56).

2.2.1.1 Etzioni’nin siniflandirmasi

Orgiitsel baghligi smiflandirma ile ilgili yapilan ilk g¢aligmalardan biri
Etzioni'ye aittir. Etzioni orgiitin tyeler lizerindeki gli¢ veya yetkilerinin, iiyenin
orgiite yakinlasmasindan kaynaklandigini ileri siirmektedir. Orgiitsel baglhilig,
tiyelerin oOrgiite yakinlagmalar1 agisindan {ige ayirmaktadir (Hiiseyniklioglu, 2010,

75).
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Bunlar;

a. Ahlaki Baglilik: Orgiitiin amaglari, degerleri ve normlarm igsellestirme ile
otoriteyle 6zdeslesme temeline dayanmaktadir (Sen, 2008, 43). Ahlaki
baglilikta, c¢alisan oOrgiitiin amag, deger ve kurallariyla 6zdeslesmekte,
orgiitteki isini degerli saymakta, isini ona deger verdigi i¢in yapmaktadir
(Bozkaya, 2013, 48).

b. Hesapg1 Baglilik: Orgiit ile iiyeleri arasindaki alisveris iliskisini temel
almaktadir. Uyeler orgiitlerine kattiklart karsiiginda elde edecekleri
odiillerden dolay1 baglilik duymaktadirlar (Dagdeviren Go6zen, 2007, 47).
Yani bu baglilikta kisi kendine verilen iicret karsiliginda orgiite baglilik
gostermektedir.

C. Yabancilastiric1 Baghlik: Bireysel davranisin ciddi sekilde sinirlandirildigt
durumlarda Orgiite karsi asir1 olumsuz bir yonelmeyi ifade ettigi
belirtilmektedir. Buna 6rnek olarak hapishane ve mahkam ikilisi verilebilir
(Alamur, 2005, 74).

Yabancilagmis bagliligi bulunan isgéren, Orgiitte Odiillerin ve cezalarin
sonuglarin niteligine gore degil, rastgele dagitildigina inanir. Algilanan bu rastgelelik
durumu, isgoren kontroliinde azalma etkisi gosterir ve bu da Orgilitte yabancilastiric
bagliliklar1 olan isgérenleri arttirir. Yabancilastirict baglilik ayni zamanda, isgérenin
oOrgiitten ayrilmasi halinde baska bir secenegi bulunmadigini algilamasi durumunda
da ortaya ¢ikar. Bunun nedeni finansal problemler, alternatif is imkaninin olmadigin
algilamasi ya da ailevi nedenler olabilir. Bu gibi durumlarda isgdéren orglitte zorunlu
olarak iiyeligini devam ettirmeye mecbur kalir. Orgiite baglidir ama bu onu 6rgiitten
yabancilastiran bir baghiliktir. Yabancilagtirict baglilik, orgiitle ilgili negatif bir
baghliktir. Isgdren fiziksel olarak orgiitte vardir ama psikolojik olarak &rgiitten

uzaklagmistir (Topaloglu, 2010, 60).
2.2.1.2 Kanter’in siniflandirmasi

Kanter’e gore orglitsel baglilik, bireylerin enerjilerini ve sadakatlerini sosyal
sisteme vermeye istekli olmalari, istek ve ihtiyaclarini karsilayacak sosyal iligkilerde
kisiliklerini birlestirmelidir (Dagdeviren Gozen, 2007, 51). Calisanlar 6rgiitlerinin bu

beklentilerini, 6rgiite olumlu duygular besleyerek ve kendilerini orgiitlerine adayarak
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gergeklestirebilirler (Hiiseyniklioglu, 2010, 74). Kanter, orgiitsel bagliligi tice
ayirmistir (Bozkaya, 2013, 49):

a. Devam Bagliligi: Orgiitiin yasamini1 devam ettirmesi igin orgiit tiyelerinin
baghligini temsil eder. Bu baglhlikta iiyelerin orgiite katilmak i¢in ya da
orgiitte kalmaya devam etmesi icin bazi kisisel fedakarliklarda bulunmasi
gerekmektedir. Ornegin devlet kurumunda ise baslayan bir kisinin bu isi
Ogrenebilmek i¢in 18 ay egitime tabi tutulmasi durumunda bu kisi
kendinden 18 ay1 feda etmis olacaktir ve bu yaptig1 fedakarlik kurumda
kalmasi i¢in bir neden olusturacaktir. Bu durumun bir sonucu olarak iiyeler
orgiite fiziksel ve duygusal olarak baglanma egiliminde olacaklar, bu da
Orgiitiin yasamini devam ettirmesini saglayacaktir.

b. Kenetlenme Bagliligi:  Bireyin bir gruba ve gruptaki iliskilere olan
bagliligidir. Bireyin grubun iiyeleriyle yakindan ilgilenmesi ve gruba
katilmasiyla birey duygusal agidan doyuma ulagsmaktadir. Boylece grup ici
cekigsmeler azalarak, grup bilinci olusmakta, bireylerin gruba bagliligi ve
sadakati artmaktadir. Ornegin Amerika’da ve baska iilkelerde itfaiyeciler
ortak iiniformalar giyerler, ortak rozetler takarlar, yilin/ayin itfaiyecisi gibi
uygulamalar yaparlar. Ayrica itfaiye birimleri kendilerine has pegler de
yaparlar. Bu peglerde kendi bolgelerine has figiirleri ve resimleri kullanirlar.
Tim bu cabalarin amaci grup lyeleri arasindaki uyumu/kenetlenmeyi
giiclendirmektir.

c. Kontrol Baglhiligi: Kanter (1968) tarafindan o6rgiit tiyelerinin davranislarinin
orgiitiin normlarina gére bicimlenmesi seklinde olusan bir baglilik olarak
tanimlanmistir. Calisanlar Orglitiin norm ve degerlerine hizmet etmeye
basladiklarinda, davramiglarin Orgilite gore sekillendigi yani kontrol
baghligimin  olustugu  sdylenebilir.  Sonu¢  olarak  ¢alisanlarin
davraniglarindaki bu uyum “o6rgiit i¢in ne iyiyse benim i¢in de o iyidir”
atmosferinin olusmasini saglayacaktir.

Bu {i¢ baghlik seklinin birbirleriyle biiyiik o6lglide iliskili olduklar
diisiinmektedir. Ugii de kisinin rgiitle olan baglarmi giiclendirmek igin kisi iizerinde
ortak bir etki yaratarak birbirlerini pekistirirler. Dolayisiyla, bu baglilik sekillerinin
ticiiniin de yiiksek oldugu orgiitler cok daha basarili olacaklardir (Dolu, 2011, 51).
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2.2.1.3 O’Reilly ve Chatman’in Siniflandirmasi

O’Reilly ve Chatman’a (1986) gore orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin kimliklerini
Orgiitlerinin ve yoOnetimlerinin amaglariyla tanimlamasi, caba gostermek igin
gonillilik, orgitiin kararlarina katilma ve yoOnetimsel degerleri igsellestirmedir
(Uslu, 2012). O’Reilly ve Chatman, orgiitsel bagliligi tice ayirmaktadir (Dogan ve
Kilig, 2007, 43):

a. Uyum Bagliligi: Baglhlik, paylasilmis degerler i¢in degil, belirli ddiilleri
kazanmak icin olusmaktadir. Bu baglilikta, 6diiliin ¢ekiciligi ve cezanin
iticiligi s6z konusudur.

b. Ozdeslesme Baglhligi: Baglilik, digerleriyle doyum saglayici bir iliski
kurmak veya iligkiyi devam ettirmek i¢in meydana gelmektedir. Boylece
isgoren, bir grubun iiyesi olmaktan gurur duymaktadir.

c. Igsellestirme Bagliligi: Tiimiiyle bireysel ve orgiitsel degerler arasindaki
uyuma dayanmaktadir. Bu boyuta iliskin tutum ve davranislar; Isgorenlerin,
i¢ diinyalarin1 Orgiitteki diger insanlarin degerler sistemiyle uyumlu
kildiginda gerceklesmektedir.

O’Reilly ve Chatman’in smiflandirmasima benzer bir smiflandirma yapan
Balci, orgiitsel baghilik ile ilgili olarak {ic boyut ve asamadan bahsetmektedir
(Dagdeviren Gozen, 2007, 48).

a. Uyum: Orgiite yiizeysel bir baglilig1 ifade etmektedir. Uyum adanmishgin
ilk asamasidir. Uyumda bireyin bir seyi, gergekten inandigi i¢in degil de
ceza korkusu ya da 6diil beklentisi i¢inde kendisini mecbur hissettigi i¢in
yapmasi s0z konusudur. Uyumda bir ¢ikar iligskisi bulunmakta olup birey,
orgiitte digerlerinin etkilerini bir ¢ikar karsiliginda kabul etmektedir. Bireyin
bekledigi Odeme, yiikselme yada benzer ¢ikarlar karsiliginda uyum
gostermektedir.

b. Ozdeslesme: Bagligin ikinci asamasidir. Bireylerin orgiite ve is gdrenlerine
yakin olma isteklerine dayalidir. Ozdeslesmede birey kendini ifade edebilme
imkan1 yaratildigt ve insanlarla kurdugu iliskilerin siirdiiriilme olanagi
tanindig1 oranda baskalarinin etkilerini kabul etmektedir. Ozdeslesme,
bireyin deger verdigi seyler karsiliginda orgiitii ile bir anlamda bir kisilik

biitlinlesmesine girmesidir.
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c. Igsellestirme: Baglihigin son asamasidir. Birey ve orgiitsel degerlerin
karsilikli uyumunu ifade etmektedir. Igsellestirme, bireyin degerlerinin
orgiitsel degerlerle uyum igcinde olmasi ve orgiitsel degerlerinin bireyin
tutum ve davramslarinda etkili olmasidir. I¢sellestirmede bireyin orgiitiin
deger ve normlarini, kendi deger ve normlar1 olarak, zorlama olmaksizin

icten kabulii ve benimsemesi s6z konusudur.
2.2.1.4 Penley ve Gould simiflandirmasi

Penley ve Gould (1988), kamu kurulusu, finans sektorii, iiretim sektorii, sehir
merkezindeki iist diizey ¢alisanlar ve iiniversite 6grencilerinden secilmis grupta bir
aragtirma yapmustir. Sonucunda, orgiitsel bagliligin ¢ok boyutlu oldugu, bireylerin
cesitli baglilik tiplerini bir arada gosterdikleri, ahlaki ve yabancilastirict baghiligin
her ikisinin de duygusal yonelimli ve buna ragmen birbirinden bagimsiz boyutlar
oldugu ortaya ¢ikmistir (Adilogullari, 2011, 64).

Penley ve Gould (1988), Etzioni'nin (1961) modelindeki orgiite katilim
sekillerini baz alarak orgiitsel bagliligin birbirinden farkli ti¢ boyutu oldugunu ileri
stirmistiir (Giindogan, 2009, 47):

a. Ahlaki Baghilik: Orgiitiin amaglarin1 kabul etme ve onlarla 6zdeslesmeye
dayanan baghliktir. Bu baghlik seklinde, kisi kendini Orgilite adamakta,
orgiitin  bagsarist1  i¢in  kendini sorumlu hissetmekte ve  Orgiitii
desteklemektedir.

b. Cikarci Baghlik: Calisanlarin katkilari karsiliginda odiiller ve tesvikler elde
etmelerine dayanmaktadir. Bu baglilik tiiriinde oOrgiit, belirli ddiillere
ulagmak icin bir arag olarak goriilmektedir.

C. Yabancilagtirict Baghlik: Kisinin, orgiitiin i¢ ¢evresi iizerinde kontroliiniin
olmadigr ve alternatif is veya Orgiitlerin bulunmadigi konusundaki
algilamalarma dayanmaktadir. Orgiite bu sekilde bagli olan bir Kisi,
orgiitteki 0diil ve cezalar, yapilan isin niteli§i ve niceliginden ziyade
tesadiifl olarak verildigini diisiinmektedir. Bu da, kisi i¢in orgiitlin i¢ ¢evresi
iizerinde kontroliiniin olmadig1 hissini dogurmaktadir. Ote yandan alternatif
is veya oOrgiitlerin bulunmamasi1 da yabancilastirict baghiligin artmasina
neden olabilir. Bu durumda kisi, orgiitiin dis ¢evresi iizerinde kontroliiniin

olmadigini algilamaktadir. Kisinin orgiitiin i¢ ve dis ¢evresi tlizerinde
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kontroliiniin olmadigini algilamasi, 6rgiit ile arasinda olumsuz bir duygusal
bagin olugmasia neden olacaktir. Biitiin bunlar, kiside, Orgiitte kapana

kisildig1 hissini dogurmaktadir.

2.2.1.5 Allen ve Meyer’in yaklasim

Allen ve Meyer’e gore tutumsal baglilik, calisanlarin Orgiitle aralarindaki
iliskiyi yansitan psikolojik bir durumdur (Biilbiil, 2007, 19). Bu durum, bireylerin
davranislartyla aciklanmaktadir. Belirtileri ise, bireyin oOrgiitte kalmaya devam
etmesidir (Dolu, 2011, 53).

1984’te Meyer ve Allen, orgiitsel baglilikla ilgili yapilan ¢alismalara dayanarak
bagliligin, duygusal baglilik ve devamlilik bagliligi olmak tizere iki boyutlu olarak
kavramsallastirilmasint  6nermislerdir. Ancak, 1990°da normatif baghilik olarak

adlandirilan Giglincii bir boyut ilave etmislerdir (Giindogan, 2009, 47).

Duygusal Baghhds
Etkileyen Faktorler

- Kisisel Ozellikler
- I3 Deneyimleri

isten Aynilma Niyeti ve Cahgan
Devri

Duygqusal Baglk =

Devambilik Baghhgini

Etkileyen Faktbrier Is Davraniglar

. Devamlhk
- Kisisel Ozellikder Bagllis - Devamsizhk
- Alternatifler # |- Orgitsel Vatandaglik Davanislan
- Yatinmlar - Performans

Normatif Baghligi
Etkileyen Faktorier

- Kigise! Ozslfikier Mormatif Baghlik Gahsanlann Saghg ve Refah
- Sosyallegme Deneyimlen

- Orgiitsel Yatinmlar

Sekil 2.1: Ug Boyutlu &rgiitsel baglilik modeli (Coban, 2011, 36).
2.2.1.5.1 Duygusal baghhk

Isgorenlerin &rgiitlerinin degerlerini, hedeflerini ve amaclarini benimsedikleri
oranda hissettikleri baghliktir. Bu durumda isgdren, orgiitiin degerlerini gii¢lii bir

sekilde kabul eder ve orgiitiin bir pargasi olarak kalmay ister.
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Bu durum, iggérenin orgiite bagliliginin en iyi seklidir. Aslinda bu kisiler, her

isverenin hayalini kurdugu, gercekten kendini drgiite adamis ve sadik isgdrenlerdir.

Boyle isgorenler, ise karst olumlu tutum sergilerler ve gerektiginde ek caba

gostermeye hazirdirlar (Celik, 2012, 19).

Duygusal baghiligi yiiksek olan bireyler istedikleri i¢in Orgiitte kalirlar ve

orgiitlin ¢ikarlart i¢in biiyiik ¢aba gostermeye istekli olurlar. Bu yiizden, orgiitlerde

gerceklesmesi en ¢ok arzu edilen ve ¢alisanlara asilanmak istenen baglilik tiiriidiir. Is

deneyimleri ve bireysel 6zellikler Duygusal Baglilik {izerinde dogrudan bir etkiye

sahiptir (Sen, 2008, 46).

Allen ve Meyer, duygusal bagliliga etki eden faktorleri su sekilde siralamistir
(Dolu, 2011, 55):

a.

Isin zorlugu: Calisanin drgiitte yaptig1 isin zor ve miicadeleyi gerektiren bir

is olmasi.

. Roliin agikligr: Orgiitiin, calisandan neler beklediginin agikga ortaya

konulmasi.
Amacm agikligi: Caliganlarin, Orgiitte yaptiklari gorevlerin ve islerin

nedenleri konusunda acik bir fikre sahip olmasi.

. Yonetimin &neriye agikligi: Ust yonetimdeki kisilerin, astlardan gelen her

tiirlii 6neriye acik olmasi ve onlara deger vermesi.

. Arkadas baglilig:: Orgiitteki calisanlar arasinda yakin ve samimi iliskilerin

olmasi.
Esitlik ve adalet: Orgiitsel gdrev ve kaynaklarin dagitiminda adaletin

olmasi.

. Kigisel 6nem: Calisan tarafindan yapilan isin, Orgiitlin amaglarina 6nemli

katkilar1 bulundugu yoniindeki duygularin giiglenmesinin tesvik edilmesi.

. Katilim: Calisanin, orgiit ve isle ilgili her tiirlii konu ve karara katiliminin

saglanmasi.

Geri bildirim: Calisana, performansi ile ilgili stirekli bilgi verilmesi.

Genel olarak duygusal bagliliga sahip ¢alisanlar, her Orgiitte bulunulmasi

istenen ve yoneticilerin arzu ettigi kendini Orgiite adamis c¢alisanlardir. Bu tiir

calisanlar Orgiitiin basarisi i¢cin ek caba harcamaya hazirdirlar ve Orgiitii basariya

gotiirecek sekilde galisirlar (Sen, 2008, 47).

34



2.2.1.5.2 Devam baghhg

Ekonomik bir mantiga dayandigi diisiiniilen devamlilik baglilig1 “iggdrenlerin,
orglitten ayrilmalar1 durumunda sahip olduklar1 yatirimlart ve Yyan-faydalar
kaybedeceklerine inanmalar1 ve is alternatiflerinin sinirli olmasinmi dikkate almalari
sonucu ‘zorunluluk nedeniyle’ o orgiitte ¢aligmaya devam etmeleri” bigiminde
tamimlanmaktadir (Kanbay, 2010, 27).

Bu durumda calisan, Orgiite fazlasiyla zaman ve g¢aba harcadigini, yatirim
yaptigin1 ve bunun sonucu olarak ta orgiitte kalmasmin bir zorunluluk oldugunu
disiiniir. Bagka bir deyisle, kisiyi orglitte tutan olast maddi kayiplaridir. Bu agidan
bakildiginda, calisan Orgiitten ayrilmasina kendisinin pahaliya mal olacagin
diisiinmektedir. Orgiite devamli baghlik duyan bir kisi, drgiitten ayrilmasi halinde
daha az segenegi olacagi fikrine sahiptir. Bu tiir ¢alisanlar, yapabilecek durumda
olsalar oOrgiitten ayrilmay1 tercih edecek kisilerdir. Ancak bunu yapamayacaklarini
hissederler. Ayrica bu tip calisanlar yoneticiler i¢inde sorun teskil etmektedirler
(Alamur, 2005, 72).

Allen ve Meyer, devam bagliligmi etkileyen faktorleri su sekilde
siralamiglardir (Aras, 2010, 39):

a. Yetenekler: Calisanin sahip oldugu yetenekleri kendi orgiitiinden diger
orgiitlere transfer edip edememesi veya diger Orgiitler i¢in faydali olup
olmamasi.

b. Egitim: Calisanin sahip oldugu egitimin diger oOrgiitlerde yararli olup
olmamasi.

c. Yer degistirme: Orgiitten ayrildifi zaman, baska bir yere yerlesme
zorunlulugu olup olmamasi.

d. Bireysel Yatirnrm: Calisanin Orgiitii i¢in yogun g¢aba ve zaman harcamig
olmasi.

e. Emeklilik Ucreti: Calisanin orgiitten ayrilmas1 durumunda, emeklilik igin
birikmis primleri kaybetme ihtimalinin olmasi.

f. Topluluk: Calisanin yasadig1 sehirde kaldig siire.

g. Alternatifler: Calisanin orgiitiinden ayrildigr zaman daha rahat ya da iyi bir

is bulmada zorlanmasi.
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2.2.1.5.3 Normatif baghhk

Normatif baglilik (Normative Component — NC), oOrgiitsel bagliligin ahlaki
boyutunu ifade eder. Normatif baglilik durumunda isgdren, oOrgiitte kalmasinin
gerekli oldugu inancindadir. Isverenlerine kars1 mecbur olduklarini diisiinerek, bir
minnettarlik duygusu sonucu oOrgiitte kalirlar. Bunun sebebi, isverenlerin onlari
gercekten cok gereksinim duyduklari bir zamanda ise almast ya da igverenleriyle
kalmalarinin en dogru sey olacagi yoniinde deger yargilarina sahip olmalarindan
kaynaklanmaktadir. Bu baglilik normunda bireyler kendilerini orgilite borglu
hissederler. Bu nedenle normatif baglilik, calisanin orgiitte kalma zorunlulugu ile
ilgili degerlerini ifade eder (Tiryaki, 2005, 111).

Normatif bagliliklart giliglii olan ¢alisanlar, oOrgiitiin kendilerine sunmus
oldugu firsatlar ve yaptigi iyiliklerden dolay1 inanglagsmis bir sadakat hissi ile hareket
ederler. Normatif baglilik calisanlarin isleri ile ilgili gérev ve sorumluluklarini nasil
degerlendirdiklerini de etkilemektedir. Kisi 6rgiite olan sorumluluguna inanir ve bu
nedenle kendini orgiitte kalmaya zorunlu hisseder. Buradaki zorunluluk bir ¢ikar
beklentisi tagimamaktadir. Calisanin tamamen oOrglitiine karst bir vefa Ornegi
sergilemesidir. Yani, Orgiitte kalmasinin dogru bir davranis olduguna inanmasi
sonucu olusan bir baglanmadir (Celik Keles, 2006, 52).

S6z konusu ii¢ baghlik tutumsal bagliligin tiirleri olmaktan ¢ok, tutumsal
bagliligin farkl bilesenleridir. Clinkii orgiit tiyeleri s6z konusu psikolojik durumlarin
birinde farkli derecelerde yer alabilmektedir. Ornegin baz iiyeler orgiitte kalmak igin
hem gii¢lii bir ihtiyag, hem de gii¢lii bir zorunluluk hissedebilirler, ancak bu yonde
davranmak icin istek duymayabilirler. Bazilar ise, orgiitte kalmak yoniinde ne bir
zorunluluk, ne de bir gereksinim duymakta, fakat orgiitte kalmay1

isteyebilmektedirler (Col ve Giil, 2005, 294).
2.2.2 Davramssal Baghhk Yaklasimlari

Bu baglilik sekli, kisinin g¢alistig1 yeri terk etmemek igin istek, beklenti ve
tatminsizliklerini daraltarak kendisini calistig1 yere baglamak i¢in sebepler yaratma
seklinde tanimlanabilir (Samadov, 2006, 84). Bu kavram, isgdrenin ge¢misteki
davramslar1 nedeniyle orgiite bagl kalma siireci ile ilgilidir. Orgiite bagli kalma

siireci ise, Orgiitte kalmaya niyetli olma, Orgiitten ayrilmama ve devamsizlik
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yapmama gibi davraniglardan olugmaktadir (Bozkaya, 2013, 55). Kisi belli bir
davranista bulunduktan sonra bu davranmiglarini devam ettirir. Davranislarina bu
sekilde bir baglilik gosterdikten sonra ona uygun veya onu mesru ve hakli ¢ikaran
tutumlar gelistirir. Bu tutumlar da davranisin tekrarlanma olasiligimi artirr
(Hiiseyniklioglu, 2010, 72).

Bu yaklasim, orgiite bagliligin tanimini, davranis ve tutumlar arasindaki farki
aciklayarak yapar. Bu davranis sekli, kisinin ¢alistig1 yeri terk etmemek i¢in istek,
beklenti ve tatminsizliklerini daraltarak kendisini calistigi yere baglamak igin
sebepler yaratma seklinde tanimlanabilir. Davranigsal baglilikta kisi, oOrgiitte
bulundugu siire igerisinde, belirgin bazi davranislar gelistirir ve bu davranisi devam
ettirir. Kisi davranisina olan sadakat ve bagliligindan dolayi, bu davranisina uygun
tutumlar gelistirir. Gelistirilen tutum sayesinde, davranisin tekrar etme olasilig1 daha
da artar. Bu davranisa, 6rnek olarak; orgiitten ayrilmama, devamsizlik yapmama ve
kurallar1 ¢ignememe verilebilir (Samadov, 2006, 84).

Davranigsal yaklagima gore orgiitsel baglilik, is gorenlerin sadece orgiite degil,
kendi faaliyetlerine de baglilik duygusu gelistirdikleri bir silire¢ olarak ele
alinmaktadir (Dagdeviren Gozen, 2007, 44). Meyer ve Allen davranigsal baglilik

siirecini sekil 2.3’de gosterilmektedir.

Etmenler

Davrans + < Davranig

T Psikolojik Durum
|

Sekil 2.2: Davranigsal baglilik yaklasimi ( Topaloglu, 2010, 65).

Davranigsal baglilik konusunda Becker ve Salancik tarafindan ileri siiriilen iki

temel yaklasim bulunmaktadir.

2.2.2.1 Becker’in yaklasim

Becker’e gore kisi, Orgiite karst duygusal olarak bir baglilik hissetmez,
baglanmadigi takdirde kaybedeceklerini diisiindiigii i¢cin Orgiite baglanir ve orgiitte

calismaya devam eder (Giil, 2002, 39).
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Ayrica, kiginin davranislarina olan bagliliginin tutarli davraniglarda bulunmasi
ile ilgili oldugunu belirtmekte ve kisinin tutarli davranislarda bulunmasinin bazi yan
bahislere girmesinden kaynaklandigini ileri siirmektedir. Buna goére yan bahis, bir
kisinin deger verdigi bir seyi ortaya koymasi sonucu bir ¢esit bahse girerek orgiitiine
yatirim yapmasidir. Isgoren acisindan burada bahse yatirilan seyler zaman, enerji,
statii gibi yatirimlardir. Bununla birlikte, bahse girilen yatirimlar isgéren igin ne
kadar degerli ise bagliligi da o derece artmaktadir. Bu durumda bireyin, calistigi
orgiit icin kendi zamanini ve enerjisini harcamasi nedeniyle orgiitten ayrilmasi da
kolay olmamaktadir (Kilig, 2008, 70).

Becker’in yan bahis yaklagiminda ¢alisan isiyle ilgili yan bahislere girer, ¢iinki
bu yaklasimda yan bahisler bagliligin bir bilesenidir. Ancak bagliligin olusmasi i¢in
direk faaliyetlerde bulunmaz. Becker yan bahis yaklasiminmi ii¢ 6geye ayirmistir
(Celik, 2012, 25).

