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ONSOZ

Orgiit baglhilig1 bilincinin olusturulmasinin is tatminine etkisi dogrultusunda
kisi-Orgilit uyumunun havacilik sektoriinde calisan personel ve sektore saglayacagi
faydalar ortaya konulmaya ¢alisiimistir.

Calismamizda havacilik alaninda gorev alan personelin ¢alisma sirasinda kisi
orglit uyumunu etkileyecek olan etkenlerin belirlenmesi ve bu etkenlerin is tatmini
acisindan calismalar1 ne yonde etkiledigi ele alinmistir. Buna gore ¢alisanlarin is
tatminlerini azaltan unsurlarin Oniine geg¢ilmesinde ve kisilerin orgiit uyumu
sorunlarini ¢ézebilme yollar1 hakkinda bilinglenmesi ve igletmenin vermesi gereken
destegin 6neminin vurgulanmasi amag¢lanmaktadir.

Bu c¢alismamda bana yol gosteren ve degerli deste§ini esirgemeyen
danmigmanmim Sayin Yrd. Dog. Dr. Irfan AKKOC' a, desteklerini esirgemeyen ailem,
hocalarim ve arkadaglarima tesekkiirlerimi sunarim.

Kasim 2014 Yilmaz GUR
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OZET

ORGUTSEL BAGLILIGIN iS TATMININE ETKIiSINDE
KiSI-ORGUT UYUMUNUN ARACILIK ROLU
HAVACILIK SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA

GUR, Yilmaz
Yiiksek Lisans, Isletme Anabilim Dali
Tez Danismani: Yrd. Dog. Dr. Irfan AKKOC
Kasim 2014, 135 Sayfa

Orgiitlerin temel amacini olusturan insan faktdrii, is tatmini ve orgiitsel
bagliliga olan ilgiyi de arttirmistir. Glinlimiizde i tatmini ve Orgiitsel baglilik
unsurlarinin orgiitler agisindan 6neminin daha iyi anlagilmasiyla, yapilan bir¢ok
bilimsel ¢alismada bu iki unsur {lizerinde daha ¢ok durulmaktadir.

Bu calismada, Tirk Havacilik Sektorii c¢alisanlarinin  kuruma olan
bagliliklarinin is tatmini ve Orgiit uyumuna etkisi belirlenmeye calisilmistir. Bu
dogrultuda, Allen ve Meyer tarafindan gelistirilen “duygusal baghlik”, “devam
baghligr” ve “normatif baglilik” boyutlarinin yer aldig1 “Orgiitsel Baglilik Olgegi”,
Chen ve arkadaslarinin gelistirdigi bes boyutlu “Is Tatmini Olgegi”, Netemayer ve
arkadaslarinin gelistirdigi dért boyutlu “Kisi-Orgiit Uyumu Olgegi” kullanilmugtir.

Arastirmanin drneklemini, Kamu ve Ozel Havacilik ¢alisanlarinin arasindan
basit tesadiifi yontem ile segilen 160 katilimci olusturmustur. Veriler yiiz ylize anket
yontemiyle elde edilmistir.

Arastirmada elde edilen verilerin analizinde Sosyal Bilimler igin istatistik
Paketi kullanilmistir. (AMOS ve SPSS). Bu gercevede, degiskenler arasindaki
iligkilerin belirlenmesinde korelasyon analizi, t-testi, varyans analizi ve Scheffe

testi istatistiksel yontemleri kullanilmistir.

Xi



Arastirma sonucunda; Orgiitsel baglilik ve boyutlarinin bagimli degisken olan
is tatmini ve kisi-orgiit uyumu ile pozitif yonde anlamli bir iligskiye sahip oldugu

gorilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Baglilik, Is tatmini, Kisi-Orgiit Uyumu
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ABSTRACT

THE MEDIATING ROLE OF THE PERSON-ORGANIZATION FIT
ON THE EFFECT OF JOB SATISFACTION
IN ORGANIZATIONAL COMMITMENT:
A RESEARCH ON AVIATION SECTOR

GUR, Yilmaz
Master, Department of Management
Thesis Supervisor: Asst. Prof. Dr. irfan AKKOC
November 2014, 135 Pages