1. Baglilikta 6n kosul, bireyin tutarli davraniglariyla dogrudan ilgisi olamayan

yan bahislere girmesi,

2. Bireyin var olan davraniglar1 ile olusacak ¢ikarlar1 arasindaki ilgilinin
farkinda olmasi,

3. Sonug olarak tutarl faaliyetler dizisinin olugsmasi.

Becker’e gore c¢alisanlarin adanmishik gostermesine neden olan yan bahis

kaynaklari dort tanedir (Karagoz, 2007, 15).

a. Toplumsal Beklentiler: Kisi ait oldugu toplumun beklentilerinin sosyal ve
manevi yaptirimlart nedeniyle davranislarini sinirlayan bazi yan bahislere
girebilir. Bu tiir toplumsal baskilara, sik sik is degistiren kimselere toplumda
giivenilir goziiyle bakilmamasini 6rnek olarak gostermek miimkiindiir.

b. Biirokratik Diizenlemeler: Emeklilik ayligi i¢in her ay maasindan kesinti
yapilan bir kisi, isten ayrilmak isteyince hizmet siiresi boyunca ayligindan
kesilen miktarin biiyiik bir tutara ulagsmis oldugunu gorecektir. Emekli ayligi
ile ilgili bu biirokratik diizenleme kisiyi bir yan bahse sokmustur. Ciinkii
orgiitten ayrildig: takdirde yillardir ayliginda kesilen ve hakki olan bu parayi
kaybedecek, emekli aylig1 alamayacaktir.

c. Sosyal Etkilesimler: Kisi digerleriyle iliski igerisindeyken kendisiyle ilgili
bir kanaatin yerlesmesini saglamigtir. Bu kanaatin bozulmamasi i¢in ona

uygun davraniglar sergilemek zorundadir.
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d. Sosyal Roller: Yan bahisler kisinin i¢inde bulundugu sosyal duruma alismis
ve uyum saglamig olmasindan da kaynaklanabilir. Boyle bir durumda kisi,
icinde bulundugu sosyal roliin gereklerini yerine getirmeye o kadar
aligmistir ki, arttk bagka bir role uyum saglayamayacaktir. Bu tiir
adanmighigin temelini ekonomik temeller olusturmakta ve kisi, oOrgiitten
ayrilmanin parasal, sosyal ve psikolojik yonlerinin gotiiriisii fazla oldugu
icin Orgiite adanmada kendisini zorunlu hissetmektedir. Ekonomik
gotiiriilerin sayis1 ve miktar1 arttikca calisanin orgiite adanmish@ da o
derece artmakta ve oOrgiit iyeligini tehlikeye diisiirecek davraniglardan
kacinmaktadir.

Bu tiir baghiligin temelini ekonomik temeller olusturmakta ve kisi, isletmeden
ayrilmanin parasal, sosyal ve psikolojik yonlerinin gétiiriisii fazla oldugu i¢in orgiite
baglanmaya kendisini zorunlu hissetmektedir. Ekonomik gotiiriilerin sayist ve
miktart arttik¢a calisanin Orgiite bagliligi da o derece artmakta ve orgiit iiyeligini

tehlikeye diistirecek davraniglardan kaginmaktadir (Hiiseyniklioglu, 2010, 82).

2.2.2.2 Salancik’in yaklasim

Salancik’e gore orgiitsel baglilik: is gorenin davranislarina ve davraniglari
aracili1 ile faaliyetlerini ve Orgiitte olan ilgisini gii¢lendiren inanclarla baglanma
durumudur (Dagdeviren Gézen, 2007, 53).

Bu yaklasimda da Becker’in yaklasiminda oldugu gibi kisi, Onceki
davraniglarina  baglanarak, bunlarla  tutarli  davranmiglar  sergilemektedir
(Hiiseyniklioglu, 2010, 83). Salancik’in tutumsal-davranissal baglilik siniflandirmast,
bagliligin birbirinden oldukca farkli iki olguyu tanimlamak i¢in kullanildigini ileri
siirmektedir. Bunlardan birincisi orgiitsel davranis arastirmacilarinin yaklasimi olan
davranigsal baglhlik, ikincisi ise sosyal-psikoloji arastirmacilarinin yaklagimi olan
tutumsal baglilik olarak ele alinmistir (Sigr1, 2007, 263).

a. Davranigsal Goriis: Bireyin oOrgiit tyeligini agiklamak igin yatirimlar
kavramini kullanmis ve bunu yaparken de bagliligi, bireyin davraniglarini
kontrol eden bir gii¢ olarak gormiistiir. Davranissal baglilik modeli, beklenti
kuraminin genel sekliyle, calisanin davraniglarinin elde edilecek odiillerin

sonucu oldugunu ortaya koymaktadir.
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b. Tutumsal Goriis: Bireyin bir Orgiitle ve Orgiitiin amaglar ile kendini
Ozdeslestirip, bu amacglar1 gerceklestirmek ugrunda Orgilite baglandig
goriistinii savunmaktadir. Neticede, tutumsal anlamda baglilik, orgiitle
birlikte olmaya istek duymak, orgiit yararina yiiksek ¢aba sarf etmek ve
orgiitsel hedef ve degerler ile 6zdeslesmek olarak ifade edilmektedir.
Salancik’e gore baglilik; kiginin davranislarina ve davraniglari araciligiyla
faaliyetlerini ve orgiite olan ilgisini giiglendiren inanglarina baglanmasi
durumudur Salancik’in yaklagimi tutumlar ile davraniglar arasindaki uyuma
dayanmaktadir. Kisinin tutumlar ile davranislari uyumsuz oldugu zaman
kisi, gerilim ve strese girecektir. Tutumlar ile davraniglar arasindaki uyum
ise baglilig1 getirecektir.

Salancik her davramiga ayni sekilde baglanilamayacagindan s6z etmektedir.
Kisinin davraniglarinin bazi 6zellikleri bu davranislara olan baglhihigi etkiler. Agik,
kesin ve siiphe gotiirmeyen, bir kez yapildiktan sonra iptal edilemeyen ve geri
doniilemeyen, baskalari 6nlinde gergeklesen ve goniillii olarak yapilan davraniglar

baglilig1 etkilemektedir (Giil, 2002, 49).
2.2.3 Coklu Baghhik Yaklasim

Cok boyutlu baghilik Reichers tarafindan gelistirilmistir. Reichers tutumsal
baglilig1 biraz daha ilerleterek cok boyutlu baglilik yaklasimini ortaya atmustir.
Reichers'a gore, oOrgiitiin dogasi, Orgiitteki belirli gruplar ve onlarin amaclari
calisanlarin ¢ok boyutlu bagliliklarinin merkezinde bulunmaktadir. Cok boyutlu
bagliligin kaynaklarini belirlemek i¢in, bir orgiitle ilgili ¢esitli gruplarin belirlenmesi
sarttir. Cok boyutlu bagliligin kaynaklart; musteriler, yoneticiler, sendikalar ve genel
olarak kamuoyu seklinde belirlenebilir. Genel olarak, orgiitlerin varlik nedenlerinden
bir tanesi de, birden fazla kaynagin amaglarina ulagmalarini kolaylastirmaktir (Gtiriil,
2013, 71). Orgiitlerin koalisyonlar ve taraflardan olusan yapilari hakkinda yapilan
caligmalar, yoneticilerin orgiit liyelerinin ¢oklu rol yoneliglerinin farkinda olduklarini
gostermektedir. Aymi sekilde pek c¢ok orgiit liyesinin de coklu amag¢ ve degerler
setinin farkinda olduklar1 6rgiitsel baglhilik yazininda kabul edilmektedir (Giil, 2002,
50).

Coklu baglhilik yaklasiminda, diger iki yaklasimda genellikle bagliligin 6rgiitiin

biitiiniine duyuldugu degerlendirilmekte iken bu yaklasimda bir kisi tarafindan

40



duyulan baglilik nedeninin bir bagkasi tarafindan duyulan baglilik nedeninden farkli
olabilecegi, ayrica kisilerin orgiitlerine, mesleklerine, miisterilerine, yoneticilerine ve

is arkadaslarina farkli baglilik gosterebilecekleri kabul edilmektedir (Orug, 2013, 7).
2.3 Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Isgdrenlerin orgiite baglilik hissetmesi, kisilerin is verimlerini arttirarak Orgiit
icin olumlu sonuglar dogurmasina neden olmaktadir. Bu nedenle 0rgiitlerin,
isgorenlerin oOrgiitlerine baghligini arttirabilecek ya da azaltabilecek unsurlarin
bilincinde olmalari 6nemli bir husus olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Nacar, 2012, 32).
Orgiitsel baghlig1 etkileyen faktorler ii¢ baslik altinda toplanmaktadir. Bunlar; kisisel
faktorler, orgiitsel faktorler ve orgiit dis1 faktorlerdir. Asagidaki tablo 2.2'de orgiitsel
baglilig1 etkileyen faktorler yer almaktadir.

Tablo 2.2: Orgiitsel baghihig1 etkileyen faktérler

Orgiitsel Baglihig1 Etkileyen Faktorler
Kisisel Faktorler Orgiitsel Faktorler Orgiit Dis1 Faktorler
Yas Orgiit Biiyiikliigii Alternatif Is Imkan
Cinsiyet Orgiit Kiiltiirii Profesyonellik
Kidem Ucret ve Odiiller
Egitim Orgiitsel Adalet
Medeni Durum Takim Caligmast
Yonetim Tarzt

2.3.1 Kisisel Faktorler

Kisisel faktorlerle orgilitsel baglilik arasindaki iligkileri belirlemeye yonelik ¢ok
sayida aragtirma bulunmaktadir. Morris ve arkadaslarmin 1993 yilinda yaptiklart
arastirmanin disinda genellikle oOrgiitsel baglilik yazininda kisisel faktorler ile
orgiitsel baglilik arasinda giiglii iligkiler bulundugu kabul edilmektedir. Kisisel

faktorler orgiitsel hedef ve degerlerin igsellestirilip, orgiitte uzun yillar ¢alisilabilmesi
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icin son derece hayati bir 6neme sahip bulunmaktadir (Biilbiil, 2007, 25). Kisisel

faktorlerden yas, cinsiyet, kidem ve egitim konular1 ele alinacaktir.
2.3.1.1 Yas

Bireylerin iginde bulunduklari yas donemleri islerine iliskin tutumlarini,
algilariny, isteklerini ve beklentilerini etkileyebilir. Isgdrenler geng, orta yas ve yash
olarak simiflandiracak olursak is hayatinin baslangicinda olan birey ilk kez is
aramanin ve ise yerlesmenin sikintilarin1 yasayacak, egitimine ve 6zelliklerine uygun
bir iste calisma istegi yiiksek olacaktir. Bireylerin ise baglanmalar1 igin islerini ve is
ortamlarin1 tanimalari, aligsmalari, kendileri i¢in olumlu bir iklimin varliginm
gormektedir ve bunun icinde belirli bir siirenin ge¢mis olmasi1 gereklidir (Celik
Keles, 2006, 54).

Yas degiskeni kidem ve hizmet siiresi ile birlikte degerlendirilmektedir. Yas
degiskenini ele alan bircok aragtirmada, yas arttikga is doyumunun da arttigi
belirtilmistir.

Angle ve Perry (1981) calisanlarin yas1 arttikca, alternatif ya da farkli bir
egitim alma imkéanlarimin azaldigini, dolayisiyla ¢alisanlarin, tyesi olduklar
orgiitlere adanmigliklarinin arttigini belirtmektedirler (Karagoz, 2007, 25).

Allen ve Meyer (1993) ise, yasla orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin rgiitsel
bagliligin her boyutu i¢in ayr1 ayr1 incelenmesi gerektigini savunmaktadirlar. Buna
gore duygusal baglilik, calisanin yasiyla birlikte artis gdsterirken, devamlilik
baglilig1 ¢alisanin yasindan etkilenmemektedir (Col ve Giil, 2005, 294).

2.3.1.2 Cinsiyet

Cinsiyet faktoriiyle ilgili olarak kadinlarla erkeklerin oOrgiitsel baglilik
dereceleri konusunda yapilan g¢alismalarda bir fikir birligi olusmamis ve farkh
goriisler ortaya c¢ikmistir. Buna gore, erkeklerin genelde kadinlardan daha iyi
pozisyonlarda ve daha yiiksek iicretle ¢alismalari nedeniyle oOrgiitlerine daha fazla
bagl olduklari ileri siiriilmistiir. Bagka bir goriis ise kadinlar, aile i¢indeki rollerini
esas aldiklar igin galistiklart 6rgiit ikinci planda kalmakta ve oOrgiitlerine erkeklere
oranla daha az baglanmaktadirlar (Nacar,2012, 32).
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Ors vd., (2003) Antalya Tip Fakiiltesi, Sosyal Sigortalar Kurumu Hastanesi ve
devlet hastanesinde calisan hekimler ile hemsirelerin orgiitsel bagliliklarina iliskin
gorlslerini  degerlendirmeye yonelik yaptiklar1 arastirmalarinda katilimcilarin
orgitsel baghliga iliskin algilamalarimin cinsiyete gore anlamh bir farklilik
tagimadigin1 ifade etmislerdir. Buna gore, orgiitlerin hem bay hem de bayan
calisanlara esit olanaklar sunmasi nedeniyle orgiitsel baglilik diizeyinin degismedigi
ifade edilmistir.

Shaffer vd. (2000) tarafindan Amerika, Cin ve Hong-Kong’da farklh
sektorlerde c¢alisan bayan isgorenler lizerinde yapilan arastirmada, isletmedeki
cinsiyet ayrimciliginin is tatmini ve tutumsal bagliligi olumsuz yonde etkiledigi

tespit edilmistir.
2.3.1.3 Kidem

Kidem; ¢alisanin bir igyerinde ne kadar zamandir ¢alistigini ifade etmektedir.
Ayni igyerinde uzun siire calismaya devam eden, yani kidemi yiiksek olan bir
caliganin orgiitsel baghiliginin da yiiksek seviyede olmasi beklenebilir. Isinden tatmin
olmayan, igine alisamayan, psikolojik olarak drgiitiiyle biitiinlesemeyen bir ¢alisanin
orglitten ayrilma niyeti gésterecegi varsayilirsa, kidem ile orgiitsel baglilik arasindaki
iliski ortaya koyulur (Giiriil,2013, 38). isgéren, bulundugu &rgiit i¢in zaman ve ¢aba
harcamakta ve bu kisi oOrgiitte belirli bir siire calistiktan sonra kidem almaktadir.
Isgorenin orgiitten ayrilmasi durumunda tiim bu ¢aba ve emegin bosa gidecegi
diistincesiyle, bulundugu orgiite daha fazla bagli olmaktadir (Aras, 2010, 82).

Gregersen (1993) tarafindan yapilan aragtirmaya gore, iki yildan daha az siire
calisanlar ile iki yil ile sekiz yil arasinda ¢alisan isgorenlerin Orgiitsel baglilik
seviyelerinde 6nemli bir fark bulunamamistir. Bununla birlikte, sekiz yil ve iizerinde
bir tecriibeye sahip isgdrenlerde ise orgiitsel bagliligin yiikseldigi tespit edilmistir.

Steers (1977), Allen ve Meyer (1996) ve Cohen (1993) tutumsal baghlik ile
isgdrenin tecriibesi arasinda pozitif yonlii bir iliskinin oldugunu ifade etmislerdir.
Buna gore, isgorenin orgiitteki ¢alisma siiresi arttikca orgiitte yapilan yatirimlarin ve
elde edilen kazanglarin da artti§i bunun sonucunda da baghhgin yiikseldigi
belirtilmistir.

Yapilan arastirmalarin ¢ogunda isgérenlerin kidemi ile orgiitsel baghilik diizeyi

arasinda pozitif bir iligski oldugu, bagka bir ifadeyle, isgorenlerin kidemleri arttikca
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orgiitsel baghlik diizeyleri de yiikseldigi sonucuna varilmistir. Dolayisiyla, kidem
arttik¢a calisanlarin o orgiit ile biitiinlesmesi ve Orgiitiin amaglari i¢in ¢aligmasi daha

kolay saglanabilmektedir (Kilig, 2008, 79).
2.3.1.4 Egitim

Egitim diizeyi de ¢aliganlarin orgiite duyduklart bagliliklarini etkileyebilen bir
unsurdur. Yapilan ¢alismalar, genellikle orgiitsel baglilik ve egitim diizeyi arasinda
ters bir orantinin varligindan bahsetmektedir. Buna gore, calisanlarin egitim
diizeyleri yiikseldik¢e orgiitsel baglilik diizeyleri diismektedir (Giizelbayram, 2010,
22). Bu olumsuz iligski g¢alisanin egitim diizeyinin artmasi ile birlikte Orgiitten
beklentilerinin  artmasina ve Orgiitin - bu  beklentileri karsilayamamasina
baglanmaktadir. Egitim seviyesi diisiik olan c¢alisanlarin alternatif is olanaklarinin az
olmas1 orgiitsel baglilig arttirmaktadir. Egitim seviyesi yiiksek olan ¢alisanlarin ise
alternatif is imkanlarinin daha fazla olmasi nedeniyle orgiitsel bagliliklar1 dogal
olarak diisiik olmaktadir (Adilogullari, 2011, 68).

Egitim diizeyi ile ilgili bir bagka goriis ise, isgdrenlerin egitim diizeylerinin i
hayatina bakisini, is hayatindan beklentilerini etkileyen 6nemli degiskenlerden biri
olarak kabul edilmesidir. Egitim diizeyi ylikseldik¢e is hayatina ve ise yiiklenen
anlam ile beklentiler ¢esitlenmektedir. Sosyal ve ekonomik kosullar1 elverdigi 6l¢iide
egitimini slirdlirmiis ve yiiksek egitim almig kisilerin, egitim diizeyi diisiik kalmis
kisilere gore ise bakis agilar1 ¢ok farkli olmaktadir. Is hayatina kiiciik yaslarda
girmektense, daha uzun egitim almanin maliyetine katlanip, gelir elde etmekten bir
stire daha fedakarlik gosteren kisiler, egitimleri sonunda nitelikli isgiicii olarak
calisma yasaminda yer almaktadirlar. Egitime yapilan yatirimin, harcanan zamanin
bir karsilig1 olarak, ticret ve diger calisma kosullarindaki talepleri de ylikselmektedir.
Ayrica is hayat1 bu kisiler i¢in sadece para kazanilan bir yer olmaktan ¢ok toplumda
yiiksek bir statii sahibi olma, prestijli bir ig sahibi olma, sosyal iliskileri geligtirme
olanaklarinin saglandigi bir ortam anlamini tasimaktadir. Dolayisiyla isleri ile ilgili
degerlendirmelerde ¢ok daha titiz olmalar1 beklenebilir (Celik Keles, 2006, 57).

Cohen (1992) mavi yakali ve beyaz yakali calisanlar iizerinde yaptigi
calismada, daha az egitimli mavi yakali ¢alisanlarin daha egitimli beyaz yakali
calisanlara gore Orgilitlerine daha fazla bagl olduklarini belirtmistir. Ayni ¢alismada

beyaz yakali calisanlar, yliksek statiilii meslekler (miihendis, hemsire..) ve diisiik
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statiilii meslekler (biiro ve idari personel) olarak iki gruba ayirmis ve egitim-orgiitsel
baglilik iligkisi incelenmistir, fakat bu iliskide anlamli bir sonug elde edilememistir

(Celik, 2012, 32).
2.3.1.5 Medeni durum

Medeni durum konusu da, cinsiyet gibi orgiitsel baglilik konusunda tartisilmis
bir konudur. Evli ya da evlilik sonras1 ayrilmis Kisiler 6zellikle de kadinlar, bekarlara
oranla Orgiitten ayrilmayir daha maliyetli gordiikleri i¢in orgiitlerine karsi baglilik
gostermektedirler (Giirtil, 2013, 37).

Ince ve Giil’e gére medeni durumun baglilik gelistirmede kritik bir degisken
oldugu kabul edilmektedir. Evli bireylerin ekonomik sorumluluklarindan dolay1
orgiitten ayrilmayr daha riskli gorecekleri ve bagliliklarinin daha yiiksek olacagi
varsayllmaktadir. Tiirkiye’de kadinlarin ev i¢i rollerinin daha agirlikli olmasi ve
erkeklere yiliklenen aile babasi rolii evli erkeklerin oOrgiitte kalma karar1 iizerinde
etkili olmakta ve orgiitsel baghlik diizeylerini arttiran bir faktoér olarak karsimiza
cikmaktadir. Sahip olunan ¢ocuk sayisi ya da yash bagimli da oOrgilitsel baglilik
lizerinde etkisi olan faktdrler arasindadir. Isgérenlerin aile ve akrabalik sorumlulugu
ya da bireyin aile ve yakinlarina olan yikiimliiliikleri de baglhilikta 6nemli bir
faktordiir. Aile ve akraba sorumlulugu olan Isgdrenlerin is ve aile yiikiimliiliiklerine
iliskin istemleri ¢atistiginda, orgiite ve uygulamalarina daha az baglilik duyduklar

ileri siiriilmektedir (Uslu, 2012, 33).
2.3.2 Orgiitsel Faktérler

Orgiitsel baghilig1 etkileyen orgiitsel faktdrlerden &rgiit biiyiikliigii, orgiit
kiltiiri, ticret ve odiiller, orglitsel adalet, takim calismas1 ve yonetim tarzi konulari

ele alinacaktir.
2.3.21 Orgiit bityiikliigii

Kiiclik olgekli isletmeler calisanlar arasi siki iligski ile gelistirme yoOniiyle
orgilitsel baglilik saglama konusunda daha avantajli iken, biiyilik 6l¢ekli isletmeler ise,
caliganlar arasi etkilesimin avantajlarin1 daha etkin kullanarak orgiitsel baglilig

saglamada kiiciik dl¢ekli isletmelerden daha iistiin bir konumdadirlar (Dikmen, 2012,
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167). Isgorenler, biiyiik orgiitlerle kendilerini  6zdeslestirmekte  giigliik
cekmektedirler. Buna karsilik biiylik orgiitler, iiyelerine daha fazla terfi olanaklari,
daha fazla yan getiriler ve Kkisiler arasi iletisim firsatlar1 saglayarak isgorenlerin
baglilik diizeylerini artirabilirler (Alamur, 2005, 74).

Diger bir goriis ise orgiitler biiylidiikce ¢atismanin da arttigini sdylemektedir.
Orgiitlerin biiyiimesi orgiit iiyelerinin orgiitle yabancilasmasma neden olmakta,
kisisel amaglarla orgiitsel amaglar farklilagmaya baglamaktadir. Diger taraftan,
bliyliyen oOrgiitlerde uzmanlasma artmakta, iletisim ve koordinasyon problemleri
ortaya cikmaktadir. Yonetimi daha karmasik ve gilic hale gelen biiyiik orgiitlerin,
yukarida belirtilen problemleri ise degisik ¢atigma tiirlerinin ortaya ¢ikmasina neden

olmaktadir (Nacar, 2012, 34).
2.3.2.2 Orgiit kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, bir orgiit icerisindeki is gorenlerin hal ve hareketlerine yon
veren degerler, normlar, hal ve hareketler, aliskanliklar ve inanglar sistemi olarak
aciklanabilir. Kiiltiir, insanlara yapmak mecburiyetinde olduklar1 seylerin neler
oldugu ve nasil hareket etmeleri gerektigi hususunda ipucu verir. Baska bir ifadeyle;
orgit kiltlrt, orgiit tiyelerinin fikirlerini, hal ve hareketlerini bigimlendiren hakim
degerler ve inanglardir (Cevahiroglu, 2012, 21).

Her orgiitiin inang, diislince, davranis sekillerini ve diinya goriislerini etkileyen
kendilerine has kiiltiirleri bulunmaktadir (Oztiirk, 2003, 262). Orgiit kiiltiiriiniin
calisanlarca algilanmasi, benimsenmesi ve paylasilmasi, Orgiitsel baghligin
kazanilmasinda etkin rol oynamaktadir. Paylasilan ortak degerler, normlar, davranis
bicimleri, ¢alisanlarin orgiite bagliligini gelistirip, isgdren davraniglarinda tutarlilig
artirarak orgiitte birliktelik duygusu olugsmasini saglar ve isgérende biz duygusunun
gelismesine katkida bulunur (Tiryaki, 2005, 135).

Orgiite ait degerlerin calisanlar tarafindan benimsenmesi calisanlarin islerine
ve Orgiite bagliligini, is tatminini arttirmakta, calisanlarin karsilagtiklart sorunlarin
iistesinden gelmesini kolaylagtirmakta, ¢alisanlarin istenilen calisma davranislarini
gostermelerini saglamakta, orgiite rekabet avantaji i¢in ayricalikli bir insan kaynagi
olusturmaktadir (Celik, 2012, 39).

Sheridan’in yapmis oldugu ¢alismada takim c¢aligmasi ve giivene verilen 6nem,

isgorenlere saygili bir kiiltiire sahip orglitlerde performans degiskeni dikkate
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alinmaksizin orgiitsel sadakat ve uzun siireli orgiitsel baglilik diizeylerini arttiracagi
ifade edilmistir. Bu ag¢idan bakildiginda isgorenlerce giiven verici ve ekip ¢alismasini
destekleyici bir orgiit kiiltiirline sahip oOrgiitlerde ¢alisanlarin orgiitsel baglilik ve
sadakat diizeyleri yiiksek olmaktadir (Dikmen, 2012, 167).

2.3.2.3 Ucret ve odiiller

Orgiitsel baghlik diizeyini etkileme giiciine sahip olan en oOnemli
degiskenlerden biri iicrettir. Bireylerin birincil amaglar1 hayatlarin1  idame
ettirebilmek ve ihtiyaclarini karsilayabilecek oranda gelir elde etmek olduguna goére
bu anlamda iicret 6nemli bir motivasyon aracidir. Ucret bireyleri motive ederken
orgiitsel bagliligin gelistirilmesinde de 6nemli bir rol listlenmektedir. Ayni1 zamanda
orgiit liyeligini devam ettirme kararina temel teskil etme 6zelligine sahip olan iicret
diizeyinin adil bir sekilde belirlenmesi de ¢ok dnemlidir (Ersoy, 2007, 87).

Genelde ficret icin, igsgdrenin Orgiite yaptig1 bir yatirim goziiyle bakilabilir ve
zorunlu baglilig: artirdigi sdylenilebilir. Bunun yaninda, {icret diizeyinin iggérenlerin
ozgliven duygularin1 etkileyecegi ve boylece duygusal bagliligi artiracag ileri
stiriilebilir (Alamur, 2005, 85).

Ayni sekilde, oOrgiitin calisanlara sundugu maddi ve manevi &diiller
calisanlarin Orgiitsel destek algilarin1 etkilemektedir. Ciinkii orgiitsel baglilikla
calisan gelecege yonelik beklentilerini bugiin ile degistirir ve isverende bugiin
gosterilen gaba ve baglilik karsiliginda calisana belirli bir {icret 6der. Bu degisimi de
belirleyende isin  organize edilis tarzi, yonetimi, degerlendirmesi ve
odiillendirmesidir. Bu nedenle isteki tesvikler orgiitsel baglilik ile dogrudan
iliskilidir. Calisan ile oOrgiit arasinda bir degisim iliskisi goriilmektedir. Bireyler,
orgiitten alacaklar iicret, takdir, terfi gibi ddiiller karsiiginda orgiite girerler. Orgiit
de cgalisana katkilarindan, performansindan dolay1 gesitli 6diiller sunar. Bu degisim
iligkisi stirdiigii miiddetce calisan da Orgiite baglilik gosterir ve isinden ayrilmay1
diistinmez (Coban, 2011, 45).

2.3.2.4 Orgiitsel adalet

Calisanlar, kendi orgiitlerinde kendileri ile baskalarini karsilastirir. Kurallarin

herkese esit uygulanmasini, esit ise esit licret 6denmesini, izinlerde esit haklara sahip
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olmayi, bir takim sosyal imkanlarda kendisinin de digerleriyle esit sekilde
yararlanmasini bekler. Ancak, adalet algilamasinin odak noktasi sadece ¢iktilar ve bu
ciktilarin karsilastirilmasi degildir. Orgiitteki kurallar, bu kurallarn uygulanis bigimi
ve bireyler arasindaki etkilesim de adalet algilamasinin odaginda bulunmaktadir
(Egilmezkol, 2011, 6). Calisanlarin oOrgiitteki uygulamalarin adilligine iligkin
algilamalarinin, oncelikle yoneticilere duyulan giiveni, sonrasinda da orgiite olan
baglilig1 etkilemesi olasidir. Yonetim tarafindan uygulanan politikalarin adil
olduguna duyulan inang, c¢alisanlarin kendilerine deger verildigini, saygi
gosterildigini diistinmelerine, bunun sonucunda da Orgiitin ama¢ ve degerleri
dogrultusunda daha fazla ve daha igten caba sarf etmelerine yol agacaktir. Diger
taraftan, farkli muameleye maruz birakilma duygusunun ise oOrgiite baglilig:
azaltacagina kusku yoktur (Giindogan, 2009, 35).

Adaletin uygulandigi orgiitlerde, calisanlarin orgiitlerine karst bagliliginin
artmasi beklenir. Calisanlarin orgiitte belli davranislarin ceza ve 6diil aldigini biliyor
olmasi, calisanlarin kendilerini giivende ve rahat hissetmelerini saglayacaktir.
Dagitim adaleti ¢alisanlarin orgiitte kalmalarin1 saglayan faktorlerden biridir ve bu
nedenle devam baghlig1 ile pozitif iligkilidir. Calisanlar oOrgiitte 6dil dagitim
islemleri dagitim adaletine gore agik ve net bir sekilde yapildigi zaman daha az
endise ederler. Calisanlarin, orgiitte kararlarin alinma ve uygulanma siirecinde, ticret-
odiil dagitiminda, tesvik sistemlerinde (tatil, ikramiye..) adalet ve esitlik ilkelerinin
uygulaniyor oldugunu bilmeleri, orglite duyulan giiveni ve baglilik hissin

kuvvetlendirir (Celik, 2012, 41).
2.3.2.5 Takim ¢calismasi

Takim calismasini makro manada belli sayida isgdrenin, belirli siirelerle bir
araya gelip orgiit hedef ve amaclarinin gergeklestirilmesi, problemlerin ¢oziilmesi,
orgiitte yenilesme ve degisme cabalarinin orgiitlenmesi ve yiiriitiilmesine yonelik
olarak, yaptiklar1 faaliyetlerin tamami olarak tanimlanabilir. Takim calismasinin
orgiitsel bagliligi olumsuz yonde etkiledigi yoniinde higcbir aragtirma bulgusuna
rastlanilmamakla birlikte tam aksine, takim caligmasinin orgiitsel baglilig1 pozitif
yonde etkiledigi sonucuna rastlanmustir. Orgiitteki diger ¢alisma arkadaslarima,
islerine ve Orgiitiine karsi pozitif yaklagim gelistiren takim calisanlarinin orgiitsel

baglilik diizeylerinin arttig1 gozlemlenmistir. Yapilan arastirmanin 1s1ginda, etkili bir
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takim caligmasinin varligi takim {yelerini basarili performanslara ve kurulan
iletisimin kisisel giidiilemeye olanak saglayacak bir ortamin hazzina ve dolayisiyla
orgiitsel baglilik algilarinin olumlu gelisim gostermesine imkan verecektir (Dikmen,
2012, 171).

Takim c¢alismasi, calisanlarin etkin planlar yapmalarini, yenilikleri ¢abuk
kavramalarini, motivasyonlarini arttirmalarini, paylasim duygularinin gelisimini ve
151 kaliteli ve verimli bir sekilde yapmalarini saglayarak calisanlarin is tatminlerinin
ve Orgiitsel bagliliklarinin artmasina yardimer olur (Dolu, 2011, 44).

Yapilan arastirmalar; gerek isveren gerekse isgorenlerin her ikisinin de takim
calismasindan faydalandiklarint gostermektedir. Takim caligmasi iggorenlere
Ozellikle de daha ¢ok beceri ve vasif gerektiren is yapanlarda, karar verme
yetkilerinin artmasindan dolayr biiyikk bir is tatmini saglamaktadir ki bu da
isletmelere verimin artmasi, yenilik¢i diisiince kalitenin yiikselmesi, diisiik
devamsizlik ve diisiik personel devri olarak yansimaktadir. Takimlar ayn1 zamanda
cagdas is yasamimin gii¢ligiinii ele almada, uygun is ¢oztiimlerinin gelistirilmesine
daha fazla insanin katilimina saglanmasinda ve beklentilerdeki degisimlere
isgorenlerin daha esnek ve uyumlu olabilmesinde olduk¢a etkili bir ara¢ olarak

karsimiza ¢ikmaktadir (Celik Keles, 2006, 67).
2.3.2.6 Yonetim tarzi

Yonetim tarzi, baskalar1 araciligi ile amaclara ulagsmaya ¢alisan yoneticinin is
yapma tarzi olarak ifade edilir. Bagka bir deyisle yonetim tarzi, yoneticinin ¢alisanlar
ile iliski kurma ve onlar1 harekete gecirmede kullandig1 yontemi belirtir. Yoneticiler
meslektaglar1 ve iggorenleri ile iliski kurmak, ayn1 zamanda onlarin sorumluluklarini
nasil yerine getirebileceklerini bildirmek i¢in bir yOnetim tarzi gelistirirler.
Yoneticinin kullandig1 yonetim tarzinin isgérenlerin tutumlar iizerine 6nemli bir
etkisinin oldugu ve bunun da isgdrenlerin Orgiitsel baglilik seviyelerini etkiledigi
belirtilmektedir (Aras, 2010, 49).

Orgiitsel baglhlik, genellikle orgiitsel politika ve uygulamalardan siddetli
bicimde etkilenmektedir. Uygulanan politika ve stratejiler yonetim bigimi ile
dogrudan iligkilidir. Demokratik, katilimci ve g¢alisan odakli bir yonetim bi¢iminde
calisanlarin fikir ve diisiinceleri uygulanan politika ve stratejilerde onemli bir yere

sahiptir. Bu tiir yonetim bigiminde ¢alisanlar kendilerini rahat¢a ifade
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edebilmektedirler. Dolayisiyla Orgiite olan baghiliklari da duygusal olarak
gerceklesmektedir (Coban, 2011, 43).

Arkansas Universitesi arastirmacilarindan  William Rapert, isgdrenlerin
stratejik kararlara katildiklarinda daha yiiksek seviyede is tatminine sahip olduklarini
ve stratejik kararlarin gelisimine aktif olarak katildiklarinda daha fazla orgiitsel
baglilik hissedeceklerini belirtmektedir. Isletmelerde kritik drgiitsel kararlar siklikla
hiyerarsik oOrgiit yapisinin st kademesinde yer alan Kisilerce alinmaktadir.
Isgorenlerin bagliligi ve katilimi dikkate alinmaksizin, alman kararlara kosulsuz
katilimlar1 beklenmektedir. Oysa bu durum Orgiitsel basari igin engel teskil
edebilmektedir. Ciinkii 6rgiit stratejilerinin yerine getirilmesinde isgéren katilimi ve
bagliligi esastir. Rapert, arastirmasinda, isgorenleri katilimci ve kisitlanan olarak
ifade edilen iki grupta toplamistir; katilime1 grup, stratejik vizyona sahip, stratejik
karar asamasina yiiksek oranda katilanlardir, kisitlanan grup ise; stratejik vizyona
sahip olmayan, stratejik karar asamasina katilimi diigiik ve stratejik kararlara sadece
kendi hiyerarsik konumu itibariyle katilabilenlerdir. Rapert’in arastirmasi sonucunda;
is tatmini ve Orgiitsel bagliligin katilimeir grup ile ¢ok giicli iligkili oldugunu
belirtmektedir. Bu grup igin, stratejik kararlara katilmak, is tatminini ve bu kararlarla
ilgili olmak ise orgiitsel bagliligin en 6nemli unsuru olmaktadir (Celik Keles, 2006,
66).

2.3.3 Orgiit Dis1 Faktorler

Orgiitsel baglilig1 etkileyen orgiit dis1 faktorlerden; alternatif is imkani ve

profesyonellik konular1 ele alinacaktir.
2.3.3.1 Alternatif is imkam

Bir kiginin ise basladiktan sonra orgiitsel bagliligini etkileyen en 6nemli orgiit
dis1 faktor, yeni is bulma olanaklarinin varligidir. Siiphesiz alternatif is olanaklari,
sadece calisanlarin kisisel yetenekleri ile degil, orgiitiin bagli bulundugu sektor,
kiiresellesme ve iilkenin sosyo-ekonomik durumu gibi ulusal ve uluslar arasi
degiskenlerle de iliskilidir. Yasanilan yerde c¢alisanlar tarafindan farkli is
imkanlarinin varliginin bilinmesi, orgiitiine olan bagliliin1 ve isiyle ilgili sorumluluk

duygusunu azaltabilmektedir (Oztiirk, 2013, 42).
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Iverson ve Buttigieg (1998) alternatif is imkanlarinin orgiitsel baglilik {izerinde
etkisini belirlemek icin yaptiklart bir c¢alismada, isgiicii pazarindaki is firsatlari
fazlaliginin, orgiitsel bagliligin biitliin boyutlar1 (duygusal, normatif ve devam
baglilig1) ilizerinde negatif bir etkiye sahip oldugunu ortaya ¢ikarmislardir. Fakat
orgiitlerin, isglicii piyasasi lizerinde fazla kontrol giiciine sahip olmamasina ragmen,
isgorenlere, insan kaynaklar1 planlamalar1 gibi politikalarin  zamaninda
geribildiriminin yapilmasi, ylikselme firsatlar1 ve rekabetci ticret olanaklarinin temin
edilmesi, isgiicli piyasasinin isgorenler lizerindeki etkisini azaltabilecegi belirtilmistir

(Aras, 2010, 50).

2.3.3.2 Profesyonellik

Profesyonellik, mesleki baglilikla ilgili bir kavramdir. Morrow ve Goetz'e
gore profesyonellik, bireyin meslegi ile 6zdeslesmesi ve mesleki degerleri kabul edip
igsellestirmesidir. Literatiirde profesyonelleri ifade eden dort onemli 6zellik tespit
edilmistir. Bunlara asagida yer verilmektedir (Cengiz, 2001, 14):

a. Profesyoneller, alanlart ile ilgili ¢esitli orgiitler kurarak, bunlara iiye olarak,
seminer, kongre, egitim faaliyetleri gibi cesitli toplantilara katilarak ve kitap
vb. yayinlari takip ederek bir cemaatlesme havasi tasirlar,

b. Sosyal sorumluluk tasirlar,

c. Kendi kurallarina inanirlar,

d. Ozerklik talebinde bulunurlar.

Yukaridaki 6zelliklerden hareketle “Profesyonelleri kendi kurallarini koyan ve
bunlarin gegerliligine inanan, sosyal sorumluluk sahibi olan, bagimsiz hareket etme
egilimi tastyan ve genellikle kendi alanlar ile ¢esitli orgiitlerin ¢atisi altinda birlesen
bireylerdir” seklinde tanimlamak miimkiindiir (Samadov, 2006, 114).

Profesyonellerin mesleklerine yaptiklar1 yatirimlar oldukg¢a fazladir. Dolayisi
ile ¢alistiklar1 orgiitlerden beklentileri ve kariyerleriyle ilgili hedefleri profesyonel
olmayanlara gore daha yiiksektir (Celik, 2012, 44).

Ancak profesyonellik, celiskili bir orgiitsel baglhilik kavramini ortaya
cikarmaktadir. Hukuk, miihendislik ve tip gibi teknik alanlardaki profesyoneller i¢in
meslegine baglilik ve orgiite bagliligin ikisini birden gelistirmeye ¢alismak bir ikilem
dogurabilmektedir. Profesyonellerin g¢aligtiklar1 Orgiitler, mesleki gelisime destek

oluyorlarsa, bu durumda calisanlarin mesleki bagliliklar1 bundan olumsuz
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etkilenirken orgiitsel bagliliklar1  olumlu yonde etkilenecektir. Bu ikilemi
azaltabilmek icin mesleki degerlerle Orgiitsel deger ve uygulamalarin
biitlinlestirilmesi  Onerilmektedir. Bodylece, bagliligi olumsuz yonde etkileyen
devamsizlik ve oOrgiitten ayrilma gibi olumsuz is davranislarinin profesyoneller
tarafindan gosterilmesinin Oniine ge¢gmek miimkiin olabilmektedir. Mesleki ve
orgiitsel baglilik catigmasini gidermek amaciyla profesyonel kariyer firsatlari,
otonomi gibi uygulamalarla, meslekle catismayan orgiitsel degerlerin benimsenmesi
saglanarak is tatmini ve Orgiitsel baglilik istenilen seviyelere yiikseltilebilmektedir

(Dolu, 2011, 47).
2.4 Is Doyumu Kavrami ve Tanimlari

Is doyumu insan yasamina anlam katan en énemli doyum alamidir. ilk kez
1920'lerde ortaya atilan i doyumunun asil 6nemi, 1930 ve 1940'i yillarda
anlagilmistir. 1930'lu yillarda yapilan aragtirmalar sonucunda, ¢aligsanlarin islerindeki
mutlulugunun o kisilerin verimliligini etkiledigi belirlenmis ve is doyumu kavrami
onem kazanarak endiistri ve orgiit psikolojisinin en fazla calisilan konusu olmustur
(Arslan Eren, 2008, 6).

Insan yasaminin 6nemli bir boliimii is yerinde gegcmektedir. Bu nedenle,
isgorenin iginden hissettigi tatmin oran1 yasamini biiyiik 6l¢iide etkilemekte, isinden
aldig1 haz ve bunun yasami ilizerindeki olumlu etkisi asamali olarak, onun ruhsal
saglig1 yaninda, bedensel sagligi iizerinde de olumlu etkisini gostermekte, aile
yasaminda mutluluk ve orgiitte de verimliligi saglamaktadir (Calisir, 2012, 5).

Ise yonelik olumsuz birikimlerin sz konusu olmasi durumunda isinden ve
isyerinden memnun olmayan mutsuz c¢alisanlar ortaya c¢ikmaktadir. Gergekte
istenilen ve hedeflenen ise, calisanlarin yaptiklar isten ve ise iliskin kosullardan
memnun olmalar1 ve sonugta isle ilgili bir doyuma ulasmalaridir. Bir kisinin is
doyumu, isle ilgili bircok faktdrden etkilenerek olusmaktadir. Is ile ilgili faktdrleri
degerlendirme ve ise iligkin bir tutum gelistirme ise tamamu ile kisinin kendisiyle
ilgilidir. Bu nedenle ayni isyerinde ¢alisan iki kisiden biri i3 doyumu hissederken,
digerinin isi ile ilgili doyumsuzluk yasamasi s6z konusu olabilmektedir (Ak, 2011,
46).

Is doyumu ile ilgili farkli tanimlar olmakla birlikte bu tanimlarin ortak

noktalari, is doyumunun isle ilgili duygusal bir karsilik oldugudur. Is doyumu
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diizeyi, ¢alisanlarin beklentileri ve bunlarm karsilanip, karsilanmamasiyla olusur. Is
doyumu insanlarin ihtiyaglarina gore degiskenlik gosterir. Calisanlarin, isleri
beklentilerine cevap verdigi durumlarda yiiksek tatminle birlikte verimlilikleri
artarken, is gorenler isleri beklentilerine cevap vermedigi zaman olumsuz duygusal
tepkiler gostermektedirler (Akkus, 2012, 17).

Is doyumu Locke’a tarafindan kisinin is ve 1is deneyimine ait
degerlendirmesinin duygusal bir sonucu olarak tanimlanmistir. Diger bir deyisle is
doyumu bireyin is durumuyla ilgili kisisel bir degerlendirmesidir (Yegin, 2009, 8).

Dubrin ise is doyumu kavramini sdyle aciklamistir; Is doyumu ise bagl olarak
mutlu olma duygularin1 anlatir. Bu duygular, ¢cok kdtiiden notr ve ¢ok iyiye kadar
cesitlilik gosterir. Buna gore is doyumu, bir kimsenin isini veya is tecriibesini
degerlendirmesi sonucunda olusan zevkli veya olumlu hisleridir (Cebeci, 2006, 9).

Bir bagka tanima gore is doyumu, isgérenlerin bedensel ve zihinsel sagliklar
yaninda, bireysel, fizyolojik ve ruhsal duygularimin bir belirtisidir. Is doyumu
denince, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile is¢inin beraber ¢aligmasindan zevk aldigi
is arkadaglar1 ve eser meydana getirmesinin sagladigi mutluluk akla gelmektedir.
Doyum, insandan insana, toplumdan topluma degisebilir. Evrensel olarak net
bicimde ifade edilebilecek Olciilere sahip degildir. Ancak mantikli bir takim oOlgiiler
koymak da miimkiindiir. Bu ag¢idan, bireylerin fiili olarak elde ettikleri imkéanlarin
seviyesi, beklenti ve isteklerine yakin ise doyum, aksi halde doyumsuzluk so6z
konusudur (Bakan ve Biiyiikbese, 2004, 7). Bu durumda is doyumu, isgérenin
algiladig1 girdi-¢ikt: dengesi olarak da tanimlanabilir. isgdren iicret, statii, begenilme
gibi birtakim sonuglara ulagmak icin zeka, egitim, deneyim ve cabadan olusan
bireysel katkisini isletmesine verir, aldiklariyla verdikleri arasinda esitsizlik algilayan
isgdren doyumsuzluga diiser. (Samadov, 2006, 3).

Isin sagladiklar ile ¢alisanlarin is doyumu, is doyumu saglanmis calisanlar ile
tretimin miktar1 ve kalitesi arasindan iligkileri ortaya koyan arastirmalar,
isletmelerde insan kaynaklar1 yoOnetiminin ilgisinin is yasam kalitesi konusuna
cekilmesine neden olmustur. Ciinkii Orglitlerin basaris1 biiyiikk o6l¢iide, insan
unsurunun ¢ok yonlii ve karmasik yapisinin 1yi anlasilmasina ve bu yapiya uygun
caligma ortaminin olusturulmasina baghdir. Ancak calisanlar1 ig gérmeye istekli ve
hevesli duruma getirmek isletmeler acisindan kolay degildir. Insanlar nitelikleri,

ihtiyaglari, istekleri, beklentileri cogu zaman birbirlerinden farklidir. Is kosullari da,
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zaman, fiziki ortam, gruplar, sosyal imkanlar, yonetim tarzi gibi degisik durumlara
gore farklilasabilmektedir. Bu ¢ok degiskenli yapi, calisanlarin is yagsam doyumlarini
da etkilemektedir (Ak, 2011, 48).

2.5 Is Doyumu Ile ilgili Teoriler

Calisanlarin i3 doyumu konusundaki calismalar 1930’lu yillarda baslamakla
birlikte bu goriislerin kuram niteligini kazanmasi Maslow’un (1943) ihtiyaglar
Hiyerarsisi’ne dayali olarak gelismistir (Basaran, 1991, 200). Bu teoriyi takiben
gelistirilen is doyumu kuramlarin1 kapsam teorileri ve siirec teorileri olarak iki ana

sinifta incelemek miimkiindiir Asagidaki tablo 2.3'de is doyumu ile ilgili teoriler yer

almaktadir.
Tablo 2.3: Is doyumu ile ilgili teoriler
Is Doyumu ile Tlgili Teoriler
Kapsam Teorileri Stireg Teorileri

Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi Beklenti Teorisi
Cift Faktor Teorisi Gelistirilmis Beklenti Teorisi
Basarma Ihtiyaci Teorisi Esitlik Teorisi
ERG Teorisi Amag Teorisi

2.5.1 Kapsam Teorileri

Bireyi motive ederek harekete geciren ve yonlendiren ya da davranmisini
yavaglatan ve durduran bireysel etmenleri inceleyen teoriler kapsam teorileri olarak
adlandirilmaktadir. Kapsam teorileri, insan dogasindan hareket ederek olasi
eylemlerin nedenlerine iligkin bir rota sunmaktadir (Cirakoglu, 2010, 35).

Ayrica bu kuramlar, ¢alisanlarin belirlenen bazi degerler ya da gereksinimlerin
orgiitce karsilandiginda ¢alisanlarin doyuma ulasacagini savunurlar (Sari, 2011, 58).
Belli basli kapsam teorilerinden; ihtiyaglar hiyerarsisi, ¢ift faktor teorisi, basarma

ihtiyac1 teorisi ve ERG teorisi konulari ele alinacaktir.
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2.5.1.1 Ihtiyaclar hiyerarsisi teorisi

Amerikali psikolog Abraham Harold Maslow tarafindan ortaya atilmis olan
Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami bilim gevrelerinde ilgi toplamigtir. Maslow, yaptig
klinik gbzlemlerine dayanarak insanin temel ihtiyaglarinin neler oldugunu belirlemis
ve gozlem sonuglarina yer verdigi Motivation and Personality adli eseri
yaymlamistir. Maslow calismalarin1 iki ana varsayima dayandirmaktadir. Ilk
varsayim; kisinin gosterdigi her davranisin, kisinin sahip oldugu belirli ihtiyaglari
gidermek amaciyla sergilendigi varsaymmidir (Varisl, 2010, 11). Yaklasimin ikinci
varsayimi gereksinimlerin sirasi ile ilgilidir. Bu varsayima gore kisi belirli bir
siralama gosteren gereksinimlere sahiptir. Alt kademede bulunan gereksinimler
giderilmeden, st kademedeki gereksinimler kisiyi davranisa sevk etmez.
Gereksinimlerin kisiyi davranisa sevk etme Ozelligi bunlarin tatmin edilme
derecesine baglidir. Tatmin edilen bir gereksinim davranis sahibi olma 6zelligini
kaybeder ve daha {ist seviyedeki gereksinimler davranisi etkilemeye baglar
(Dagdeviren Gozen, 2007, 11).

Maslow, insan gereksinimlerinin hiyerarsik bir diizen i¢inde ve temel fizyolojik
gereksinimlerden kendini gelistirmeye dogru bir gelisme gosterdigini savunmustur.
Bu yaklasima gore kisinin gereksinimleri bes ana grupta toplanmaktadir (Findikgi,
2000, 380). Bunlar fizyolojik ihtiyaglar, giivenlik ihtiyaglari, ait olma ve sevgi
ihtiyaglari, deger (saygi) ihtiyaci, kendini gergeklestirme ihtiyacidir. Sekil 2.3'de

Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisi yer almaktadir.
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KENDINI
GELISTIRME

DEGER (SAYGI) IHTIYACI

AIT OLMA VE SEVGI IHTIYACI

GUVENLIK [HTIYACI

FIZYOLOJIK IHTIYACLAR

Sekil 2.3: Maslow'un ihtiyaglar hiyeyarsisi (Dagdeviren Gézen, 2007, 11).

a. Fizyolojik Ihtiyaglar: Yasamin devami icin doyurulmalari zorunlu olan
gereksinimlerdir. Bunlar aglik, susuzluk, cinsellik, dinlenme, uyku, annelik
gibi. Bu ihtiyaglar en az oranda bile olsa tatmin edilmedikleri zaman insan
yasanint devam ettiremez. Biyolojik yasamin siirekli kilinmasi i¢in bu
ithtiyaglarin karsilanmasi gerekir. Fizyolojik ihtiyaglar karsilandiklarinda
ortadan kalkarlar ve bundan sonraki ihtiyaglar ortaya ¢ikar (Demirkol, 2006,
17).

b. Giivenlik Ihtiyaci: Insanlarin can ve mal varligim koruma, ozgiirlik ve
milkiyet haklarini elinde tutma ¢abasindan dogan gereksinimlerdir. Tehdit,
yaglhilik, issizlik, istikrar gibi temel ihtiyaclar topluma saglanan giivenceler
ve diizenlemeler ile aktif bir motivator rolii gérmekten uzaklastirilmistir
(Karakisla, 2012, 12).

c. Ait Olma ve Sevgi Ihtiyaglar: Ihtiyaglarda giivenlik ve devamlilik
saglandiktan sonra, bir sosyal gruba (aile, isletme, millet vb.) ait olma ve
sevgi sosyal nitelikte olanlarin tatmini 6nem kazamir. Is géren karsilikl
sevgi baglarinin bulundugu insanlarla iliskiler kurmay1 arzu eder. Boylece,
onem verdigi gruplara dahil olmayr da onlar tarafindan kabul edilmeyi
isteyecektir. Isgérenin baglilik ihtiyacinin ¢ok énemli bir kismini ailesinde,

akrabasinda, liye oldugu birlik ve derneklerde oldugu kadar is ¢evresi i¢inde

56



de tatmin etmesi gerekecek ve bunu siddetle arzu edecektir (Cetinkanat,
2000, 12).

d. Deger (Saygi) Ihtiyaglari: Bundan &nceki kategorilerdeki ihtiyaglari
karsilanan insan artik iiyesi oldugu grupta saygi gormek ve deger verilmek
isteyecektir. Basaris1 ve hizmetleri baskalar1 tarafindan takdirle karsilanan,
saygl duyulan insan kendine gliven duyacaktir. Burada iki yonli bir saygi
s0z konusudur: Birincisi bireyin hizmet veya basarilarindan dolay1
baskalarmin takdir ve saygisini kazanmasi, ikincisi ise hizmet ve basarmin
baskalar tarafindan takdir ve saygi goren bireyin kendine saygi duymasidir.
Birey bu sekilde, evrensel bir kompleks olan asagilik duygularindan
kurtulur ve kendi benligini asma, miikemmeliyete gecis yolunda dnemli bir
asama kaydeder (Kanbay, 2010, 9).

e. Kendini Gergeklestirme Ihtiyact: Kisinin kapasitesini yiikseltme ve
yeteneklerini  gelistirme gereksinimidir. Bu gereksinim, diger dort
gereksinimden farkli olarak beslendik¢e daha ¢ok doyurulmak ister (Anar,
2011, 18).

Maslow’un bu kurami; ihtiyaclar1 smiflara ayirmanin giicliigli, bunlarin
doyumunun bir sira igerisinde olmayabilecegi, kisinin bu kuramda belirtilen
siralamanin aksine alt diizeydeki bir ihtiyacini karsilamadigi halde daha {ist diizeyde
bir ihtiyacin1 karsiliyor olabilecegi gibi sebeplerden dolayr kuramsal ve uygulama

yoniinden elestirilmistir (Aslan, 2006, 11).
2.5.1.2 Cift faktor teorisi

Icerik kuramlar: baglaminda incelenen bir diger kuram da Frederick
Herzberg'in arastirmalarinin sonucu olarak ortaya c¢ikan Cift Faktor kuramidir.
1950'l1 yillarda Herzberg ve arkadaslari, Pittsburgh'da bulunan yaklagik 200
miihendis ve muhasebeciden olusan bir grupla goriiserek, onlara ge¢miste islerinden
ve calistiklart zamanlardan kendilerine Ozellikle doyumlu ve motive olmus
hissettikleri zamanlar1 ve de tam tersini hissettikleri durumlari animsamalarin
istemiglerdir (Yildizhan, 2011, 55). Bu arastirmay1 yaparak doyum ve doyumsuzluga
yol agan etmenleri siralamaya c¢aligmislardir. Bu kuramin varsayimina gore is yerinde
calisanin kotiimser olmasina yol agan ve isten ayrilmasina ve doyumsuzluguna sebep

olan hijyenik etmenler ile is yerinde calisani mutlu kilan, isyerine baglayan
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Ozendirici ya da doyum saglayan etmelerin birbirinden ayrilmasi gerekmektedir.
Ciinkii igyerinde belirli etmenlerin varligi doyuma katkida bulunmaktadir. Ama
bunlarin yoklugu nétr bir durum yaratmakta doyumsuzluga yol agmamaktadir.
Aksine belirli etmenlerin yoklugu c¢alisan1 kotiimser yapip doyumsuzluguna neden
olmaktadir. Ancak bunlarin varlig1 giidiillememekte yani ¢alisan sadece bunlara sahip
olmakla doyuma ulasamamaktadir. Calisan1 kétiimser kilan ve isinden bezdiren bu
etmenlere Herzberg hijyen faktorleri adin1 vermektedir. Herzberg’in bunlara
hijyenik etmenler demesinin nedeni bunlarin ¢alisani ¢alistig1 yerden koparan, ayiran
etmenler olmasindandir (Demirkol, 2006, 19).

Bu kurama gore is ortaminda, doyum ve doyumsuzluk yaratan etkenler
birbirinden ayridir. Doyum saglayan etkenler i¢in igsel niteligi yani igin kendisine
iliskin 6gelerden, doyumsuzluk yaratan etkenler ise isin dissal niteliginden yani isin
cevresine iliskin 6gelerden dogmaktadir (Derin, 2007, 12). Is doyumuna yol acan
birinci grup etmenler, isin i¢sel 6zellikleri ile ilgili olup, motive edici etmenler olarak
adlandirilir. Bunlar; basari, basarmin takdiri, isin kendisi, sorumluluk ve terfidir. Is
doyumsuzluguna neden olan ve dissal 6zellikleriyle ilgili olan ikinci grup etmenler
ise hijyen etmenleridir. Bunlar, isletme politikalari ve yonetimi, gézetim, kisilerarasi
iliskiler, ¢catisma ortamu, iicret, statii ve giivenligi kapsamaktadir (Dil, 2005, 88).

Herzberg'in kurami arastirma yontemi sebebiyle birgok -elestiri almstir.
Herzberg gibi ayn1 metodolojiyi kullanan calismalar, biiyiik Olgiide Herzberg ile
benzer sonuclara ulasabilirken, arastirmada kullanilan farkli metotlar, Herzberg’in
sonuclarin1 daha az destekler niteliktedir. Bu kurami test etmeye yonelik arastirmalar
is doyumu ve is doyumsuzlugunu birbirinden ayr1 iki degisken olarak ele alinmasin
destekleyememistir. Her seye ragmen Herzberg kurami; orgiit ve kurumlarin is

tatmini anlamalar1 konusunda 6nemli katkilarda bulunmustur (Karadag, 2013, 64).
2.5.1.3 Basarma ihtiyaci teorisi

Harward Universitesi psikologlarindan olan McClelland insanlardaki basari
thtiyacini 6lgmek icin bir kisilik testi olan T.A.T’yi (Tematik Degerlendirme Testi -
Thematic Apperception Test) uygulamiglardir. Bu teknikle kisiligin i¢ dinamigini
ortaya ¢ikarmayi amaglamistir (Tunacan, 2005, 31).

McClelland’in yaklasimina gore; birey hedeflerini gergeklestirip basariya

ulastig1 takdirde, otorite sahibi olup giiciinii kullandig1 siirece ve basarili sosyal
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iliskiler kurup sevildigini, bir gruba dahil oldugunu hissettigi 6l¢iide tatmin olacaktir
(Celik, 2012, 65).

McClelland’1n bu yaklagimina gore birey temelinde {i¢ ihtiya¢ vardir; basarma
ihtiyaci, gii¢ ihtiyaci ve baglilik kurma ihtiyaci.

a. Basarma Ihtiyac1: Basarma gereksinimi kisinin kendisine ulasilmasi giic
olan amagclar belirleyerek bunlara ulasmaya g¢alismasi ile ilgilidir. Bazi
insanlar i¢in elde ettikleri basari, bu basarmin sonucunda elde edecekleri
odiilden daha 6nemlidir. Bilinmeyeni kesfetme, daha once kimse tarafindan
elde edilmeyen bir skoru elde etme, herhangi bir isi daha 6nce yapilmadigi
kadar iyi yapma basarma ihtiyacina yoneliktir (G6zen, 2007, 28).

b. Gii¢ Ihtiyaci: Insanin gevresine egemen olma isteklerinin bir sonucudur. Bu
nedenle insanlar ve gruplar cevresel iliskilerinde etkinliklerini artiracak ve
seslerini duyuracak her tiirlii araca bagvurmaktan ¢ekinmezler. Ustiin olmak
ve bagkalarinin is ve faaliyetlerini kontrol altina almak i¢in bagvurulacak
tim cabalar kisileri bagka insanlarla c¢ekisme ve catigmaya itebilir. Bu
tehlike insanin gili¢lii olma arzusunu belirli 6l¢lide frenlemektedir. O yiizden
bu gereksinimin siddeti insandan insana oldukg¢a farkli bicimlerde ortaya
cikmaktadir (Cirakoglu, 2010, 39).

c. Iliski Kurma Ihtiyaci: iliski kurma ihtiyaci yiiksek olan kisiler arkadaslik
icin ugrasirlar. Dayanismay1 rekabete tercih ederler. Baskalar1 ile iligki
kurma, gruba girme ve sosyal iligkiler gelistirmeyi amaclarlar. Karsilikli
anlayis gerektiren durumlar igerisine girmeyi arzularlar (Demirsoy, 2009,
15).

Bu modele gore, sozii edilen ii¢ gereksinim her insanda bulunur. Ancak
yogunlugu bireyden bireye farklilik arz eder. Bazi bireylerde gii¢ ihtiyaci daha
baskinken, bazi bireylerde basarma ihtiyacit daha yogundur. Bu nedenle, yoneticiler
astlarii yakindan tanimali, onlarda baskin olan gereksinim tiiriinii dogru ve gercekei

tespit ederek, onlarin motivasyonunda dogru tesvik araglarmi kullanmalidir

(Samadov, 2006, 41).
2.5.1.4 ERG teorisi

Clayton Alderfer’in, Maslow’un gereksinimler hiyerarsisi kuramin

basitlestirerek gelistirmis oldugu motivasyon kuramidir. Bu kuramda gereksinimlerin
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siralamast basittir, ancak Maslow’un siniflandirdigr gibi gereksinim siralamasi
esastir. ilke yine aynidir. Once alt diizeydeki gereksinimler tatmin edilmeli, daha
sonra Ust diizeydeki gereksinimler tatmin edilmelidir (Dagdeviren Gozen, 2007, 15).

Alderfer insan ihtiyaglarini ii¢ ana grupta toplamaktadir. Varolma ihtiyaci, ait
olma ihtiyaci, gelistirme ihtiyaci.

a. Varolma Ihtiyac1: Fiziksel olarak iyi durumda olmay1 ve tiim maddesel

fizyolojik ihtiyaglar1 ifade eder.

b. Ait Olma Ihtiyact: Baskalariyla iyi iliskiler kurma ihtiyacidir. Bu
gereksinimler is yerinde, is arkadaslari ile sosyal iliskiler; is disinda da
arkadaslar ve aile ile doyurulabilir (Derin, 2007, 13).

c. Gelistirme Ihtiyaci: Yaratict olma konusunda duyulan arzu, verimli olma ve
olumlu katkilarda bulunma ve kisisel gelisimi gergeklestirebilme gibi
ihtiyaglar1 ifade etmektedir (Sen, 2008, 13).

Bu kurama gore bir is yerinde doyumun saglanabilmesi i¢in igverenin, is
gorenlerin hangi ihtiya¢c diizeyinde oldugunu tespit etmeli ve ona ihtiyaglarini
karsilayic1 ortamlar hazirlamalidir. Kisiler ihtiyaglarinin karsilanmasi oraninda
islerine kars1 giidiillenmekte ve kisilerin is verimliligi saglanmaktadir, dolayisiyla da

boyle bir durumda da kisi is doyumu yasamaktadir (Kilig, 2011, 19).
2.5.2 Siireg Teorileri

Stireg kuramlari, ¢alisanlarin is sonuglarima ulagmak icin belirli davranigsal
ozelliklerini neden segmeleri gerektigini arastirmaktadir. Is doyumunu beklentiler,
degerler ve ihtiyaglar gibi degiskenlerin etkilesimleriyle aciklamaktadirlar. Kisaca bu
teoriler, ¢alisanin i doyumunun nasil olustugunu arastirmaktadir. Bireyin
davranigini, onun disindan kaynaklanan faktorlerle agiklamaya calismaktadir (Yegin,
2009, 17).

Belli basl siire¢ teorilerinden; beklenti teorisi, gelistirilmis beklenti teorisi,

esitlik teorisi ve amag teorisi konulari ele alinacaktir.
2.5.2.1 Beklenti teorisi

Bu teoriye gore, Vroom (1964) kisinin is icin harekete ge¢mesinde iki

faktoriin etkili oldugunu ifade etmistir. Bunlar, kisinin 6diilii isteme, arzulama giicii
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(Valens) ve kisinin giidiilenme giictidiir. Bu durum; Giidiillenme Giicii = Valens x
Beklenti olarak formiile edilebilir (Civilidag, 2011, 61).

Vroom’un beklenti kurami giidiilenme siirecini bireysel diizeyde ele almakta ve
bireyler arasi bilissel degiskenlerdeki farkliliklara dikkat ¢ekmektedir. Vroom oOrgiit
icinde genelde bireyleri nelerin giidiiledigine degil, her bireyin nasil giidiilendigine
egilmistir; her bireyin sahip oldugu degerlik ve beklentiler karisiminin farkli
olacagini vurgulamustir (Teltik, 2009, 22).

Beklenti teorisi, bireyin akile1 davrandigimi ve kendisine sunulan segenekler
arasinda amaclarina ulasma olasiligini artiracagini, disiindiigii davranig tarzini
sececegini varsaymaktir. Buna gore, insanlar alternatif davranig tarzlari arasinda bu
hareketlerin sonuglar1 hakkinda beklentilerine gore se¢im yaparlar (Cirakoglu, 2010,

40).
2.5.2.2 Gelistirilmis beklenti teorisi

Lyman Lawler ve E.E Porter tarafindan Vroom'un teorisini esas alarak, fakat
bazi orglitsel kosullar ve gergekler goz oniinde bulundurularak gelistirilen bu teoriye
gore, i1s doyumu performans ve adil olarak verilen o6diillerle ilgilidir. Bireyin
kendisine verilen iste gosterdigi performansin ddiillendirilmesi doyuma yol acar. Bu
odiil doyum iligkisi bireyin adalet algis1 tarafindan diizenlenir; yani performansi
karsiliginda aldigr odiiliin adil olup olmadigi konusunda bireyin hissettikleri
onemlidir. Birey kendi cabalari sonucunda aldig1 6diilii diger bireylerin caba ve
odiilleri ile kiyasladiginda kendisine adil davranilmadigini diisiiniiyorsa is doyumu
olumsuz etkilenecektir (Yds, 2011, 34). Yani ¢alisan dnce ¢abast sonucunda ortaya
cikacak kazanca iliskin bir degerleme yapacak, elde edebilecegini diislindiigii
kazanca verdigi deger ve olabilirligine iligkin algilar1 sonrasinda bu cabayi tiiketme
karar1 olusacaktir. Birey ¢aba ile basar1 arasindaki iliskiyi de degerleyerek, basariya
bu cabas1 sonucunda ulasacagina inanirsa, kuvvetle eyleme gegecektir (Erol, 2010).

Eger kisi gerekli bilgi ve yetenekten yoksunsa, ne kadar gayret sarfederse etsin
performans gosteremeyecektir (is basaramayacaktir). Ikinci ilave degisken, kisinin
kendisi ic¢in algiladigi rol ile ilgilidir. Her organizasyon iiyesi, performans
gosterebilmek icin uygun bir rol anlayisina sahip olmak zorundadir. Aksi halde rol

catigmalar1 ortaya ¢ikacak, bu durum da kiginin performans gostermesini

61



engelleyecektir. Gayret, bilgi ve yetenek ve algilanan rol degiskenlerine gore

gosterilen performans belirli bir 6diille 6diillendirilecektir (Celik, 2012, 71)
2.5.2.3 Esitlik teorisi

Adams'in gelistirdigi esitlik kuramina gore giidiilenme, kisinin is ortaminda ne
kadar adaletli davranildig1 hakkindaki algisi ile iligkilidir. Calisan, is i¢in gosterdigi
gayret ile elde ettigi sonuglar yani karsiliginda aldigr seyleri hesaplama
egilimindedir. Calisan, elde ettiklerini harcadigi ¢abaya oranlar. Bu orami diger
calisanlarin oranlar1 ile karsilagtirir. Hakkaniyete ters diisen bir durumda
bulundugunu diisiinmesi halinde, bu oranlar1 hakkaniyeti saglama yoniinde
degistirme ¢abasi igine girecektir (Varisli, 2010, 16).

Bu kuramda bir isgérenin emegi ¢alistigi orgiit i¢in bir girdidir. Bu girdinin
icinde bilissel, devinimsel ve duyussal giiciiyle iirettigi bilgisi, becerisi ve tutumu
vardir. Orgiit i¢in girdi olan emek birey igin ¢iktidir. Giidiileme, bireylerin islerinde
sarf ettikleri caba (emek) ile is sonunda elde ettikleri ¢iktilar arasindaki uyumu
saglamaya calistiklarinda gercgeklesir. Bireyler 6diil adaletini belirlemek i¢in bu iki
unsurun birbirleri arasindaki oranlarini karsilastirmaktadir. Eger bir esitsizlik varsa
odiil adaletinin bozuldugu ve bir dengesizlik hali ortaya ¢iktigi gozlenmektedir
(Eren, 2001, 522).

Esitlik kuraminin i doyumu agisindan en oOnemli tarafi, organizasyonun
sagladig1r odiiller ve o6diil sistemine olan etkisidir. Organizasyon sistemi igindeki
herkesin 6diil sisteminin esasini anlama ihtiyaci vardir. Ornegin kisi is hacmine gore
degil de yaptig1 isin kalitesine gore Odiillendiriliyorsa, bu durum herkese acikga
duyurulmalidir. Calisanlar eylemlerini algilari {izerine olustururlar. Ornegin iki
miihendis tamamen ayni maag1 alsalar da her biri digerinden daha fazla aldigim
diisiiniir. Birgok 6zel sektor isletmelerinde maaslar gizlidir. Bu gizlilik, kisilerin

esitlik deneyimini gerceklerden ¢ok algilar {izerine olusturmasina yol acar (Coban,
2010, 37).

2.5.2.4 Amac teorisi

Edwin Locke tarafindan gelistirilen bu kurama gore, kisilerin belirledigi

amagclar, onlarin motivasyon derecelerini de belirleyecektir. Erisilmesi zor ve yiiksek
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amaglar belirleyen bir kisi, elde edilmesi olduk¢a kolay amaglar belirleyen kisiye
oranla daha yliksek performans gosterecek ve daha fazla motive olacaktir. Teorinin
ana fikri, kisilerin kendileri icin belirledikleri amacin ulasilabilirlik derecesidir.
Insanlar ¢evrelerindeki olaylar1 kendi deger yargilarma gore degerlendirerek
algilarlar. Yani deger yargilarina gore neyin iyi, neyin kotii, kendine yararli ya da
zararli olduguna karar vererek bu dogrultuda kendileri i¢cin bir takim amaglar
saptarlar ve bu amaglar1 gerceklestirme dogrultusunda davranislarda bulunurlar
(Karakisla, 2012, 16).

Locke, amag teorisinin bir motivasyon kurami olmaktan ¢ok bir motivasyon
teknigi olarak ele alinmasinin uygun olacagini boylelikle yoneticilerin bu teknikten

oldukga yarar saglayacaklarin1 vurgulamaktadir.
2.6 Is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Is doyumunu etkileyen faktdrlerin bireyler iizerindeki etkileri farklidir. Bazi
bireylerin is doyumlarina katkida bulunan belirli faktorlerin, her bireyde ayni etkiyi
gostermesi beklenemez (Ak, 2011, 55). Yapilan arastirmalarda is doyumunu
etkileyen birgok etken goriilmiis ve iki ana baglik altinda toplanmistir. Bunlar;
Kisisel ve Orgiitsel faktorler olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Asagidaki tablo 2.4°te is

doyumunu etkileyen faktorler yer almaktadir.

Tablo 2.4: s doyumunu etkileyen faktorler

Is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Kisisel Faktorler Orgiitsel Faktorler
Yas Isin Niteligi
Cinsiyet Calisma Kosullari
Medeni Durum Ucret ve Odiillendirme
Egitim Kariyer ve Yiikselme Olanaklar1
Kisilik Yonetim
Tecriibe
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2.6.1 Kisisel Faktorler

Is doyumunu etkileyen cok cesitli etken vardir ve bu etkenlerin bireyler
tizerindeki etkileri farklidir. Bazi bireylerin is doyumlarina katkida bulunan etkenler,
baska bireylerin is doyumuna etki etmeyebilir. Baz1 kisilere aldigi licret doyum
saglarken, bazilarina yiikselme imkaninin bulunmasi doyum saglar. Bu durum
bireyin kisilik 6zelliklerine baghidir. Bu baglamda kisilik ozellikleri i doyumu
lizerinde ¢ok Onemli bir etkiye sahiptir. Isgdrenlerin genetik yapisi, aile faktorii,
egitim diizeyi, sahip oldugu deger yargilar, is tecriibesi, i¢cinde yasadigi sosyal yap1
ve sosyal cevresi i3 doyumu iizerinde 6nemli rol oynar. Bu kisisel 6zellikler, her
isgoreni diger iggorenlerden ayirir. Ayrica kisinin yasam bi¢imini belirleyen kisisel
etkenler, kisinin beklentilerinin karsilanmasinda ve orgiite karsi takinacagi tutum
lizerinde olumlu ya da olumsuz etkiye sahiptir. Is doyumunu etkileyen bir ¢cok dissal
etkenin algilanmasinda ve degerlendirilmesinde sahip olunan kisisel ozelliklerin
etkisi biiyiiktiir (Sar1, 2011, 54).

Bireylerin farkli i3 doyumu diizeylerinde bulunmasina neden olan bireysel
faktorleri incelemek igin; yas, Cinsiyet, medeni durum, egitim, kisilik ve mesleki

kidem konular ele alinacaktir.
2.6.1.1 Yas

Yapilan arastirmalar yas ile i doyumu arasinda olumlu bir iligski oldugunu
gostermistir. Yas artttkca doyum artmaktadir. Bunun nedeni deneyim nedeniyle
uyumun artmasidir. Bes ayr iilkede yiiriitiilen calismalar yasli c¢alisanlarin geng
calisanlara oranla islerinden daha fazla doyum duyduklarini gostermistir (Y6s, 2011,
48). Yas ile i3 doyumu arasindaki iliski konusunda ii¢ farkli goriis gelistirilmistir.
Birincisi, yas yiikseldikge i3 doyumunun da buna paralel olarak artacagi
diisiincesidir. Ikincisi, yas ile is doyumu arasinda U seklinde bir iliski vardir. Is
yasantisinin ilk yillarinda is doyumu belli bir diizeyden giderek azalir, belli bir
doneme ulastiginda azalma son bulur ve ayni seviyede belli bir siire devam eder,
daha sonra 45 yaslar1 civarinda is doyumu diizeyi yeniden artmaya baglar.
Ucgiinciisiinde ise, yas ile is doyumu arasinda N seklinde bir iliski vardir. Is tatmin
diizeyi yasa bagli olarak belirli bir noktaya kadar artar ve bu noktadan sonra

azalmaya baslar (Tmaz, 2005, 26). Ancak ¢ogu yOnetim yazari, yasla tatmin
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arasindan U seklinde bir iliskinin oldugunu inanmaktadir. Calisanlar ilk ise biiyiik bir
sevk ve istekle gelirler ve beklentileri ile islerinin ger¢eklerinin uyusmadig
gormekte ve yetenekleri onlar1 tatminsizlige gotiirmektedir. Yaslandik¢a beklentileri
diismekte ve bu yilizdendir ki yash c¢alisanlar is gerceklikleri ile gergekten tatmin
olmaya baslamaktadir (Sen, 2008, 25).

2.6.1.2 Cinsiyet

Is yasamindaki erkek egemen tablo, 20. yiizyilin ikinci yarisindan sonra kadin
isgiiclinlin i yasaminin hemen her yerinde yer almaya baslamasiyla hizli bir sekilde
degismeye baglamistir. Bu nedenle is tatminini etkileyen 6nemli nedenlerden biri de
cinsiyet faktorii olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Calisan sayisi orani erkeklerden yana
olsa da teknolojideki gelismeler, kadinin ev islerine ayirmasi gereken zamani
azaltmis, is piyasasindaki kismi ¢alisma, is olanaklart artis1 ve ekonomik kosullar,
kadin sayisinin artisina neden olmustur. Bu gelismeler, ¢alismaya iliskin tutumlarin
cinsiyete bagli olarak yapilan aragtirmalari da artirmistir (Keser, 2006, 107).

Is doyumu ile ilgili yapilan galismalardan elde edilen bulgulara gére is iginde
kadinlarin erkeklerden daha fazla doyum sagladiklari belirlenmistir. Kadinlarin ve
erkeklerin  organizasyonlarda farkli deger ve beklenti i¢inde olduklar
diisiiniilmektedir. Bu nedenle kadinlarin ve erkeklerin i¢sel motivasyonlar1 ve ise
bagliliklarin farkli oldugu soylenebilir (Akkus, 2012, 20).

Sloane ve Ward’in (2001) akademisyenlerin is doyumlarini belirlemek amaci
ile yaptiklar1 arastirmada geng¢ erkek akademisyenlerin benzer yaslardaki kadin
akademisyenlerden daha yliksek i3 doyumuna sahip olduklarimi belirtirken, 35 yas
iistinde kadin akademisyenlerin i3 doyumunun ayni yaglardaki erkeklerinkinden

daha yiiksek oldugu belirtilmektedir (Kilig, 2011, 11).
2.6.1.3 Medeni durum

Yapilan bir calismada evli calisanlarin, bekar calisanlara gore daha yiiksek
diizeyde is doyumuna sahip oldugunu gostermektedir. Medeni durum degiskeni
acisindan incelendiginde cinsiyet faktoriine iliskin anlamli farkliliklarin bulundugu
goriilmektedir. Buna gore bayan g¢alisanlar i¢in esin destegi erkek calisanlar icin

oldugundan daha 6nemli bir faktordiir. Evli bayan calisanlarda esin destegi azaldikca
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is doyumu da buna bagl olarak azalmakta buna karsin ig stresi artmaktadir (Ak,
2011, 58).

Kili¢ tarafindan yapilan bir arastirmada; evli olmanin ve esi ¢alisiyor olmanin
mesleki doyumu artirdigi, fakat is yogunlugu nedeni o6zellikle kadin calisanlarin
kendisine ve ailesine yeterli vakit ayiramadig i¢in sikayet¢i oldugu goriilmiistiir.
Kadinin evle ilgili ekstra sorumluluklart ve anne roliinlin getirdigi sorumluluklar,
calisan kadini is disinda da yormaktadir. Bu nedenle kadin istedigi dlgiide kendine
vakit ayiramamaktadir. Bekar calisanlarin is tatmin diizeyleri evlendikten sonra bir
artig gosterir. Buna sebep olarak da evli c¢alisanlarin daha fazla sorumluluk sahibi
olmasi, maddi odiillere daha ¢ok onem verilmesi gozlenmektedir. Normal hayatta
hayat miisterektir denir ama genelde bunu toplumumuzda pek uygulayan olmaz
(Caligir, 2012, 33).

2.6.1.4 Egitim

Egitimle is doyumu arasindaki iligki tek yonlii olarak olumlu ya da olumsuz
olmayip, hem olumlu hem de olumsuz bir iligki niteligindedir. Egitim seviyesi
yiiksek olanlar, daha doyurucu ve iyi kosullarda is bulabilmelerinin yan1 sira egitim
diizeyi, calisanin isini daha iyi kavrayip, daha basarili olmasini saglamaktadir. Bu
durum calisanlarin islerinden daha fazla doyum saglamalarina neden olmaktadir.
Boylece is doyumunda egitimin dolayli ve olumlu bir etkisi olmaktadir. Egitimin is
doyumu tizerindeki olumsuz etkisi ise egitim diizeyleri yiiksek olan ¢alisanlarin
yaptiklar1 is karsiliginda daha fazla beklentiye sahip olmasi ve bu beklentilerin
karsilanamamasi durumunda mutsuzluga diismeleridir (Y1ldizhan, 2011, 43).

Klein ve Moher de yaptiklar1 arastirmada, {iniversite mezunu ¢alisanlarin,
tiniversite egitimi olmayan calisanlara gore Ozellikle ticretten doyumsuz olduklarini
bunu da, liniversite mezunu ¢alisanlarin diisiincelerinin aldiklar1 egitimle ilgili olarak

beklentilerinin arttifina inanmalar1 olarak agiklamaktadirlar.
2.6.1.5 Kisilik

Kisilik, yapilar1 is doyumunu etkileyen énemli bir etmendir. Isle ilgili beceriler
kazandirilabilir ve yetkinlikler gelistirilebilir. Ancak duygusal olgunlugu yeterli

olmayan, kendisini gelistiremeyen calisanlar, ne kadar egitimli ve zeki olursa olsun,
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kuruma yarardan ¢ok zarar getirir. Olgun ve dengeli kisilige sahip olan bireyler,
azimli ve sebatkar olduklari i¢in is doyumu yiiksektir (Sar1, 2011, 57).

Holland’a gore yapilan is ile kisilik arasinda dogrusal bir iliski bulunmaktadir.
Birey eger kendine uygun islere yonelirse basarisi yiikselecektir. Bireyin degerleri,
ihtiyaglar1 ve motivasyonunu igeren Kkisiligi is ¢evresinde onemli bir etmendir
(Demirkol, 2006, 14).

Yapilan arastirmalarda is doyum diizeylerinde kisisel faktorlerin etkili oldugu
gorilmistiir. Genelde yetenekleri siirli ve ¢evreye uyum saglayamamis kisiler is
tatminsizligi gostermistir. Kendine giivenen 6z benlik duygusunu gergeklestiren is
gorenler, bu 6zelliklerini daha asagi diizeyde gergeklestirenlere gore daha ¢ok doyum

saglamaktadir (Calisir, 2012, 29).

2.6.1.6 Mesleki kidem

Kisilerin kidem ve deneyimleri arttik¢a iyi mevkilere gelebilme imkanlar1 da
artmaktadir. Bu da isten daha ¢ok tatmin olmalarin1 saglamaktadir. Arastirmacilar
oncelikle yoneticilerin i3 doyumunun ydnetici olmayanlara gore daha yliksek
oldugunu belirtmektedirler. Ayrica hiyerarsik yapida st seviyelerde olanlarin alt
seviyelerde olanlara gore is doyumlar1 daha fazladir. Bu aradaki fark isin daha
iddiali, ilging, yiiksek ticretli olmasindan kaynaklanabilir (Tunacan, 2006, 49).

Ronen, kidemin orgiitte kidem ve herhangi bir iste ya da meslekte sahip olunan
kidem olarak ayrilmasimin gerektigini soyler. Ciinkii ¢alisanlarin orgiitlerinde kidem
kazandik¢a terfi olasiliklarinin arttigini, dolayisiyla calisanlarin is doyumunu
orgiitteki kidem veya yastan cok unvanin etkiliyor olabilecegini savunur. Ancak
mesleki kidem farkli orgiitlerde ayn1 meslek icra edilerek kazanilabileceginden, bu
degiskenin unvandan etkilenmeksizin i doyumunu artirabilecegini belirtir. Ayni
arastirmada, bireyler ise ilk basladiklarinda isin yeniliginden ve ilk beklentilerden
kaynaklanan goreli doyumun ayni isi 2 ile 5 yil siireyle yaptiktan sonra azalmaya
basladig1; ayn1 meslekte 6 yil ve iizeri siireden sonra ise doyumun yeniden artmaya
baslayacagt da bulunmustur. S6z konusu arastirmada, bireylerin is doyum
diizeylerindeki bu dalgalanma ve artigin isten ayrilmalar sonucunda meslek grubunda
meydana gelen degisiklikler ya da bireylerin 6diil beklentilerinde daha gergekgi
olmaya baslamalarindan kaynaklaniyor olabilecegi savunulmaktadir. Ronen’in

bulgularina gore igsel faktorler (isin kendisi) en onemli faktorlerdir ve bu durum

67



mesleki kidemi yiiksek olan bireylerin is doyum diizeyinin artmasini agiklamaktadir

(Demirsoy, 2009, 26).
2.6.2 Orgiitsel Faktorler

Belirli bir orgiitsel ortamda ve belirli bir zaman diliminde gergeklestirilen
gorev olarak algilanan is, ¢calisanin bulundugu isyerine sagladigi bir katki ya da deger
olarak da tanimlanabilir. Bu noktada calisanin is doyumu ifade edildiginde is ve is
ortamina yonelik olarak ¢ok sayida degiskenin etkisi ile gelisen tutumlar1 s6z konusu
olmaktadir. Bu degiskenler, igin gerektirdigi bilgi diizeyi ve becerilerden isin
calisana sagladigi sosyal ve ekonomik c¢ikarlara kadar uzun bir liste halinde
degerlendirilebilir (T, 2010, 53).

Bu calismada is doyumunu etkileyen orgiitsel faktorlerden; isin niteligi,
calisma kosullari, iicret ve odiillendirme, kariyer ve yiikselme olanaklar1 ve yonetim

konulari ele alinacaktir.
2.6.2.1 Isin niteligi

Is doyumunu etkileyen &rgiitsel faktorlerden ilki olan isin niteligi konusu ile
ilgili iggdreni tatminsizlige sevk eden birden ¢ok faktor bulunmaktadir. Bunlar;

Toplum tarafindan yeteri kadar kabul gérmeyen ve kendisini is hayatina
hazirlarken birey tarafindan hayal edilmeyen islerin yapilmasi is doyumun azaltir.
Isin ilging olmasi, kisiye 6grenme firsat1 vermesi, bir sorumluluk gerektirmesi tatmin
nedeni sayilabilir (Dilsiz, 2006, 46).

Isin zorluk derecesi de is doyumunu genellikle olumlu yonde etkileyen
degiskenlerdendir. Insanlarin basarma arzulari, basarilarini gdrme ve gosterme
egilimleri vardir. Fakat isin zorluk sinir1 isgorenin kapasitesine baglidir. Basari
noktasina kadar is zorlugu doyum dogururken, basarisizlik belirtilerinden sonra is
zorlugu, doyumsuzluk yaratacaktir (Derin, 2007, 23).

Uzerinde durulmasi gereken bir baska husus, isin ozellikleriyle kisinin
Ozelliklerinin birbirini tamamlamasi ve kisinin gergekten istedigi bir iste ¢alismasidir
ki, bu da tatmini artirmaktadir. Eger is, calisanin sahip oldugu bilgi, beceri ve

yeteneginin altinda 6zellikler tasiyorsa tatminsizlige sebep olabilecektir. Ayni1 sekilde
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calisanin bilgi, beceri ve yeteneginden fazlasim1 gerektiriyorsa sonug Yyine
tatminsizlikle sonuglanabilmektedir. Bu denge saglandiginda ¢alisan isini yapmaktan

zevk alarak, isine ve orgiitiine kars1 olumlu duygular gelistirecek tatmini artacaktir

(Celik Keles, 2006, 41).
2.6.2.2 Calisma kosullar:

Calisanlarin i¢inde bulunduklar1 is ortami is tatminini etkilemektedir. Uygun
calisma kosullar1 calisanlarin isletmeye baglanmalarina ve is doyumlarinin
yiikkselmesine katki saglayacaktir. Bu sebeple fiziksel kosullarin ¢alisanlarin
isteklerini ve tempolarmi arttiracak sekilde tasarimlanmasi gerekmektedir (Akkus,
2012, 26).

Eronat’in isletmelerde is doyumunu ele aldig1 arastirmasinda calisma
kosullariin 6nemi su sekilde vurgulanmistir: “Calisanlarin i¢inde bulundugu ¢alisma
ortam1 ve onu etkileyen fiziksel kosullar performansi, motivasyonu, verimliligi ve is
tatminini etkileyen 6nemli pozitif faktorler arasinda sayilabilmektedir. Asir1 giiriilti,
yiiksek veya diisiik 1s1 veya nem kosullari, asir1 beden giicii kullanimi, tehlikeli
calisma sartlar1 en fazla tatminsizlik yaratan fiziksel calisma kosullar1 arasinda yer
almaktadir. Kisinin calistig1 1 yerine maddi cevresi denmektedir. Maddi cevrede
kotil 1sinma kosullar, yetersiz aydinlatma, giiriiltii ve havalandirmayla ortaya ¢ikan
ve igin yapilmasi biiyiik 6l¢iide maksadin ayn1 zamanda bireyin bedensel ve ruhsal
fonksiyonlarin1 bozulmasina yol acan durumlarla karsilasabilmektedir. Bunlar
disinda is yerinin mimari ve i¢ mimari yapisi da is tatminini etkileyen kosullari
olarak kabul edilebilir. Is yeri 6yle olmalhdir ki ¢alisan evinden ¢ikip is yerine
geldiginde huzur i¢inde bir c¢aligma ortami bulabilmelidir.” Calisanlarin yasam
kosullarinin ve cevrelerinin (lojman, beslenme, saglik ve egitim konulart gibi)
dikkate alinarak iyilestirilmesi, i hevesi ve becerisini olumlu etkilemektedir. Ayrica
is goren, sagligl ve gilivenligi i¢in tehlike arz eden bir ortamda caligsmak istemez.
Insanlar her tiirlii giivenlik 6nleminin alindig1 bir is yerinde ¢alismaktan endise
duymazlar ve bu da onlari mutlu kilar, tatminlerini ytikseltir. Hem sosyal agidan hem
de fiziksel agidan giivenli bir is ortaminda c¢alismak kisinin isine karsi olumlu
duygular hissetmesine yol agmakta ve i doyumunu artirabilmektedir (Calisir, 2012,
20).
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Ayrica calisma saatleri de ¢alisma kosullari ile ilgili is gorenlerin dnem verdigi
diger etkendir. Esnek calisma saatleri, is gorenlerin ¢alisma hayatinin kalitesini
artirdig1 gibi, is gorenlerin 6zel hayatlarinin kalitesini de yiikseltmektedir. Esnek
calisma saatleri uygulamasi i¢in 6ne siiriillen nedenler motivasyon, moral ve tatmini
artirmak ve is gorenin isi ve ailesi arasinda bir denge kurabilmesini saglamaktir. Bu

esneklik ve verimin artmasi diistiniilmektedir (Kirel, 1999, 116).
2.6.2.3 Ucret ve ddiillendirme

Personel agisindan {icret, belirli dlgiilere gore kendisinin ve ailesinin belirli
yasam diizeyi i¢in gereksinimlerini karsilayan bir aragtir. Ucretlerin ayrica, isletmede
etkinlikle calismalar1 agisindan personeli motive edici bir etkisinin varligir da so6z
konusudur (Dil, 2005, 66). Ucretin yiiksek olmasi, caliganin isten doyum
saglamasina yetmemektedir. Burada calisan tarafindan arzulanan, degerli bulunan
ticret ile elde edilen ticret arasindaki denge 6nemli bir etken olmaktadir (Cimen ve
Sahin, 2000, 57).

Ayrica, maas disinda kalan 6demelerin etkinligi unutulmamalidir. Ucretlerin,
maasin disinda kalan sosyal yardimlar, ikramiyeler, tazminatlar vb. adlar altinda
yapilanlarinin ¢alisanlarin kendilerini hem orgiitlerin bir pargasi olarak gérmelerini
hem de giidiilenmelerinde ve dolayisiyla is doyum diizeylerinin yiikselmesinde etkili
olmalar1 nedeniyle 6nemleri daha da artmaktadir (Karadag, 2013, 60).

Ucretin, isgdreni tatmin ve motive etmek icin iyi bir ara¢ oldugunu savunan
gorlsler yaninda karsit goriiste olanlar da vardir. Ancak, burada 6nemli olan, iicretin
tatmin saglayip saglamadigi konusunda evet yada hayir seklinde kesin bir yanit
ortaya koymaktan cok, olabildigince adil ve objektif bir iicret sistemi ortaya
koyabilmektedir (Celik Keles, 2006, 37).

2.6.2.4 Kariyer ve yiikselme olanaklari

Bir is kurumunda bireyin, yapacag: basarili ¢alismalar sonucunda daha yiiksek
bir pozisyona getirilebilecegini bilmesi kisinin is tatminine olumlu bir sekilde
yansimaktadir. Ayrica yilikselme olasiliginin sikligi, adil olmasi ve ylikselme
isteginin is gorence duyulmasi gibi degiskenlerin kiside saglanan doyumu artirdig:

belirtilmektedir (Kilig, 2011, 14).
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Bununla beraber yiikselmek, dinamik bir yasam siirdiirmek her calisanin
0zlemi ve istegidir. Yiikselme firsat1 yakalayan ¢alisanin kendine olan giiveni artar,
kisiligi gelisir ve yiikkselmeyle birlikte yetkileri artar. Boylece calisanlarin iste
calisma istegi artar ve ylikselmesi nedeniyle ¢evrenin gosterecegi takdir calisanin
tizerinde oldukca olumlu etki yapar. Goriildiigli iizere, ylikselme olanagi calisana
sagladig bu faydalar ile is doyumunun saglanmasina katkida bulunmaktadir (Sart,
2011, 51).

Eren (1993), terfinin, insan1 ¢aligmaya sevk eden onemli bir faktor oldugunu
belirterek, ayni zamanda insan ihtirasini tatmin eden bir ara¢ da oldugunun iizerinde
durmaktadir. Terfinin, insan1 ¢alismaya sevk eden Onemli bir faktor oldugu
muhakkaktir. Soyle ki, eger yeni ise baslayan bir kimse, 6niinde yiikselme imkaninin
bulunmadigini diislinlir ve iicretinin artmayaca@i duygusuna kapilirsa, her tiirlii
cabanin gereksiz olduguna inanarak ise karst olumsuz tutumlar gelistirebilir. Sonugta
bu durum, c¢alisanda doyumsuzluga ve sikayetlere neden olacak Onemli

etkenlerdendir.
2.6.2.5 Yonetim

Bir 15 yerinde yoneticinin sahip oldugu tutum ve davraniglari, calisanlarin is
doyumlarini etkileyen onemli unsurlardandir. Yoneticinin sergiledigi davranis tarzi,
calisanlarin bekledikleri yoneticilik tarzi ile uyumlu olmadiginda, calisanlarin
tatminsizlik yasamasina neden olabilmektedir (Asan ve Erenler, 2008, 205).

Calisanlarin i3 doyumu iizerinde yonetim tarzi iki sekilde etkili olmaktadir:
Birincisi, karar verme siirecine calisanlarin katilimini saglamaktir. Katilim, sonugta
kisinin kendisine saygi duymasini ve taninma ihtiyacim karsilayacaktir. Islerinde bu
ihtiyaclarin1 gideremeyecek olan calisanlar, bunlar1 bagka yerlerde ve ortamlarda
arayacaklardir. Bu durum ise, calisanin is doyumu etkileyecektir. Isletmelerde
calisanlarin kararlara katiliminin saglanmasi, personelin isine, is arkadaslarina ve
yonetime karst olumlu duygular gelistirmesine neden olacak ve bu durum
calisanlarin is doyumunu yiikseltecektir. ikincisi, calisan merkezli olmaktir. Yani,
calisanlara yonelik olma ve onlarla destekleyici iligkiler gelistirmektir. Yonetimin
personel iligkilerini desteklemesi ve katkida bulunmasi, calisanlarin is doyumunu

artirmaktadir (Yos, 2011, 42).
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2.7 is Doyumsuzlugunun Sonuglar

Is doyumsuzlugu davramssal bozukluklara neden olabilmektedir. Bazi
durumlarda toplumun ahlaki yapisina, organizasyonun kiiltiirel olgunluguna ters
diisen davraniglarin is doyumsuzlugundan kaynaklandigir goriilmektedir. Ayrica,
sinirsel ve duygusal sorunlara yol ac¢tigi bilinmektedir (Sari, 2004, 63). Bunlarin
nedeni olarak ise ¢aliganlarin beklentilerinin, ¢alistiklar: isletmeden elde ettiklerinden
daha yiiksek olmasi ve bu durumun ¢aligsanlari is doyumsuzluguna sevk etmesi olarak

aciklanmaktadir. Is doyumsuzlugu sonucunda su durumlar ortaya ¢ikmaktadir.
2.7.1 ise Devamsizhk

Devamsizlik, is gorenlerin ise mazeretsiz olarak gelmemelerine ve bunu
aliskanlik haline getirmelerine sebep olmaktadir. Ayrica, devamsizlik, isletmelere her
yil ciddi mali zararlar vermektedir. Orgiitlerde, devamsizlik durumu, genellikle,
hastalik nedeniyle rapor alinmasi, calisanin mazeret izni kullanmasi, ¢alisanin
mazeretsiz olarak ise gelmemesi seklinde gerceklesir. Isletme politikalarinda ve
uygulamalarinda haksizlik ve adaletsizlik yapildigina inanan, onderlik, ¢aligma
sartlar1 ve ticretler agisindan doyumsuzluk duyan, haksiz ve yersiz islem yapildigini
algilayan is gorenler, kendileri i¢in mevcut olan bir silahla (yani devamsizlikla) tepki
verirler. Ozellikle, devamsizlik durumunda, iicretlerinde herhangi bir azalma s6z
konusu degilse, i3 gorenler doyuma ulagmadiklar1 durumlarda bu yola sik
basvururlar. Bu nedenle, devamsizlik, is gdrenlerin doyumsuzlugunu ifade etmek
icin kullandiklar1 en kolay ve riski en az olan bir yoldur (Tin, 2010, 60).

Is doyumsuzlugu ve devamsizlik arasindaki iliskiyi ele alirken, mazeretsiz
devamsizligm goz oniine alinmasi daha uygun olabilir. Ozellikle kisiler yorgunluk,
can sikintisi, bikkinlik, ara verme istegi gibi nedenlerle devamsizlik yapiyorlarsa
devamsizliginin nedeninin is doyumsuzlugu olabilecegi disiiniilebilir (Telman ve
Unsal, 2004, 73).

Sonug olarak devamsizlik, hem orgiitiin {iretim giiciinii, hizmetini azaltan
hem de isyerindeki iliskileri olumsuz olarak gerginlestiren bir olgudur. Her iki

durumda bir 6rgiit i¢in hig istenilmeyen durumlardir (Samadov, 2006, 59).
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2.7.2 Personel Devri Hizindaki Artis

Calisan devir orani, bir isletmede belirli bir donem i¢inde ¢alisanin, o donem
icinde isten ayrilan calisana yiizdesini ifade eder. Calisan devrinin yiiksek olmasi
isletme i¢in sorunlarin dogmasina neden olur (Sen, 2008, 34).

Isletmeye belirli oranda personel giris-cikisi, isletme faaliyetlerinde bir canlilik
Olgiisti olabilir. Ancak asir1 personel devri istenmeyen bir durumdur. Bu durum,
isletmenin insan giicii saglama ve ise alistirma masraflarini arttirir. Bir personelin
isten ayrilmasi ve yerine yeni bir personelin alinmasi, personel alim ilanlari, segme
smavlari, testler, ise alma, yerlestirme ve ticretleme gibi personel servisleri igin ek
yardimci hizmetler yaratir ve bunlar birer maliyet unsurudur. Ayrica tecriibesizligin
vermis oldugu verim disikliigl, hatalar, is kazalari, iretim kayiplari ve yeni

masraflara neden olur (Samadov, 2006, 60).
2.7.3 is Kazas1 ve Meslek Hastahklar

Doyumsuzlugun en 6nemli etkilerinden biri de, calisanlarda dikkatsizlik ve
konsantrasyon eksikligi meydana getirmesidir. Calisanin igine kars1 yeterince dikkat
gosterememesi ve gerektigi gibi konsantre olamayisi ise is ve islemlerde hata
yapmasi sonucunu dogurabilir. Hata yapma, hem c¢alisanin kendine giivenini sarsar,
hem de orgiitsel agidan mal, para ve kaynak savurganligina neden olur (Dogan, 2009,
72).

Gilinlimiiz is kazalari, toplam kazalar arasindaki oranlamasi kiiciimsenmeyecek
rakamlardadir. Is kazalari unsurlari olarak, orgiitsel kaynakli ve is gdren kaynakli
etkenler olarak diisiiniilmelidir. Is goren kaynakli etkenler, is gorenin yogun mesai
temposu igerisinde dikkatinin dagilmasi, siirekli vardiya nobetleri ve uykusuzluk
zamanla dikkatin dagilmasina kaza yapma riskine yol agmaktadir. Orgiitsel kaynakli
ise, yoneticilerin isletmeleri veya kurumlar1 performans yiikseltme adina az elaman
cok is mantigiyla hareket ederek yonetme adam kayirmalari 6n plana tutarak belirli
boliimlere ¢cok elaman vermeleri, adaletsiz bir gérevlendirme politikas1 uygulayarak

verim elde etmeye ¢alisma olarak ifade edilebilir (Dénmez, 2013, 37).
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2.7.4 Isten Ayrilma Niyeti

Is doyumu ile isten ayrilma arasinda agik bir iliski bulunmaktadir. Isgérenlerin
bazilar1 i¢in negatif is ¢evresinden kurtulmak i¢in, bazilart mali agidan daha g¢ekici
olan firsatlar1 takip etmek igin isten ayrilirlar. Istemsiz kayiplar ise genellikle
orgiittiin isteklerine denk olmayan uygunsuzluklar yiiziinden iliskiyi bitirmektir.
Istemsiz iliskiyi genellikle isveren keser. Istemsiz kayip 6liim, zorunlu emeklilik ve
hastalig1 kapsar. Yiiksek kayba sahip olan bir 6rgiitte ana sonuglardan biri maliyettir.
Isgoren kaybmin toplam maliyeti 6zellikle 6rgiit kiiltiiriinii ve isgdéren moralini de

etkiler (Kanbay, 2010, 24).
2.7.5 Yabancilasma

Yabancilagsma isgorenin Orglitten sogumasi, ruhsal olarak uzaklasmasi ve
kendisini ¢ekmesidir. Orgiitte yabancilasan isgdren, isine devam etse bile kendisini
Orgiitiin bir liyesi olarak géormemektedir, igsgdrenin yabancilagsmasi, gorevi ve iiyesi
bulundugu kiimeye ve kendi Oziine karsi olabilmektedir. Orgiite yabancilasan
isgoren, oOrgiitiin kendisine verdigi orgiitsel ve toplumsal konumu, sayginlig:r kabul
etmemektedir. Isini yasaminm bir kesiti olarak gdrmemekte, isi hakkinda ozel
yasantisinda s6z etmemeye caligmaktadir. Dolayisiyla orgiite yabancilagsan isgoren,
kendisine orgiit disinda doyum kaynaklar1 aramaktadir (Samadov, 2006, 61).

Is tatmini ve yabancilagsma arasinda ters yonlii bir iliski olmas1 muhtemeldir.
Nitekim literatiir calismalar1 da bunu destekler yondedir. Turan ve Parsak (2011), bir
devlet {iniversitesinde idari personelin is tatmini ve yabancilagsma iligkisini inceledigi
caligmasinda, is tatmini ve yabancilasma arasinda anlamli ve negatif bir iligki

bulmuslardir (Celik, 2012, 90).
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UCUNCU BOLUM

DIS KAYNAK KULLANIMI YONTEMI UYGULAYAN iISLETMELERDE
CALISANLARIN ORGUTSEL BAGLILIK iLE iS DOYUMU
ARASINDAKI ILISKININ INCELENMESI: BOLU iZZET BAYSAL
EGIiTiM VE ARASTIRMA HASTANESI

3.1 Saghk Isletmeleri ve Saghk Hizmetlerinin Niteligi

Saglik isletmeleri, Kamu Kurum Ve Kuruluslarina Ait Saglik isletmelerinin
Yonetimi ile Calisma Usul ve Esaslart Hakkindaki Yonetmelige gore; saglik hizmeti
tiretmek amaciyla kurulmus, kamu tiizel kisiligini haiz, idari ve mali bakimdan 6zerk
ve yonetmelikle belirlenen usul ve esaslara tabi kamu kurumlar olarak tarif
edilmektedirler. Bu isletmeler; koruyucu saglik hizmetleri ile teshis, tedavi,
rehabilitasyon ve uzmanlik egitimi hizmetlerinin tamamini veya birkagin1 vermekle
yikiimliidiirler. Saglik isletmelerinin bu hizmetlerden hangileri ile yiikiimli
olacaklar1 Bakanlikga tespit edilir.

Ayn1 yonetmelikte saglik isletmelerinin gorevleri su sekilde siralanmaktadir.

a. Koruyucu ve tedavi edici saglik hizmetlerini esit, kaliteli, kaynak israfina
yol agmaksizin gerektiginde kurum disindan hizmet satin alarak halka
sunmak,

b. Tesis edilecek egitim, denetim, degerlendirme ve oto-kontrol sistemi ile
verimli saglik hizmeti ve Saglik Bakanliginin izin ve denetiminde uzmanlik
egitimi vermek ve hizmet alaninda 6rnek olmak,

C. Modern teshis ve tedavi metod ve teknolojilerini takip etmek ve
gecikmeksizin uygulamak,

d. Tip ve saglik isletmeciligi sahalarinda arastirma ve gelistirme faaliyetlerinde
bulunmak,

e. Toplumun saglik seviyesinin yiiksetilmesine katkida bulunmak.
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Saglik isletmelerinin ilkeleri sunlardir;

Katilimcilik ve isletmecilik esaslarina gore sevk ve idare,

L

Desantralizasyon ve oto-kontrol,

Hizmette rekabet,

o o

Modern tibbi bilgi, metot ve teknolojinin takibi,

Isletme gelirleri ile giderlerin karsilanmast,

@

f. Rutin hizmet {iretimi yaninda, modern egitim ve faaliyet alamiyla ilgili

arastirma ve gelistirme faaliyetlerinde bulunma.

Saglik hizmetlerinin etkin sunumu, toplumsal gelismenin en temel 6gelerinden
birisini olusturmaktadir. Hizmet sunumunda etkinligin saglanmasinda Oncelikle
saglik hizmetlerinin nitelik ve niceliginin arttirilmasi1 ve bu balgamda devletin yar1
kamusal mal niteligi olan bu hizmetlere 6nem vermesi bir zorunluluk olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Bircok iilkede sagligin digsal faydasinin yiiksek olmasinin
getirdigi bir sonug olarak kamu sektoriinde agirlikli bir yapilanma s6z konusudur.
Bunun yaninda saglik hizmetlerinin gerek sunumunda gerek finansmaninda 6zel
sektor de yer almaktadir (Altay, 2007, 33).

Temel saglik hizmetleri, gelistirici, koruyucu, tedavi edici ve rehabilitasyon
saglayict saglik hizmetleri ile toplum icindeki ana saglik sorunlarini kapsayan
hizmetler olup, tlkenin ihtiyaglari dogrultusunda diizenlendiginden, kapsam
acisindan iilkeden iilkeye degisiklikler gosterebilen hizmetlerdir. Bu ¢ercevede, daha
iyi beslenme, yeterli temiz su temini, temel hijyen kurallari, aile planlamasi dahil ana
ve ¢ocuk sagligi hizmetleri, 6nemli bulasic1 hastaliklara karsi bagisiklama, yerel
endemik hastaliklarin 6nlenmesi ve kontrolii, sik goriilen hastalik ve yaralanmalarin
en uygun tedavilerinin ve ilaglarinin saglanmasi, genel saglik sorunlari ve 6nlenmesi
ile ilgili egitim gibi konular, temel saglik hizmetlerinin kapsadigi temel konulardir
(Yagmur, 2007, 62).

Bireylerin ve buna bagli olarak toplumlarin saglikli olabilmeleri ve bunun
stirekliliginin saglanabilmesi i¢in saglik hizmetleri’nin {iretilmesi biiylik 6nem
tasimaktadir. Saglik hizmetleri, toplumlarin gelismislik seviyelerine paralel olarak
gelisme gostermektedir. Bunun yaninda toplumlarin saglik ve dolayis: ile hastalik
konusuna bakislar1 da kiiltiirel algilamalar1 ve sosyal yasamlart dogrultusunda
degisim gostermektedir. S0z konusu farkliliklar saglik hizmetlerinin kapsamini ve

cesitliligini de etkilemektedir. Giiniimiizde bilimsel kriterlere gére yonlendirilen, tani
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ve tibbi tedavi siireclerini kapsayan bati tipi saglik hizmetleri anlayis1 yaygindir.
Bunun disinda kalan ve ¢ogunlukla sifacilik, bitkisel ve metafizik kiirler vb. sekilde
goriilebilen ve agirlikli olarak Dogu (Cin, Asya) tibbi ya da alternatif tip olarak
bilinen tarzda saglik hizmeti liretimleri de soz konusudur. Ancak genel kabul goren
ve llkemizde de yaygin olan bilimsel kriterler 1s1ginda bulgulara ve neden sonug
iligkilerine dayanan bati tipi tip anlayisi, saglik politikalarint ve uygulamalarin

yonlendirmektedir (Altay, 2007,34).
3.2 Bolu izzet Baysal Egitim ve Arastirma Hastanesi

Saglik Bakanlig1 Tiirkiye Kamu Hastaneleri Kurumu Bolu Abant izzet Baysal
Universitesi Izzet Baysal Egitim ve Arastirma Hastanesi toplam 750 yatak
kapasitesiyle hizmet sunmaktadir. Hastane toplam 4 ayr tnite ve farkli yerlerde
bulunun 4 ayri hastane binasindan olugsmaktadir. Hastanenin giiniimiize denk

degisimleri ve tinitelerle ilgili bilgiler asagida yer almaktadir.
3.2.1 Fakiilte Unitesi

Bolgenin en biiylik kapali alanma sahip yapilarindan biri olan (33.854 m2)
Abant Izzet Baysal Universitesi Izzet Baysal Egitim ve Arastirma Hastanesi, 2002
yilinda hizmete girmistir. Halen 173 hasta odasi, 326 klinik yatagi ve 50 yogun
bakim yatagi ile toplam 352 yatakli bir {iniversite hastanesi olarak hizmet
vermektedir. Hastanede c¢esitli branglar tarafindan kullanilan 57 adet poliklinik

mevcuttur.
3.2.2 Merkez Unite

1943 Yilinda, halen Izzet Baysal Kadin Dogum ve Cocuk Hastanesi (Kadim
Dogum ve Cocuk Hastaliklar1 Unitesi) olarak faaliyet gdsteren binada kurulan Bolu
Devlet Hastanesi, 1994 yilinda Izzet Baysal Vakfi'min yaptirdign su anki (Merkez
Unite) binaya tasinarak izzet Baysal Bolu Devlet Hastanesi adin1 almistir. Halen 128

yatak kapasiteyle hizmet sunmaktadir.
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3.2.3 Kéroglu Unitesi

Koroglu tinitesi, SSK Hastanesi olarak 1975 yilinda 147 yatakli olarak hizmete
baslamis, 1999 yilinda yasanan Goélciik ve Diizce depremlerinden sonra hasar goren
binasi yikilarak 6 ay ¢adirda, 4 yil prefabrik binada hizmete devam etmistir. Terra-1
projesi kapsaminda ingaati tamamlanan yeni hastane binasina 2004 yilinda (suan ki
koroglu iinitesi) tasinmistir. 18.02.2005 tarihinde Koroglu Devlet Hastanesi olarak
hizmete devam etmistir.

Saglik Bakanlig1 ¢alismalari ile 26 Eyliil 2006 yilinda ilimizde bulunan Bolu
Izzet Baysal Devlet Hastanesi ile Kéroglu Devlet Hastanesi; Bolu Izzet Baysal
Devlet Hastanesi ¢atisi altinda birlestirilmistir. Halen 244 yatak kapasitesiyle hizmet

sunmaktadir.
3.2.4 Kadin Dogum ve Cocuk Unitesi

28 Kasim 1998 tarihinde hizmet vermeye baslayan Kadin Dogum ve Cocuk
Hastaliklar1 Hastanesi, 26 Mart 2011 tarihinde Bolu izzet Baysal Devlet Hastanesi ile
birleserek Kadin Dogum ve Cocuk Hastaliklar1 Unitesi 111 yatak kapasitesiyle
hizmet vermeye devam etmistir.

Son olarak Bolu’da saglik hizmetlerinin tek ¢at1 altinda toplanmasi projesiyle
Bolu Valiligi ile Abant izzet Baysal Universitesi (AIBU) arasinda imzalanan
protokolle 1 Agustos 2014 itibariyle Izzet Baysal Devlet Hastanesi ile AIBU Tip
Fakiiltesi tek cati altinda birlesmistir. Isim olarak ise resmen Kamu Hastaneleri
Birligi Abant Izzet Baysal Universitesi izzet Baysal Egitim ve Arastirma Hastanesi
olarak degismistir.

Ancak anket c¢alismasinin uygulandig: tarihte s6z konusu birlesme protokolii
olmadigindan yapmis oldugumuz c¢alisma koroglu iinitesi, merkez {inite ve kadin

dogum ve c¢ocuk hastaliklar1 {initelerinde uygulanmustir.
3.3 Arastirma Amaci

Aragtirmanin amaci, isletmelerde dis kaynak kullanimi ydntemi ile hizmet
sunan personel ile kurumun kendi biinyesinde ¢alistirdig1 kadrolu personelin orgiitsel

baglilik ve i3 doyumunu belirlemek, ¢alisanlar arasindaki benzerlik ve farkliliklar
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saptamaya yonelik olacaktir. Ayrica orgiitsel baglilik ve is doyumu arasinda herhangi
bir iligkinin olup olmadigi, varsa iligkinin yoniinii belirlemeye yonelik bir ¢alisma
olacaktir. Literatiir incelendiginde orgiitsel baglilik ve is doyumu kavramlar1 birgok
caligmada bir arada incelenmis ve acgiklanmaya calisilmis olmalarina karsin,
calisanlarin calisma sekli (Kadrolu-Tageron) faktoriine gore ayrim yapilarak yapilan
caligmalar ¢ok kisithdir. Bu nedenle yapmis oldugum caligmayla hem konuya farkli
bir bakis agis1 getirmek hem de literatiire katki saglanmaya calisilmistir. Ayrica,
saglik kuruluslarinda bu tiir analizlerin yapilabilir oldugunun farkindaliginm
saglayabilmek ve bu tiir bilimsel g¢aligmalarin tesvik edilmesi ve sonuglarin

yoneticiler tarafindan dikkate alinmasi arzu edilmektedir.
3.4 Arastirmanin Kapsami ve Simirhliklar:

Arastirma kapsaminda dis kaynak kullanimi, orgiitsel baglilik ve is doyumu
kavramlar1 incelenmistir. Orgiitsel baglhlik ve is doyumu ile ilgili ¢ikan sonugclar
kadrolu ve taseron ¢alisanlarin demografik Ozelliklerine gore olusan farkliliklar
ortaya konmaya calisilmistir.

Arastirma evreni olarak Bolu Izzet Baysal Egitim ve Arastirma Hastanesi
blinyesinde bulunan merkez, koroglu ve kadin dogum iinitelerinde calisan 740
kadrolu ve 387 taseron personel olmak {izere toplam 1127 ¢alisandan
olusturmaktadir. Rastgele oOrneklem metodu uygulanan c¢alismada Orneklem
blytikligli olarak c¢esitli kesinlik i¢in Orneklem biiyiikliikleri tablosundan
yararlanilarak belirlenmistir. Bu tabloya gore 350 anket dagitilmis olup bunlardan
314’40 geri donmiistiir. Geri bildirim alinan anketlerden 42’si anketin eksik
doldurulmasi ve anketin uzun olmasindan kaynakli sorunlar vs. durumlardan elenmis
olup, kalan 272 anket arastirmada kullanilmstir.

Asagidaki tablo 3.1°de ¢esitli kesinlik simirlar1 icin 6rneklem biiyiikliikleri

tablosu yer almaktadir.
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Tablo 3.1: Cesitli kesinlik sinirlar i¢in 6rneklem biiyiikliikleri (Yazicioglu ve Erdogan, 2004, 50).

Evren + 0.03 6rnekleme hatasi (d) +0.05 o6rnekleme hatasi +0.10 6rnekleme hatast
Biiylik- (d) (d)
ligi p=0.5 p=0.8 | p=0.3 | p=05 | p=0.8 | p=0.3 | p=0.5 | p=0.8 | p=0.3
g=05 | g=0.2 | 9g=0.7 | g=05 | g=0.2 | 9=0.7 | g=0.5 | g=0.2 | g=0.7
100 92 87 90 80 71 77 49 38 45
500 341 289 321 217 165 196 81 55 70
750 441 358 409 254 185 226 85 57 73
1000 516 406 473 278 198 244 88 58 75
2500 748 537 660 333 224 286 93 60 78
5000 880 601 760 357 234 303 94 61 79
10000 964 639 823 370 240 313 95 61 80
25000 1023 665 865 378 244 319 96 61 80
50000 1045 674 881 381 245 321 96 61 81
100000 1056 678 888 383 245 322 96 61 81
1000000 1066 682 896 384 246 323 96 61 81
100 1067 683 896 384 245 323 96 61 81
milyon

Arastirma verileri Bolu izzet Baysal Egitim ve Arastirma Hastanesi'nde gérev
yapan personelle sinirlidir. Belli bir kurum {izerinde yapilan arastirma oldugu icin
katilimcilarin sorular1 cevaplamakta isteksizlik ve kimliklerinin ortaya ¢ikacagi
endisesi yasayabilmektedir. Ayrica arastirma yapilan alan, kurum i¢in ilk defa

yapildig1 i¢in herhangi bir karsilastirma olanagi mevcut degildir.
3.5 Arastirmanin Varsayimlari ve Hipotezler

Aragtirmaya katilan 6rneklem grubunun anket sorularini dogru ve samimi bir
sekilde cevapladiklar1 varsayilmaktadir. Ayrica orneklemin ana kiitleyi temsil
edebilecek Ozellikte ve uygulanan Olgegin uygulamanin amagclarma uygun
maddelerden olustugu varsayilmaktadir.

Temel varsayimlar kapsaminda olusturulan hipotezler asagidaki sekilde
gelistirilmistir.

Hi:Calisanlarin, calisma sekli ile orgiitsel baglilhik ve is doyumu diizeyleri

arasinda iliski bulunmaktadir.

H,:Kadrolu ve taseron calisanlarin cinsiyetleri ile orgiitsel baglilik ve is

doyumu diizeyleri arasinda iligki bulunmaktadir.

Hs:Kadrolu ve tageron ¢alisanlarin medeni durumlari ile orgiitsel baglilik ve is

doyumu diizeyleri arasinda iligki bulunmaktadir.
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Hs:Kadrolu ve tageron calisanlarin egitim seviyeleri ile orgiitsel baglilik ve is
doyumu diizeyleri arasinda iligki bulunmaktadir.

Hs:Kadrolu ve taseron galisanlarin ¢alisma siireleri ile orgiitsel baglilik ve is
doyumu diizeyleri arasinda iligki bulunmaktadir.

He:Orgiitsel baglilik ve is doyumu arasinda bir iliski vardir.

H-:Orgiitsel baglihigin is doyumu iizerinde pozitif etkisi vardir.
3.6 Arastirmanin Yontemi

Arastirmada veri toplama araci olarak anket teknigi kullanilmistir. Anket formu
Ek A’da yer almaktadir. Anket ¢alismas1 2013 yili Haziran-Temmuz aylarinda Bolu
ili izzet Baysal Egitim ve Arastirma Hastanesi merkez, koroglu ve kadin dogum
tinitelerinde gorev yapan 740 kadrolu ve 387 taseron toplam 1127 personelden
olusturmaktadir. Arastirmada kullanilan anket 3 boliimden olusmaktadir.

Birinci boliimde cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, kurumdaki ¢alisma
siiresi ve kurumdaki calisma sekli gibi demografik bilgiler ve is hayati ile ilgili
veriler toplanmaya ¢aligilmistir.

Ikinci béliim Allen ve Meyer (1997)’in olusturduklar1 ve Tiirkge cevirisini
Prof. Dr. Hasan ARSLAN’1n yaptig1 Orgiitsel Baglilik Olgegi kullanilmistir. Olgek
duygusal baglilik, normatif baglilik ve devam baglilig1 olmak iizere {li¢ boyuttan
olugsmaktadir. Duygusal baglilikta 6 ifade, normatif baglilikta 6 ve devam
bagliliginda 6 ifade olmak iizere toplam 18 ifadeden olugsmaktadir. Anketi kullanmak
icin Prof. Dr. Hasan ARSLAN ile elektronik ortamda iletisime gecilerek anketin bu
calismada kullanilmasi i¢in e-posta yoluyla izin alinmistir.

Uciincii boliimde ise Paul E. Spector (1994)’un olusturdugu ve Atilla
YELBOGA (2009) tarafindan Tiirk¢eye cevrilen Is Doyum Olgegi kullanilmistir. Is
doyum o6lgegi ise 36 ifadeden olusmaktadir. Anketi kullanmak i¢in Paul E. Spector
ile elektronik ortamda iletisime gegilerek anketin bu calismada kullanilmasi i¢in e-
posta yoluyla izin alinmstir.

5’1 likert tipi 6lgeklendirme kullanilan ¢alismada; 1-Kesinlikle katilmiyorum,
2-Katilmiyorum, 3-Orta derecede katiliyorum, 4-Cogunlukla katiliyorum, 5-
Tamamen katiliyorum. Calismada anket sorularina verilen birinci béliim demografik

bilgiler haricindeki cevaplar, puanlama iizerine gruplama olusturulmustur.
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Bunlar;

a. 1,00-1,79 aras1 puanlar ¢ok diisiik diizey,

b. 1,80-2,59 arasi puanlar diisiik diizey,

c. 2,60-3,39 aras1 puanlar orta diizey,

d. 3,40-4,19 aras1 puanlar yiiksek diizey,

e. 4,20-5,00 aras1 puanlar ¢ok yiiksek diizey olarak yorumlanacaktir.

Aragtirma sonucunda elde edilen veriler degerlendirilirken tanimlayict
istatistiksel metotlarin (ortalama, standart sapma, frekans, yiizde) yani sira
hipotezlerin test edilmesinde iki ortalama arasindaki farkin 6nem kontrolii (bagimsiz
orneklerde t testi) testi ve Anova testi (tek yonlii varyans analizi) kullanilmistir.
Anketin giivenilirligi Cronbach Alpha katsayisina goére hesaplanmistir. Ayrica
orgiitsel baglilik ve is doyumu arasindaki iliskinin belirlenmesi amaciyla korelasyon
ve regresyon analizlerine de yer verilmistir. Sonuglar %95 giiven aralifinda,
anlamlilik p<0,05 diizeyinde degerlendirilmistir.

Son olarak anket sorularinin uzun olmasi ve tabloda ¢ok fazla yer kaplamasi
nedeniyle ilgili sorularin yerine boliim adi ve sorularin sira numarasi (Orgiitsel
bagllik-1, is doyumu-1 vb.) kullanilmistir. Tlgili sorularin karsiliklar1 ve arastirmada

kullanilan anket formu tezin Ek-A boliimiinde yer almaktadir.
3.7 Arastirma Bulgularinin Degerlendirilmesi ve Yorumlar

Bu boliimde arastirma sonucunda elde edilen veriler, analiz sonuglari

degerlendirilecek ve yorumlanacaktir.
3.7.1 Giivenilirlik Analizi

Orgiitsel baglilk ve is doyumu ile ilgili giivenilirlik analizinde Alfa
(Cronbach’s) yontemi kullanilmistir. Cronbach’s alfa degeri bir dlgekte yer alan
ifadelere verilen cevaplarin, ne kadarmin tutarli oldugunu ifade etmektedir (Ipek,

2014, 72). Cikan sonuglar agagidaki tablo 3.2’de gosterilmektedir.

82



Tablo 3.2: Orgiitsel baghlik ve is doyumu giivenilirlik sonuglari

Soru Sayisi Cronbach's Alpha
Genel Orgiitsel Baglilik 18 0,915
Duygusal Baglilik 6 0,912
Devam Baglilig1 6 0,816
Normatif Baglilik 6 0,830
Is Doyumu 36 0,838

Analiz sonuclarina gore cronbach (o) kat sayilar1 orgiitsel baglilik 6l¢egi icin
(%91,8), duygusal baghlik (%91,2), devam bagliligi (%81,6), normatif baglilik
(%83,0) ve is doyumu Olgegi igin (%83,8) diizeyinde ¢ikmaktadir. Yani her iki
Olcekte yiiksek giivenirlilikte cikmaktadir.

3.7.2 Gegerlilik (Faktor) Analizi

Faktor analizinin amaci; belli bir olguya iligkin diisiincelerin tek bir soruyla
Olciilemeyecegi gergegiyle, aralarinda iliski bulundugu diisiiniilen birden fazla
sayidaki degiskenler arasinda iliski bulunup bulunulmadiginin tespit edilerek
yorumlanmasidir. Bu baglamda faktor analizi; degiskenlerin birbirleriyle olan iliski
ve etkilesimlerinin anlagilarak yorumlanmasini kolaylastirmaya calisan ve bunun i¢in
islevi bu degiskenleri daha az sayida olan temel boyutlara indirgeyerek 6zetlemek
olan ¢ok degiskenli analiz teknigine verilen genel bir isimdir (Aydogan, 2014, 61).

Olgeklerin gecerlilik analizlerini yapmak amaciyla kesfedici faktdr analizi
kullamlmistir. Orgiitsel baglilk 6lcegi ile ilgili sonuglar asagidaki tablo 3.3°de

gosterilmektedir.
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Tablo 3.3: Orgiitsel baglihk faktor analizi

Kaiser-Meyer-OlkinMeasure of SamplingAdequacy (KMO) 0,852
Bartlett's Test of Sphericity Anlaml
Approx. Chi-Square 2817,59 | df 120 Sig. 0,000
Orgiitsel Baglilik Boyutlart Faktor Yikleri Agiklanan Varyans

Orgiitsel baglilik-2 0,796 0,123 0,283

Orgiitsel baglilik-3 0,784 0,216 0,325

- Duygusal

Orgiitsel baglilik-4 0,779 0,187 0,350
Baglilik

Orgiitsel bagllik-5 0,866 0,156 0,171

Orgiitsel baglilik-6 0,770 0,269 0,178

Orgiitsel baghlik-7 0,147 0,575 0,412 64,294

Orgiitsel baglilik-8 0,300 0,507 -0,166

Orgiitsel bagllik-9 Devam 0,082 0,868 -0,045

Orgiitsel baglilik-10 Bagliligi 0,300 | 0,604 | 0,212

Orgiitsel baglilik-11 0,114 0,735 0,234

Orgiitsel bagllik-12 0,080 0,794 0,310

Orgiitsel baglilik-13 0,258 0,374 0,606

Orgiitsel baglhlik-14 0,470 0,045 0,511

- Normatif

Orgiitsel baglilik-15 0,440 0,181 0,592 64,294
Baglilik

Orgiitsel baglilik-16 0,367 0,145 0,632

Orgiitsel baglhlik-17 0,185 0,073 0,899

Analiz sonuglarina gore orgiitsel baglilik 6lgeginin KMO degeri 0,852 olarak
hesaplanmis, BartlettSphericity testi p<0,05 olarak anlamli ¢ikmistir. Bu sonug faktor
analizi yapmak i¢in 6rneklemin uygun oldugunu gostermektedir.

18 ifadeden olusan orgiitsel baglilik 6l¢egi daha onceki ¢aligmalarda oldugu
gibi li¢ faktdr altinda toplanmistir. Ancak ifadelerle ilgili 1. ifade ile ilgili faktor yiikii
yeterli olmamakla birlikte, farkli bir faktor altinda yer aldigi i¢in Olgekten
cikarilmigtir. Ayrica 18. ifade ile ilgili faktor yiki disik ¢iktigi i¢in Olgekten
cikarilmigtir. Boylece duygusal baglilik ile ilgili 5 ifade, devam baglilig: ile ilgili 6
ifade, normatif baglilikla ilgili 5 ifadeden olugsmaktadr.
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Olgegin yamtlardaki varyansin %64,294iinii agiklamaktadir. Scherer, Wieb,
Luther ve Adams’in 1988 yilindaki c¢alismasinda da belirtildigi {lizere sosyal
bilimlerde yapilan analizlerde 0,40-0,60 arasinda degisen varyans oranlar1 yeterli
kabul edilmektedir (Aydogan, 2014, 62). Olgegin orgiitsel baglilig1 dlgen boliimiiniin
Olgmeyi amagladigi kavramlar1 yiiksek diizeyde yeterli olarak aciklayabildigi
anlasilmistir.  Is doyumu ile ilgili faktér analizi asagidaki tablo 3.4’te

gosterilmektedir.
Tablo 3.4: Is doyumu faktor analizi
Kaiser-Meyer-OlkinMeasure of SamplingAdequacy (KMO) 0,788
Bartlett's Test of Sphericity Anlamli
Approx. Chi-Square 892,48 df 36 Sig. 0,000
Is Doyumu Boyutlart Faktor Yiikleri Agiklanan Varyans
Is doyumu-32 0,798
Is doyumu-23 0,761
Is doyumu- 21 0,656
Is doyumu- 18 0,649
is doyumu- 26 0,645 44,772
is doyumu-19 0,637
Is doyumu- 24 0,633
15 doyumu- 31 0,608
Is doyumu-25 0,608

Analiz sonuglarina gore is doyum oOlgeginin KMO degeri 0,788 olarak
hesaplanmistir. BartlettSphericity testi p<0,05 olarak anlamli ¢ikmistir. Bu sonug
faktor analizi yapmak i¢in 6rneklemin uygun oldugunu gostermektedir.

36 ifadeden olusan is doyum oOlgegi tek faktor altinda toplandiginda, faktor
yiikleri yeterli c¢ikmayan ifadeler Olgekten c¢ikarilmustir. Olgegin  yanitlardaki
varyansin %44,772’unu agiklamaktadir. Bu bulgu 6l¢egin genel bir faktore sahip
oldugunu da gostermektedir. Tek faktorlii dlceklerde agiklanan varyansin %30 ve
daha fazla olmas1 yeterli goriilmektedir (Telef, 2013, 379). Ol¢egin is doyumunu
Olcen boliimiiniin 6lgmeyi amagladigr kavramlar1 yiliksek diizeyde yeterli olarak

aciklayabildigi anlagilmistir.
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3.7.3 Demografik Ozelliklerin Analizi

Aragtirmaya katilan 6rneklem grubuna ait tanimlayici istatistikler tablo 3.5°te

gosterilmektedir.
Tablo 3.5: Calisanlarin demografik 6zellikleri
Say1 Yiizde (%)

Kadin 174 64,0
Cinsiyet Erkek 98 36,0
Toplam 272 100,0
Evli 179 65,8
Medeni Durum Bekar 93 34,2
Toplam 272 100,0
Ilkokul 29 10,7
Lise 123 45,2

Egitim Durumu _
Onlisans, Lisans ve isti 120 441
Toplam 272 100,0
1-4 y1l 105 38,6
5-10 y1l 111 40,8

Caligma Siiresi

11 yil ve iizeri 56 20,6
Toplam 272 100,0
Kadrolu 153 56,2
Caligma Sekli Taseron 119 43,8
Toplam 272 100,0

Ankete katilan demografik 6zelliklerine gore dagilimi incelendiginde, ankete
katilan ¢alisanlarin %64°t kadin ve %36’s1 erkek personelden olugmaktadir.
Yiizdelik olarak ortalamaya bakildiginda kadin personelin daha c¢ok ¢ikmasinin
nedeni olarak saglik kurumlarinda kadin ¢alisan oraninin fazlalig1 gosterilebilir.

Katilimcilarin medeni durumlarina gore dagilimlarina bakildiginda %65,8’1
evliyken %34,2°si bekardir. Arastirmaya katilanlarin %10,7’si ilkokul mezunu,

%45,2°s1 lise mezunu ve %44,1°1 Onlisans/lisans ve iizeri okullardan mezun olan
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personelden olugsmaktadir. Bu sonuglar bize hastanelerin yogun uzmanlik gerektiren
islerin ylriitiilmesiyle ve bunlar1 yerine getiren personelin o alanda egitim goérmiis
kisiler tarafindan yiiriitiilmesinin etkisi olarak gdsterilebilir.

Katilimcilarin ¢aligma siiresi dagilimina bakildiginda ise %38,6’s1 1-4 yil arast,
%40,8’1 5-10 y1l arasinda, %?20,6’s1 11 yil ve lizerinde ¢aligma hayatinin i¢inde
oldugu goriilmektedir. Bu duruma gore c¢alisma yapilan isletmede ¢alisanlarin devir
hizinin yiiksek oldugu sonucunu goéstermektedir.

Son olarak c¢alismaya katilanlarin %56,2’s1 kadrolu ve %43,8’1 taseron
personelden olugmaktadir. Bu sonucun nedeni olarak ise hastanelerde ¢ogu isin
sorumluluk gerektirdigi i¢in kadrolu c¢alisanlar tarafindan yerine getirilmesi ve
tageron calisanlarin daha ¢ok yardimci hizmetlerde kullanilmasi olarak gosterilebilir.

Calisanlarin calisma sekli faktoriine gore katilimcilarin demografik bilgileri

tablo 3.6’da verilmistir.

Tablo 3.6: Calisma sekli faktoriine gére demografik 6zellikler

Kadrolu Tageron
Say1 Yiizde (%) Say1 Yiizde (%)

Kadin 91 59,5 83 69,7
Cinsiyet Erkek 62 40,5 36 30,3
Toplam 153 100 119 100
Evli 102 66,7 77 64,7
Medeni Durum Bekar 51 33,3 42 35,3
Toplam 153 100 119 100
flkokul 16 10,5 13 11,0
Lise 68 44,4 55 46,2

Egitim Durumu _
Onlisans, Lisans ve tisti 69 45,1 51 42,8
Toplam 153 100 119 100
1-4 yul 62 40,5 43 36,1
5-10 y1l 54 35,3 57 47,9

Calisma Siiresi

11 yil ve lizeri 37 24,2 19 16,0
Toplam 153 100 119 100
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Arastirmaya katilan calisanlarin, ¢alisma sekli faktoriine gore yapilan analiz
sonuglarinda;

Calismaya katilanlarin cinsiyet dagilimi genel olarak dengeli bir dagilim
gostermektedir. Kadrolu calisanlarin %59,5’1 kadin, %40,5’1 erkek personelden
olusmaktadir. Yine tageron calisanlarin %69,7’si kadin, %30,3°1i erkek personelden
olusmaktadir.

Katilimcilarin medeni durum bilgileri de birbiri de paralellik gostermektedir.
Kadrolu ¢alisanlarin %66,7’si evliyken, %33,3’i bekardir. Taseron ¢alisanlarin
%64,7’s1 evliyken, %35,3’1i bekar personelden olusmaktadir.

Calisanlarin egitim durumlar ile ilgili karsilastirmada ise kadrolu c¢alisanlarin
egitim diizeyleri tagseron caliganlara nazaran daha yiiksektir. Onlisans, lisans ve istii
Ogrenim sonuglarina bakildiginda kadrolu personelin egitim durumu %45,1 ¢ikarken
taseron calisanlarin %42,8 olarak ¢ikmaktadir.

Son olarak c¢alisma stireleri ile ilgili karsilastirmalar incelendiginde taseron
calisanlarin ¢alisma siirelerinin daha yiiksek oldugu karsimiza ¢ikmaktadir. 1-4 yil
arast kurumda goérev yapan kadrolu personelin orami %40,5 diizeylerindeyken,
tagseron calisanlarin %36,1 olarak sonuclanmaktadir. 5-10 y1l aras1 kurumda gorevli
olan kadrolu personel orami %35,3’iken, taseron personelin orant %47,9 olarak
ctkmaktadir. Bunun sonucu olarak kadrolu personelin tayin hakki, es durumu, aile

durumu, zorunlu hizmet vs. durumlarla agiklanabilir.
3.7.4 Orgiitsel Baghlik ve is Doyumu Aritmetik Ortalamalari

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin orgiitsel baglilik ve is doyumu ortalamalar

asagidaki tablo 3.7’ de gosterilmektedir.

Tablo 3.7: Calisanlarin o6rgiitsel baglilik ve i doyumu aritmetik ortalamalari

N Ortalama S.S.
Orgiitsel Baglilik 272 2,95 0,978
Is Doyumu 272 3,18 0,937

Ankete katilan ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklartyla ilgili sonuglara gore orgiitsel

bagliliklar (2,95+0,978) orta diizey olarak sonuglanmustir. Is doyum diizeyleri ise
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(3,18+0,937) orta diizeyde sonuglanmustir.
Arastirmaya katilan ¢alisanlarin orgiitsel baglilik ortalamalar1 asagidaki tablo

3.8’de gosterilmektedir.

Tablo 3.8: Calisanlarin ¢alisma sekline gore orgiitsel baglilik aritmetik ortalamalari

Calisma Sekli N Ort. S.S.
) Kadrolu 153 3,23 1,388
Orgiitsel baghlik - 2
Tageron 119 2,84 1,438
v ) Kadrolu 153 2,80 1,548
3 Orgiitsel baglilik - 3
5 Taseron 119 2,38 1,501
S ) Kadrolu 153 288 | 1591
— Orgiitsel baglilik - 4
s Tagseron 119 2,41 1,440
-
S ) Kadrolu 153 304 | 1491
) Orgiitsel baghlik - 5
A Taseron 119 2,48 1,431
) Kadrolu 153 3,21 1,476
Orgiitsel baghlik - 6
Tageron 119 2,94 1,514
Kadrolu 153 3,03 1,324
ORTALAMA
Taseron 119 2,61 1,245
) Kadrolu 153 3,14 1,579
Orgiitsel baglilik - 7
Tageron 119 3,27 1,533
) Kadrolu 153 343 1,463
Orgiitsel baghlik - 8
Tageron 119 3,57 1,959
©
3 ) Kadrolu 153 3,57 1,297
| Orgiitsel baghlik - 9
’% Taseron 119 3,59 1,317
m
= ) Kadrolu 153 3,18 1,549
< Orgiitsel baglilik - 10
2 Taseron 119 3,08 1,574
A
) Kadrolu 153 2,86 1,484
Orgiitsel baglilik - 11
Taseron 119 2,97 1,583
) Kadrolu 153 2,95 1,418
Orgiitsel baglilik - 12
Tageron 119 2,90 1,452
Kadrolu 153 3,19 1,100
ORTALAMA
Taseron 119 3,23 1,013
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Tablo 3.8 (Devam): Calisanlarin ¢aligma sekline gore orgiitsel baglilik aritmetik ortalamalari

) Kadrolu 153 2,94 1,578
Orgiitsel baglilik - 13
Tageron 119 2,82 1,533
v ) Kadrolu 153 2,97 1,400
= Orgiitsel baghlik - 14
- Taseron 119 2,66 1,441
L)
= ) Kadrolu 153 282 | 1587
23 Orgiitsel baglilik - 15
5 Taseron 119 2,38 1,456
2 ) Kadrolu 153 300 | 1484
o Orgiitsel baglilik - 16
Z Taseron 119 2,76 1,400
) Kadrolu 153 2,56 1,577
Orgiitsel baghlik - 17
Taseron 119 2,24 1,473
Kadrolu 153 2,88 1,120
ORTALAMA
Tageron 119 2,57 1,089
GENEL ORGUTSEL Kadrolu 153 3,04 1,031
BAGLILIK ORTALAMA Taseron 119 283 0,896

Ankete katilan calisanlarin Orgiitsel bagliliklar1 ile ilgili anket sorularina
verdigi cevaplar incelendiginde kadrolu calisanlar (3,04+1,031) ile taseron
calisanlarin (2,83+0,896) genel oOrgiitsel bagliliklar1 orta seviye olarak karsimiza
cikmaktadir.

Ayrica duygusal baghlik ortalamasi kadrolu c¢alisanlarda (3,03+1,324) orta
seviyedeyken, taseron calisanlarda da (2,61£1,245) orta seviyede ¢ikmaktadir. Ancak
oran olarak diisiik seviye sinirina yakindir.

Devam baglilig: ile ilgili sonuglara bakildiginda her iki grubun sonucu da orta
seviyede cikmaktadir. Ancak taseron calisanlarin devam baghihig (3,19+1,100),
kadrolu ¢alisanlardan (3,23+1,013) daha yiiksek ¢ikmaktadir.

Son olarak normatif baghlik sonuglarinda kadrolu ¢alisanlarin (2,88+1,120)
baghiligi orta seviyedeyken, taseron calisanlarin (2,57+1,089) diisiik seviyede
cikmaktadir.

Sonu¢ olarak devam baghhig disindaki diger tiim boyutlarda kadrolu
calisanlarin, tageron calisanlara nazaran daha yiiksek diizeyde baglilik gosterdikleri
sonucu ortaya ¢ikmistir. Devam baglilig: ile ilgili ise taseron calisanlarin ¢aligma

ortamlarinin ve aldiklar1 ticretlerin diger 6zel isletmelere nazaran daha iyi olmasi
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olarak gosterilebilir. Ayrica kadrolu calisanlarla ilgili ise bu sonucun daha diisiik
¢ikma nedeni olarak kadrolu galisanlarin tayin haklari, zorunlu hizmet, aile durumu
vs. sebeplerle agiklanabilir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin is doyumu aritmetik ortalamalar1 asagidaki

tablo 3.9’da gosterilmektedir.

Tablo 3.9: Calisanlarin ¢alisma sekline gore is doyumu aritmetik ortalamalar

Calisma Sekli N Ort. S.S.

' Kadrolu 153 2,81 1,390
Is doyumu - 18

Taseron 119 3,02 1,461
' Kadrolu 153 3,27 1,438
Is doyumu - 19

Taseron 119 3,45 1,460
_ Kadrolu 153 3,08 1,355
Is doyumu - 21

Taseron 119 3,14 1,398
. Kadrolu 153 2,95 1,564
Is doyumu - 23

Taseron 119 3,04 1,644
_ Kadrolu 153 3,40 1,258
Is doyumu - 24

Taseron 119 3,39 1,290
_ Kadrolu 153 3,86 1,189
Is doyumu - 25

Taseron 119 3,88 1,187
. Kadrolu 153 2,94 1,304
Is doyumu - 26

Taseron 119 3,24 1,384
. Kadrolu 153 2,76 1,451
Is doyumu - 31

Taseron 119 2,77 1,526
. Kadrolu 153 3,18 1,456
Is doyumu - 32

Taseron 119 3,08 1,510
) Kadrolu 153 3,14 0,924
IS DOY. ORT.

Tageron 119 3,23 0,956

Ankete katilan g¢alisanlarin is doyumlar ile ilgili anket sorularina verdigi
cevaplar incelendiginde kadrolu calisanlarin (3,14+0,924) is doyumu, taseron

calisanlardan (3,23+0,956) daha diisiiktiir. Her iki grubun is doyumu orta seviyede
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cikmaktadir. Ankete katilan g¢alisanlarin is doyumlar: ile ilgili anket sorularina
verdigi cevaplar incelendiginde kadrolu ¢alisanlarin (3,144+0,924) is doyumu, taseron
calisanlardan (3,23+0,956) daha diisiiktiir. Her iki grubun is doyumu orta seviyede
¢ikmaktadir.

3.7.5 Orgiitsel Baghhk ve Is Doyumu T-testi ve Varyans Analizleri

Asagidaki tablo 3.10°da calisanlarin ¢alisma sekline gore orgiitsel baglilik ve is

doyumlarinin karsilagtirmasi amaciyla yapilan t-testi sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 3.10: Calisanlarin ¢alisma sekli faktoriine gore orgiitsel baglilik ve is doyumu iliskisi

Caligma S. N Ort. S.S t P

) Kadrolu 153 | 3,04 | 1,031
Genel Orgiitsel Baglilik 1,774 0,077
Tageron 119 2,83 | 0,896

Kadrolu 153 3,03 | 1,324
Duygusal Baglilik 2,671 0,008
Taseron 119 2,61 | 1,245

Kadrolu 153 3,19 | 1,100
Devam Baglilig -0,307 0,759
Tageron 119 3,23 | 1,013

Kadrolu 153 2,88 | 1,120
Normatif Baglilik 2,149 0,033
Tageron 119 2,57 | 1,089

) Kadrolu 153 3,14 | 0,924
Is Doyumu -0,767 0,444
Tageron 119 3,23 | 0,956

Calisanlarin ¢alisma sekilleri esas alinarak yapilan t-testi analizi sonuglarina
gore %95 anlamhilik diizeyinde calisma sekli ile genel orgiitsel baghlik, devam
bagliligt ve 1is doyumu arasinda istatistiki acidan anlamli  farklilik
bulunmamistir(p>0,05).

Ayrica calisanlarin ¢aligma sekli ile duygusal baglilik ve normatif baghliklar
arasinda istatistiksel agidan anlamli fark bulunmustur (p<0,05). Bu sonuglara gore,
“Hj: Calisanlarin, ¢alisma sekli ile orgiitsel baglilik ve is doyumu diizeyleri arasinda
iliski bulunmaktadir.” hipotezi kismen kabul edilmistir.

Asagidaki tablo 3.11’da kadrolu ve taseron g¢alisanlarin cinsiyet faktoriine gore
orgiitsel baglilik ve i3 doyumu ortalamalar1 arasinda yapilan bagimsiz gruplarda t-

testi sonuglar1 yer almaktadir.
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Tablo 3.11: Kadrolu ve taseron ¢aliganlarin cinsiyet faktoriine gore orgiitsel baglilik ve is doyumu iligkisi

Calisma S. | Cinsiyet N Ort. S.S t P

Kadin 91 3,15 | 0,995
Kadrolu 1,639 0,103
Erkek 62 2,88 | 1,069

Genel Orgiitsel Baghlik
Kadin 83 2,90 | 0,959
Taseron 1,374 0,172
Erkek 36 2,66 | 0,714

Kadin 91 3,21 | 1,243
Kadrolu 2,079 0,039
Erkek 62 2,76 | 1,404

Duygusal Baglilik
Kadin 83 2,75 | 1,267
Taseron 1,872 0,064
Erkek 36 2,29 | 1,148
Kadin 91 3,24 | 1,078
Kadrolu 0,725 0,470
Erkek 62 3,11 | 1,137
Devam Bagliligi
Kadmn 83 3,31 | 1,056
Taseron 1,294 0,198
Erkek 36 3,05 | 0,895
Kadin 91 2,99 | 1,182
Kadrolu 1,419 0,158
Erkek 62 2,71 | 1,216
Normatif Baglilik
Kadin 83 2,58 | 1,143
Taseron 0,042 0,966
Erkek 36 2,57 | 0,967
Kadin 91 3,24 | 0,997
Kadrolu 1,592 0,113
Erkek 62 2,99 | 0,792
Is Doyumu

Kadin 83 3,31 | 0,886
Taseron 1,473 0,143
Erkek 36 3,03 | 1,889

Tablo 3.10’da kadrolu ve taseron ¢alisanlarin cinsiyet faktorleri esas alinarak
yapilan t-testi analizi sonuglarina gore %95 anlamlilik diizeyinde, kadrolu
calisanlarin genel orgiitsel baglilik, devam bagliligl, normatif baghlik ve is doyumu,
tageron c¢alisanlarin ise genel orgiitsel baglilik, duygusal baglilik, devam bagliligi,
normatif baglilik ve i doyumu ile cinsiyet arasinda anlamli fark bulanmamuistir
(p>0,05). Ancak kadrolu calisanlarin duygusal bagliliklar1 ile cinsiyet arasinda
anlamli fark bulunmustur (p<0,05).

Bu sonuglara gore “H,: Kadrolu ve taseron ¢alisanlarin cinsiyetleri ile orgiitsel
baglilik ve i3 doyumu diizeyleri arasinda iliski bulunmaktadir.” hipotezi kismen

kabul edilmistir.
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Asagidaki tablo 3.12°de kadrolu ve taseron ¢alisanlarin medeni durumlarina
gore oOrgiitsel baglilik ve is doyumlarinin karsilagtirmasi amaciyla yapilan t-testi

sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 3.12: Kadrolu ve taseron ¢aliganlarin medeni durumlarina gore orgiitsel baglilik ve is doyumu iligkisi

Calisma S. | M.Durum N Ort. S.S t P

Evli 102 3,27 | 1,029
Kadrolu 4,156 0,000
Bekar 51 2,58 | 0,872

Genel Orgiitsel Baghlik

Evli 77 2,95 | 0,899
Taseron 1,964 0,052
Bekar 42 2,61 | 0,858
Evli 102 3,29 | 1,363
Kadrolu 3,759 0,001
Bekar 51 2,52 | 1,087
Duygusal Baglilik
Evli 77 2,82 | 1,287
Taseron 2,490 0,014
Bekar 42 2,23 | 1,082
Evli 102 3,44 | 1,076
Kadrolu 4,236 0,000
Bekar 51 2,68 | 0,974
Devam Bagliligi
Evli 77 3,31 | 1,025
Taseron 1,218 0,226
Bekar 42 3,08 | 0,984
Evli 102 3,06 | 1,182
Kadrolu 2,785 0,006
Bekar 51 250 | 1,157
Normatif Baglilik
Evli 77 2,64 | 1,060
Taseron 0,964 0,337
Bekar 42 2,44 | 1,140
Evli 102 3,10 | 0,967
Kadrolu -0,714 0,476
. Bekar 51 3,21 | 0,835
Is Doyumu
Evli 77 3,18 | 0,958
Taseron -0,747 0,456

Bekar 42 3,31 | 0,959

Kadrolu ve taseron ¢alisanlarin medeni durumlar1 esas alinarak yapilan t-testi
sonuglarma gore %95 anlamlilik diizeyinde, kadrolu ¢alisanlarin is doyumu, tageron
calisanlarin genel oOrgiitsel baglilik, devam bagliligi, normatif baglilik ve is doyumu
ile medeni durum arasinda anlamli farklilik gostermemektedir (p>0,05). Ancak

kadrolu calisanlarin genel orgiitsel baghlik, duygusal baglilik, devam baglilig1 ve
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normatif bagliliklari, taseron c¢alisanlarin duygusal bagliliklar1 ile medeni durum
arasinda istatistiksel agidan anlamli fark bulunmustur (p<0,05).

Bu sonuglara gore “Hs: Kadrolu ve taseron galisanlarin medeni durumlari ile
orgiitsel baglilik ve is doyumu diizeyleri arasinda iliski bulunmaktadir.” Hipotezi
kismen kabul edilmistir.

Asagidaki tablo 3.13’de kadrolu ve taseron calisanlarin egitim durumlarina
gore orgiitsel baglilik ve is doyumlarinin karsilastirmasi amaciyla yapilan tek yonli

varyans analizi sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 3.13: Kadrolu ve taseron ¢aliganlarin egitim durumlarina gore 6rgiitsel baglilik ve is doyumu iliskisi

Caligsma S. Egitim N Ort. S.S F P
Ilkokul 16 2,29 | 0,874
Kadrolu Lise 68 3,54 | 1,088 18,912 | 0,000
Qene| Onlisans/Lisans ve iistii 69 2,73 | 0,751
Orgiitsel -
Baglilik Ilkokul 13 2,26 | 0,844
Tageron Lise 55 3,08 | 0,979 5,588 0,005
Onlisans/Lisans ve tistii | 51 2,71 | 0,723
flkokul 16 2,18 | 1,248
Kadrolu Lise 68 3,44 | 1,444 8,124 0,000
Duygusal Onlisans/Lisans ve tistii 69 2,83 | 1,068
Baglilik flkokul 13 | 1,66 | 0,846
Taseron Lise 55 2,81 | 1,397 4,759 0,010
Onlisans/Lisans ve iistii | 51 2,64 | 1,050
flkokul 16 2,71 | 1,126
Kadrolu Lise 68 3,64 | 1,100 11,905 | 0,000
Devam Onlisans/Lisans ve tistii | 69 2,85 | 0,929
Baglilig ilkokul 13 | 296 | 1181
Taseron Lise 55 3,51 | 0,968 4,049 0,020
Onlisans/Lisans ve tistii 51 3,00 | 0,958
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Tablo 3.13 (Devam): Kadrolu ve tageron ¢alisanlarin egitim durumlarina gore orgiitsel baglilik ve is doyumu

iliskisi
Tlkokul 16 1,91 | 0,848

Kadrolu Lise 68 3,51 | 1,271 24,319 0,000
Normatif Onlisans/Lisans ve tistii 69 2,47 | 0,825
Baglilik flkokul 13 | 2,03 | 1,026

Tageron Lise 55 2,84 | 1,236 3,856 0,024
Onlisans/Lisans ve istii 51 2,43 | 0,848
flkokul 16 3,21 | 1,075

Kadrolu Lise 68 3,23 | 0,982 0,851 0,429
is Onlisans/Lisans ve tistii 69 3,03 | 0,826
Doyumu flkokul 13 | 256 | 1,103

Taseron Lise 55 3,17 | 0,955 4,914 0,009

Onlisans/Lisans ve tistii 51 3,45 | 0,844

Kadrolu ve taseron galisanlarin egitim durumlart ile Orgiitsel baglilik ve is
doyumlarini degerlendirmede tek yonlii varyans analizi testi kullanilmis olup,
kadrolu c¢alisanlarin is doyumu ile egitim durumu arasinda istatistiksel agidan anlaml
fark bulunmamistir (p>0,05). Ayrica kadrolu galisanlarin genel oOrgiitsel baglilik,
duygusal baglilik, devam baghligi, normatif baghlik ile egitim durumu, taseron
calisanlarin tiim Orgiitsel baglilik boyutlar1 ve is doyumu arasinda istatistiksel acidan
anlamli fark bulunmustur (p<0,05).

Bu sonuglara gore “Hy: Kadrolu ve taseron calisanlarin egitim seviyeleri ile
orgiitsel baglilik ve is doyumu diizeyleri arasinda iligki bulunmaktadir.” hipotezi
kismen kabul edilmistir.

Asagidaki tablo 3.14°de kadrolu ve taseron c¢aliganlarin ¢aligma siiresine gore
orgiitsel baglilik ve is doyumlarmin karsilagtirmast amaciyla yapilan tek yonli

varyans analizi sonuglari yer almaktadir.
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Tablo 3.14: Kadrolu ve taseron ¢aliganlarin ¢aligma siiresine gore orgiitsel baglilik ve is doyumu iligkisi

Calisma S. Calisma Siiresi N Ort. S.S F P
1-4 yil 62 3,31 | 1,102
Kadrolu 5-10 y1l 54 2,74 | 1,015 4,711 0,010
Genel 11 ve tizeri y1l 37 3,03 | 0,807
Orgiitsel
Baglilik 1-4y1l 43 3,11 | 0,887
Tageron 5-10 y1l 57 2,64 | 0,919 3,632 0,032
11 ve lizeri yil 19 2,79 | 0,704
1-4 yil 62 3,49 | 1,210
Kadrolu 5-10 y1l 54 2,52 | 1,239 8,547 0,000
Duygusal 11 ve tizeri y1l 37 3,00 | 1,382
Baghlik 14 yil 43 | 312 | 1,161
Taseron 5-10 y1l 57 2,32 | 1,168 6,162 0,003
11 ve lizeri yil 19 2,34 | 1,342
1-4 yil 62 3,23 | 1,140
Kadrolu 5-10 y1l 54 3,11 | 1,207 0,190 0,827
Devam 11 ve iizeri y1l 37 3,22 | 0,866
Baghligs 1-4 yil 43 | 328 | 0,987
Taseron 5-10 y1l 57 3,14 | 1,108 0,448 0,640
11 ve iizeri y1l 19 3,38 | 0,767
1-4 yil 62 3,23 | 1,333
Kadrolu 5-10 y1l 54 2,50 | 1,079 5,629 0,004
Normatif 11 ve tizeri yil 37 2,84 | 0,964
Baglilik 14 yil 43 | 289 | 1,123
Taseron 5-10 y1l 57 2,35 | 1,002 3,116 0,048
11 ve tizeri y1l 19 253 | 1,144
1-4 yil 62 3,24 | 0,688
Kadrolu 5-10 y1l 54 3,21 | 1,086 2,230 0,111
. 11 ve tizeri yil 37 2,86 | 0,980
Is Doyumu
1-4 yil 43 3,35 | 0,597
Tageron 5-10 y1l 57 3,28 | 1,018 2,565 0,081
11 ve tizeri yil 19 2,78 | 1,299
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Kadrolu ve taseron ¢alisanlarin egitim durumlan ile orgiitsel baglilik ve is
doyumlarini degerlendirmede tek yonlii varyans analizi testi kullanilmis olup kadrolu
ve taseron calisanlarin devam baglilig1 ile is doyumu arasinda anlamli farklilik
bulunmamistir (p>0,05). Ayrica kadrolu ve g¢alisanlarin, ¢alisma siireleri ile genel
orgiitsel baghilik, duygusal baglilik ve normatif bagliliklar1 arasinda istatistiksel
acidan anlamli fark bulunmustur (p<0,05).

Bu sonuglara gore “Hs: Kadrolu c¢alisanlarin c¢alisma siireleri ile orgiitsel
baglilik ve i3 doyumu diizeyleri arasinda iliski bulunmaktadir.” hipotezi kismen

kabul edilmistir.
3.7.6 Orgiitsel Baghlik ve is Doyumu Arasindaki iliskinin Analizi

Asagidaki tablo 3.15°de arastirmaya katilanlarin orgiitsel baghilik ve is

doyumu arasinda korelasyon analizi sonuglari yer almaktadir.

Tablo 3.15: Orgiitsel baglilik ve is doyumu arasindaki iliski

Ort. S.S 1 2 3 4
Genel Orgiitsel Baglilik (1) 2,95 0,978 1
Duygusal Baghlik (2) 2,85 1,305 | ,864" 1
Devam Bagliligi (3) 32 1,061 | ,792 | 4817 1
Normatif Baghlik (4) 2,74 1,16 8577 | 6797 | ,499” 1
Is Doyumu (5) 3,17 0,937 | 0,103 | ,189™ | 0,037 | 0,025

*Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
**Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Aragtirmaya katilanlarin oOrgiitsel baglilhik ve is doyumu arasindaki iliskiyi
analiz etmek amaciyla cift yonlii Pearsonkorelasyon analizinden yararlanilmistir.
Analiz sonucunda elde edilen bulgulara gére genel orgiitsel baglhilik ile alt boyutlar
arasinda yiiksek diizeyde pozitif yonlii korelasyon bulunmaktadir.

Buna karsilik genel orgiitsel baglilik, duygusal baglilik ve normatif baglilik ile
is doyumu arasinda zayif diizeyde, pozitif yonlli, dogrusal ve istatistiki agidan
anlaml farklilik bulunmamistir (p>0,05). Ayrica duygusal baglilik ile is doyumu

arasinda diisiik diizeyde, pozitif yonlii, dogrusal ve anlamli fark bulunmustur
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(p<0,05). Bu sonuglara gore, “He: Orgiitsel baglilik ve is doyumu arasinda bir iliski
vardir.” hipotezi kismen kabul edilmistir.
Asagidaki tablo 3.16°da arastirmaya katilanlarin orgiitsel baglilik ile is doyumu

arasinda regresyon analizi sonuglar1 yer almaktadir.
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Arastirmaya katilanlarin orgiitsel baglilik ile is doyumu arasinda iliski
bulunduktan sonra, bu iligkinin tiiriinii 6grenebilmek amaciyla regresyon analizinden
yararlanilmistir. Regresyon analizi sonuglarina gore genel orgiitsel baghilik (F=2,909
ve P=0,089), devam baglilig1 (F=0,367 ve P=0,545) ve normatif bagliligin (F=0,175
ve P=0,676) is doyumu flizerinde istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamustir.
Ancak duygusal baghligin (F=10,013 ve P=0,002) is doyumu {iizerinde istatistiksel
olarak anlamli fark bulunmustur. Ayrica duygusal baglilik iliski kat sayis1 (R=0,189)
olarak bulunmustur. Bu bulgulara gore is doyumunu agiklamada duygusal bagliligin
(%3,6) etkisi bulunmaktadir. Tiim degiskenlerin standardize edilmis B kat sayisi
pozitif yondedir. Bu sonuca gore duygusal bagliligin is doyumuna etkisinin pozitif
yonlii oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Buna gore is doyumu arttik¢a ¢alisanlarin duygusal
normatif baglhliklar1 da ayn1 paralellikte artacaktir. Bu sonuglara gére, “Hy: Orgiitsel

bagliligin is doyumu tizerinde pozitif etkisi vardir.” hipotezi kismen kabul edilmistir.
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DORDUNCU BOLUM

SONUC VE ONERILER

4.1 Sonuclar

Saglik kurumlar1 toplumda o©nemli bir yere sahip olan emek yogun
isletmelerdir. Toplumun saglik ihtiyaglarim1 karsilamak amaciyla kurulan bu
kurumlarin temel amaci bireylerin ve toplumlarin sagliklarin1 korumak ve toplumun
saglik diizeyini yiikseltmektir. Saglik hizmetlerinin genel yapis1 geregi ekip ¢aligmasi
ile gergeklestirilebilmektedir. Bu hizmeti yerine getirilmesinde ise profesyonel is
giiciiniin katkisi biiyiik dnem tagimaktadir. Ozellikle saglik gibi toplumun en énemli
hizmetini sunan saglik personelinin mutlulugu agisindan oOrgiitsel baghlik ve is
doyumu ¢ok 6nemli iki faktordiir.

Literatlir incelendiginde oOrgiitsel baglilhik ve is doyumu kavramlar1 bir¢ok
caligmada bir arada incelenmis ve agiklanmaya calisilmis olmalarma karsin,
calisanlarin ¢alisma sekli (Kadrolu-Taseron) faktoriine gére ayrim yapilarak yapilan
calismalar ¢ok kisitlidir. Bu nedenle yapmis oldugum calismayla hem konuya farkli
bir bakis agis1 getirmek hem de literatiire katki saglanmaya calisilmistir.

Bu calismada, Bolu Izzet Baysal Egitim ve Arastirma Hastanesi merkez,
kéroglu ve kadin dogum iinitesi calisanlari iizerinde yapilan “Orgiitsel Baglilik” ve
“Is Doyumu” &lgeklerinden elde edilen bulgular yorumlanmis ve su sonuglar elde
edilmistir.

Aragtirmaya katilan calisanlarin tanimlayici 6zellikleri incelendiginde, %64'i
kadin ¢alisanlardan, %36's1 ise erkek calisandan olusmaktadir. Bunun nedeni olarak
ise saglik kurumlarmin kadin isgiicliniin daha ¢ok kullanildigi alanlardan olmasi
olarak gosterilebilir. Medeni durumlariyla ilgili sonuglara bakildiginda ¢alisanlarin
%65,8'sinin medeni durumu evliyken, %34,2'sinin medeni durumu bekardir. Egitim

durumlarnyla ilgili c¢alisanlarin %10,7'si ilkokul mezunu, %45,2's1 lise ve %44,1
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Onlisans ve {istii oldugu goriilmektedir. Bu sonuglara gore Orneklem grubunun
yarisina yakininin egitim seviyesi onlisans ve iizeri seviyededir. Bunun sebebi olarak
saglik kurumlarinda uzmanlik gerektiren islerin fazlalig1 olarak gosterilebilir.
Calisanlarin ¢aligsma siirelerine bakildiginda %38,6's1 1-4 yi1l arasinda kurumda gorev
yaparken, %40,8'i 5-10 yi1l arasinda, %20,6's1 11 y1l ve iistiinde ayn1 kurumda gérev
yapmaktadir. Calisanlarin genel olarak yarisina yakini 5-10 yil arasinda kurumda
caligmaktadir ve yapacagimiz bu arastirmanin sonuglar1 agisindan ¢alisanlarin
verdigi cevaplar kurumla ilgili bize daha fazla ve dogru bilgi verebilecegi
diisiiniilebilir. Calisanlarin ¢alisma sekline bakildiginda %56,2'si kadrolu, %43,7' ise
taseron calisanlardan olusmaktadir.

Bolu Izzet Baysal Egitim Arastirma Hastanesi calisanlarnin orgiitsel
baglhilik ve is doyumu ile ilgili sonuglara gore orgiitsel baghliklari (2,95+0,978)
“orta” diizey olarak sonuclanmustir. Is doyum diizeyleri ise (3,18+0,937) “orta”
diizeyde sonu¢lanmistir.

Calisanlarin calisma sekli esas alinarak orgiitsel baghilik ve is doyumlar
incelendiginde, kadrolu ¢alisanlarin genel orgiitsel bagliliklar1 (3,04+1,031) “orta”
diizeyken, taseron calisanlarin genel Orgiitsel baghlig (2,83+0,896) yine “orta”
diizey olarak sonug¢lanmistir. Ayrica iki grup arasindaki t-testi sonuglarina gore
calisanlarin ¢alisma sekli ile genel orgiitsel bagliliklart arasinda anlamli bir fark
bulunmamustir (p>0,05). Yani ¢alisma seklinin, genel orgiitsel baglhilig: etkileyen bir
faktor olmadig1 sonucu ortaya ¢cikmustir.

Orgiitsel bagliligin alt faktorlerinden olan duygusal baglilikla ilgili olarak,
kadrolu calisanlarin taseron ¢alisanlara nazaran baghilik diizeyleri daha yiiksek
cikmaktadir. Ayrica uygulanan t-testi sonucuna gore de ¢alisma sekli ile duygusal
baglilik arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir (p<0,05). Ayrica, bu farlilik tageron
calisanlarda is devamsizliklarinin artmasina, isten ayrilma niyetlerinin belirgin
seviyede olmasmma ve en Onemlisi de Orgiitiin bir pargasi oldugunu kabul
etmemelerine neden olmaktadir. Bu olumsuz nedenlerden dolay1 hastane yonetimi
taseron c¢aligsanlarla ilgili duygusal bagliliklarini artirict kararlar almali ve taseron
calisanlarin da kendilerini kurumun bir pargasi olarak kabul etmelerini saglamalidir.

Devam bagliligr ile ilgili sonuglara gore ise, taseron calisanlarin devam
bagliligimin kadrolu c¢alisanlara nazaran daha yiiksek oldugu bulunmustur. Ancak t-

testi sonuglaria gore istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunamamistir (p>0,05).
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Devam baghiligi; calisganin baska alternatifi olmadigi, bu isten ayrildigi zaman
hayatinin alt-iist olacagi, kendini bu iste ¢aligmakta mecbur hissetmesi durumudur.
Aragtirma sonucunda ¢ikan farkliligin nedeni olarak, taseron c¢alisanlarin disarida
farkli bir ise yonelmek istemedikleri ve alternatif is imkanlarinin yetersizliginden
dolay1 devam bagliliklarinin yiiksek oldugu sOylenebilir. Ayrica tagseron c¢alisanlarin
calisma kosullari, mesai saatleri ve iicret devam bagliliklarini olumlu yonde
etkiledigi diisiiniilebilir. Kadrolu calisanlar ile ilgili ise devam baghliginin daha
diisiik ¢ikmasinin nedeni olarak tayin haklarinin olmasi ve kendi bransiyla ilgili
farkli kurumlarda ¢alisma haklarindan kaynaklandig diistintilebilir.

Calisanlarin normatif bagliliklar incelendiginde, kadrolu c¢alisanlarin normatif
bagliliklarinin tageron g¢alisanlara nazaran daha yiiksek oldugu sonucu ¢ikmaktadir.
Ayrica yapilan t-testi sonucuna goére calisma sekli ile normatif baglilik arasinda
istatistik agidan anlamli bir iligki oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir (p<0,05).

Son olarak is doyumu ile ilgili sonuglarda ise kadrolu ¢alisanlarin is doyumu
(3,14+0,074) “orta” diizeydeyken, taseron calisanlarin (3,23+0,087) is doyumu da
“orta” diizey olarak sonuclanmistir. T-testi sonuglarina goére ise calisma sekli ile is
doyumu arasinda anlamli bir fark bulunmamistir (p>0,05). Yani kadrolu ve taseron
yaptiklar1 isten memnun olduklarini gostermektedir.

Bu sonuglara gore, “Hi: Calisanlarin, ¢alisma sekli ile orgiitsel baghlik ve is
doyumu diizeyleri arasinda iligki bulunmaktadir.” hipotezi kismen kabul edilmistir.

Cinsiyet faktoriine goére yapilan t-testi Sonuglarina gore, kadin c¢alisanlarin
orgiitsel baghlik ve is doyumu ortalamalarinin erkek g¢alisanlara gore daha yiiksek
oldugu ortaya cikmaktadir. Her ne kadar tiim ortalamalarda kadin calisanlarin
orgiitsel bagliligi ve is doyumu yiiksek c¢iksa da sadece kadrolu galisanlarin
cinsiyetleri ile duygusal baglilik arasinda anlamli bir farkin oldugu sonucu elde
edilmistir (p<0,05). Diger baglilik diizeyleri ve is doyumu ile ilgili istatistiki agidan
herhangi bir farka rastlanmamistir (p>0,05). Buna gore, “H,: Kadrolu ve taseron
calisanlarin cinsiyetleri ile orglitsel baghlik ve is doyumu diizeyleri arasinda iliski
bulunmaktadir.” hipotezi kismen kabul edilmistir.

Medeni durumuna ile orgiitsel baghlik ve is doyumu t-testi sonuglarina gore,
evli olan calisanlarin orgiitsel baglhiliklarinin bekar calisanlara goére daha yiiksek
oldugu sonucu c¢ikmistir. Bu sonug literatiirdeki yapilan calismalarla paralellik

gostermektedir. Ayrica kadrolu ¢alisanlarin genel orgiitsel baglilik, duygusal baglilik,
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devam bagliligt ve normatif baglilik, taseron calisanlarda ise sadece duygusal
baglilik ile medeni durum arasinda anlamli fark oldugu sunucu ¢ikmaktadir (p<0,05).
Is doyumu sonuglarma gére ise bekar kadrolu c¢alisanlarin is doyumu evli olanlara
gore daha yiiksektir. Daha Onceki c¢alismalar incelendiginde is doyumunun evli
calisanlarda daha yiiksek olmasi beklenirken tam tersi bir sonug ortaya ¢ikmaktadir.
Hem kadrolu hem de taseron calisanlarin is doyumu ile ilgili ise istatistiki agidan
anlamli bir fark bulunamamustir. Bu sonugla her iki grup i¢in calisanlarin medeni
durumlarinin, is doyumunu etkileyen bir faktor olmadigi sonucu ¢ikmaktadir
(p>0,05). Buna gore, “Hs: Kadrolu ve taseron ¢alisanlarin medeni durumlarn ile
orgiitsel baglilik ve is doyumu diizeyleri arasinda iliski bulunmaktadir.” hipotezi
kismen kabul edilmistir.

Egitim durumlan ile orgiitsel baglilik ve is duyumu varyans analizi sonuglari
incelendiginde, lise mezunu calisanlarin, ilkokul ve lisans ve {istli egitim durumuna
sahip c¢alisanlara gore orgilitsel bagliliklar1 daha yiiksek ¢ikmaktadir. Ayrica kadrolu
ve taseron ¢alisanlarin egitim seviyeleri ile orgiitsel baglilik ve i3 doyumu arasinda
anlamli bir iliskinin oldugu sonucu ortaya ¢ikmustir (p<0,05). Is doyumu ile ilgili
sonuglara gore kadrolu ¢alisanlarda yine lise mezunu c¢alisanlarin is doyumlar1 diger
iki grup calisanlara nazaran daha yiiksek olup, kadrolu calisanlarda egitim durumu
ile iy doyumu arasinda anlamli farka rastlanmamistir (p>0,05). Taseron
calisanlardaki durum ise lisans ve iistii egitim goren c¢alisanlar diger iki gruba gore is
doyumu daha yiiksek olup, taseron calisanlarda egitim durumu ile i doyumu
arasinda anlamli fark bulunmustur (p<0,05). Yani kadrolu ¢alisanlarda egitim
durumu, is doyumunu etkileyen bir faktor degilken, taseron calisanlarda is
doyumunu etkileyen O6nemli bir faktordiir. Buna gore, “Ha: Kadrolu ve taseron
calisanlarin egitim seviyeleri ile Orgiitsel bagllik ve is doyumu diizeyleri arasinda
iligki bulunmaktadir.” hipotezi kismen kabul edilmistir.

Calisanlarin ¢alisma stireleri ile ilgili varyans analizi sonuglarina bakildiginda,
calisanlarin 1-4 y1l arasi ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarinin yiiksek oldugu, 5-10 yil
arasi olanlarda diistiigii ve 11 yil iizeri ¢alisma siiresine ulastiginda tekrar yiikselise
gectigi ortaya ¢ikmaktadir. Kadrolu calisanlarda ¢alisma siiresi ile genel oOrgiitsel
baglilik, duygusal baglilik ve normatif baglilik arasinda anlamh fark bulunmustur
(p<0,05). Sadece calisma siiresi ile devam baglilig1 arasinda istatistiki agidan anlamli

fark bulunmamustir (p>0,05). is doyumu ile ilgili ise 1-4 yil arasi ¢alisan kadrolu ve
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tageron c¢alisanlarin iy doyumu en yiliksek seviyedeyken, c¢alisma siiresi arttikca
doyum seviyesi de azalmaktadir. Her iki grup acisindan da c¢alisanlarin ¢alisma
stireleri ile is doyumu arasinda anlamli bir fark bulunmamistir (p>0,05). Yani
caligma siiresi hem kadrolu hem de tageron calisanlarin is doyumunu etkileyen bir
faktor olmadig1r sonucu c¢ikmistir. Bu sonuglara gore, “Hs: Kadrolu calisanlarin
calisma stireleri ile Orgiitsel baglilik ve is doyumu diizeyleri arasinda iliski
bulunmaktadir.” hipotezi kismen kabul edilmistir.

Orgiitsel bagllik ile is doyumu arasinda iliskinin bulunmasi1 amaciyla yapilan
korelasyon analizi sonucunda genel orgiitsel baglilik, devam baglilig1 ve normatif
baglilik ile is doyumu arasinda anlamli bir fark bulunmamistir (p>0,05). Ayrica
aralarinda herhangi bir iliski bulunmamistir. Ancak duygusal baglilik ile is doyumu
arasinda diisiik diizeyde, pozitif yonlii, dogrusal ve anlamli fark bulunmustur
(p<0,05). Bu sonuglara yalnizca is doyumu ile duygusal baglilik arasinda bir iligskiye
rastlanmistir. Buna gore, “Hg: Orgiitsel baghilik ve is doyumu arasinda bir iliski
vardir.” hipotezi kismen kabul edilmistir.

Son olarak orgiitsel baghiligin i doyumu flizerine etkisini bulmak amaciyla
yapilan regresyon analizi sonuglarina gére, devam ve normatif baglhiligin is doyumu
tizerine anlamli bir farklihik bulunmamistir (p>0,05). Ancak duygusal baghligin, is
doyumu iizerinde istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur (p<0,05). Bu
sonuglara gore, “H7: Orgiitsel bagliligim is doyumu iizerinde pozitif etkisi vardir.”

hipotezi kismen kabul edilmistir.
4.2 Oneriler

Calisma sonucunda elde edilen veriler 1s18inda hem kadrolu hem de tageron
calisanlarin orgiitsel baglilik ve is doyum diizeylerinin yeteri diizeyde yiiksek
olmadig1 ve bunun yiikseltilmesi amaciyla asagidaki oneriler paylasilabilir;

a. Kurum yonetimi, isletmenin amag, hedef ve planlarini ¢alisanlara yeterince
anlatmali, bdylece bu politikalar ¢alisanlar tarafindan daha kolay
kabullenebilir ve personeli bu amaclar dogrultusunda ¢aligmasi
giidiilenecektir.

b. Kurum yonetiminin; ¢alisanlara degerli olduklarini hissettirmesi, ¢alisanlari
karar alma siireglerine katmasi, her ¢aligsana adil davranilmasi, hem orgiitsel

bagliigi hem de is doyumunu arttirmada faydali olacaktir. Ozellikle
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isgdrenin kendisiyle ilgili veya calistig1 isle ilgili alimacak kararlarda
isgdrenin fikrinin alinmasit onu kurumuna ve isine olan baghligim
arttiracaktir.

. Calisanlarin orgiitsel baghlik ve is doyumlarimi arttirmak igin yoOnetsel
cabalarin  harcanmasi, ¢alisanlarin  bilgi, beceri ve yeteneklerini
kullanabilecekleri islerde istihdam edilmesi, hizmet i¢i egitim, seminer,
kongre, sempozyum, uyum programlari ve yaptiklari islere uygun egitimler,
caligsanlarin isletmeye bagliliklarini ve is doyumunu etkileyen olumlu yonde
etkilemek miimkiin olacaktir.

. Ayrica kurumda prim, ikramiye ve odiil gibi ¢aligmayr O6zendirici
faaliyetlerin diizenlenmesi ve bunun disinda belli zaman araliklariyla tiim
kurum calisanlar1 ile yapilan sosyal aktiviteler de baglilik diizeyini arttiran
onemli unsurlardir.

. Gorevde yiikselme ve terfi ¢alisanlarin performansini arttirict bir unsur
olarak kullanilabilir. Calistiginin hakkin1 mevki ile alacagina inanan
calisanlar islerine daha ¢ok 6nem vererek calisirlar. Ayrica yiikselme ve
terfilerde mesleki yeterliligin ve egitim diizeyinin objektif olarak
degerlendirilmesi gerekmektedir. Ayrica gorevlendirmelerin siyasi, dini vb.
ayrim gozetilerek yapilmamasi, aksi durumlarda c¢alisanlar {izerinde
olumsuzluklara yol agmaktadir.

. Son olarak calisanlarin belli araliklarda i doyum ve Orgiitsel baglilik
diizeyinin Ol¢iilmesi, doyumsuzluk gosterilen konularin degerlendirilmesi,
geri  bildirimin  saglanmasi, doyum diizeylerinin arttirilmast igin

diizenlemeler yapilmasi 6nerilebilir.
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EK-A: Orgiitsel Baglilik ve Is Doyum Anketi

Saym Katilimel,

Bu anket formu; “Dis Kaynak Kullammi Uygulayan Isletmelerde Calisanlarin Orgiitsel Baghlik ile Is
Doyumu Arasindaki iliskinin Incelenmesi: Bolu izzet Baysal Egitim ve Arastirma Hastanesi” konulu
bir yiiksek lisans tez ¢aligmasi icin veri toplama araci olarak kullanilacak olup, belirtilen bu bilimsel

amaci disinda kesinlikle bagka bir yerde kullanilmayacaktir.

Anket sorularini cevaplarken ifadelerin karsisinda bulunan kutucuklara 1’den 5’¢ kadar (1-
Kesinlikle katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Orta derecede katiliyorum, 4-Cogunlukla katiliyorum, 5-
Tamamen katiliyorum.) puanlama yapmaniz istenmektedir. Kendi diisiince ve tecriibeleriniz

dogrultusunda en uygun secenegi isaretleyiniz. Zaman ayirdigimiz i¢in tesekkiir ederim.

flhan KARAKULLUKCU
THK Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dali

DEMOGRAFIK OZELLIKLER
1-Cinsiyet : Kadin () Erkek ()
2-Medeni Durumunuz . Evli () Bekar ()
3-Egitim Durumunuz . Tlkokul () Lise ()

Onlisans/Lisans/Lisansiisti ()

4-Kurumdaki Caligma Siireniz : 1-4 yil () 5-10 y1l ()
11 yil/istii ()
5-Kurumunda Calisma Sekliniz: Kadrolu () Tagseron ()
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ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGI

ifadeler

1-Meslegimin geri kalan kismini bu kurumda gegirmekten ¢ok mutluluk
duyardim.
2-Bu kurumun problemlerini sanki benim kendi problemlerimmis gibi

hissediyorum.

3-Kurumuma kars1 giiglii bir ‘aitlik” duygusu hissetmiyorum.

4-Bu kuruma karsi ‘duygusal baglilik’ hissetmiyorum.

5-Bu kurumda kendimi ‘ailenin bir pargasi’ gibi hissetmiyorum.

6-Bu kurum benim i¢in ¢ok biiyiik kisisel anlam ifade ediyor.

7-Su anda bu kurumda ¢alismaya devam etmek benim igin bir istek oldugu
kadar bir gereklilik de

8-Su anda istesem bile isimi birakmak benim i¢in ¢ok zor olurdu.

9-Su anda kurumumdan ayrilmaya karar versem, hayatimdaki pek ¢ok sey

aksardi.

10-Calistigim bu kurumu birakmay: diisiindiirecek segenegim neredeyse hig

yok gibi.

11-Bu kuruma kendimden bu kadar ¢ok sey vermemis olsaydim baska bir

yerde ¢alismayi diisiinebilirdim.

12-Bu kurumu biraktigimda ortaya ¢ikacak birka¢ olumsuzluktan biri de

mevcut is olanaklarimin azlhigidir.

13-Su anki isverenimle ¢alismaya devam etmek i¢in (ona karst) hi¢bir

zorunluluk hissetmiyorum.

14-Benim i¢in daha avantajli bile olsa su an bu kurumu terk etmenin dogru

bir hareket oldugunu diisiinmiiyorum.

15-Su an bu kurumu biraksam sugluluk duyardim.

16-Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.

17-Bu kurumu su an i¢in birakamazdim, ¢ilinkii kendimi buradakilere kars1

mecbur hissediyorum.

18- Bu kuruma ¢ok sey borgluyum.
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IS DOYUM OLCEGI

Ifadeler

1-Yaptigim is karsiliginda adil bir ticret aldigimu diisliniiyorum.

2-Isimde yiikselme sansim ¢ok diisiiktiir.

3-Yoneticim yaptigi iste oldukca yeterlidir.

4-Isimin karsiliginda bana saglanan hak ve 6deneklerden memnun

degilim.

5-Isimi iyi yaptigim zaman takdir edilmekteyim.

6-Isyerimdeki kurallar isi hakkiyla yapmami zorlagtirmaktadir.

7-Birlikte ¢alistigim insanlari seviyorum.

8-Bazen yaptigim isin ¢ok anlamsiz oldugunu hissediyorum.

9-Isyerimdeki iletisimin iyi oldugunu diisiiniiyorum.

10-isyerimde iicret artiglar1 az oluyor.

11-Isini iyi yapana adil bir sekilde yiikselme sans1 veriliyor.

12-Yoneticim bana kargi adil degildir.

13-Yaptigim isten hognut olmadigimi diistiniiyorum.

14-Isyerimde verilen hak ve denekler diger pek ¢ok isletmeden kadar iyidir.

15-1yi bir is yapmak i¢in harcadigim ¢abalar nadiren formalite isler tarafindan

engellenir.

16-Birlikte calistigim insanlarin yetersiz olmasindan dolaya isimde daha ¢ok

caligmak zorundayim.

17-Isyerimde yaptigim islerden hoglaniyorum.

18-Bu igyerinin hedefleri bana agik ve belirgin gelmiyor.

19-Bana verdikleri iicreti diisiindiigimde takdir gérmedigimi hissediyorum.

20-Bu isyerindeki insanlar diger isyerindeki kadar hizli yiikselmektedirler.

21-Yoneticim, ¢alisanlariin hislerine ¢ok az ilgi gosterir.

22- Isyerinde aldigimiz hak ve 6denekler adildir.
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23-Bu igyerinde ¢alisanlar ¢ok az ddiillendiriliyorlar.

24-Isyerinde yapmam gereken cok is var.

25-1s arkadaslarimdan hoslaniyorum.

26-Cogu zaman bu igyerinde neler oldugunu bilmedigimi hissediyorum.

27-Yaptigim isten gurur duyuyorum.

28-Ucretimdeki artislardan memnunum.

29- Isyerinde almamiz gerekip de almadigimiz ek 6denekler ve haklar var.

30-Y6neticimi seviyorum.

31-Bu isyerinde gok fazla yazisma ve benzeri iglerle ugragmak zorundayim.

32-Cabalarimin gerektigi kadar 6diillendirildigini sanmiyorum.

33-Yiikselmek i¢in yeterli sansa sahip oldugumu diisiiniiyorum.

34-Isyerimde cok fazla ¢ekisme ve kavga var.

35-Isimden hoslantyorum.

36-Yapmam gereken isler yeterince agik ve net degildir.
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