The human factor which is the main purpose of the organizations has

increased the interest in job satisfaction and organizational commitment as
well. Nowadays, with a better understanding of the importance of job
satisfaction ~ and organizational commitment in terms of the elements of
organizations, many scientific studies have been done by mostly focusing on these
two factors.
This study were examined relations between organizational commitment, job
satisfaction and organizational compliance of the aviation sector The first scale
based on Allen and Meyer, (1990) with three items, “Scale of Three Component
Model of Organizational Commitment”, which consists of “affective
commitment”, “continuance commitment”, and ‘“normative commitment”, The
second scale deals with the measurement of “Job satisfaction” with a five items
based, Chen et al. (2009) the third scale is deal compliance between employee and
organization with a four items based on Netemayer at all (1997) “Person-
organization fit scale” have been used in this research.

The data was collected from 160 participants through face to face interviews

simple random sampling method by using a structured gquestionnaire.

Xiii



Statistical Package for Social Sciences, a software package, has been used to
analyze the data collected in this research (AMQOS, SPSS). In determining the
relationships between variables, the statistical methods of correlation analysis, t-
test, variance analysis, and Scheffe test have been used.

The result of this empirical research study indicate that organizational
commitment and its dimensions are significantly related to the dependent variables,

job satisfaction and person-organization fit in a positive way.

Keywords: Organizational Commitment, Job Satisfaction, Person-Organization Fit
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GIRIS

Gliniimiizde kiiresellesmenin sektorlerde meydana getirdigi hizli degisim ile
birlikte galisan faktoriiniin 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir. Orgiitlerin oldukea sert
rekabetin yasandigr pazarlarda tutunabilmeleri, pazarin zorlu sartlarina ayak
uydurabilmeleri ve devamliliklarini siirdiirebilmeleri i¢in Oncelikle en Onemli
kaynaklar1 olan etkin ve verimli ¢alisanlari istihdam etmesi zorunluluk haline geldigi
ifade edilebilir. Orgiitiin ve ¢alisanlarin etkin ve verimli olabilmesi, 6rgiit kiiltiirii ve
ikliminde cesitli degiskenlerin yer almas1 ve vurgulanmasi ile gergeklesebilir. Son
donemlerde bu degiskenler arasinda biraz daha 6n plana ¢iktig1 diisiiniilen orgiitsel
bagllik, is tatmini ve g¢alisan Orgilit uyumu bu ¢alismanin arastirma konusu olarak
ele alinmistir. Bu kapsamda orgiitlerin etkin ve verimli, olabilmesi i¢in bu ¢alismada
ele aliman degiskenlerin 6n plana ¢ikmasi ve yine bu degiskenleri ele alan
calismalarin sayisindaki artis, benzer ¢calismalarin 6neminin giin gectikce artacaginin
isareti olarak degerlendirilmektedir.

Bu arastirmanin amaci, Orgiitsel baghligin is tatminine etkisinde kisi Orgiit
uyumunun araci roliiniin aragtirilmasidir.

Calisma ile varilmak istenen sonuglar ise:

a. Calisanlarin orgiitsel baglilik, is tatmin ve calistiklart kurumla uyum
diizeyleri, onlarin cinsiyetlerine, medeni hallerine, egitim diizeylerine,
calistiklart pozisyona ve sektore (kamu-6zel) gore bir farklilik gosterip
gostermedigini anlamak.

b. Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri ile is tatminleri arasinda bir iligki
olup olmadigini tespit etmek.

C. Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri, is tatminleri ve kisi-orgiit uyumu
iligkisini ortaya ¢ikarmak

d. Kisi-orglit uyumunun orgiitsel baglilik ile is tatmini iligkisinde aracilik rolii

iliskisini anlamaktir.



Calismasi su seklinde olusturulmustur;

Calismanin birinci boliimiinde orgiitsel baglilik degiskeni ele alinmistir. Bu
degiskenin tanimi, Oonemi, tarihsel gelisimi, kriterleri, bilesenleri ve yaklasimlari
incelenmistir. Orgiitsel baglihigin daha iyi anlasilabilmesi igin 6rgiit kavraminin
kurum veya kisilerin bir araya gelip ortak bir amac1 ya da isi gerg¢eklestirmek icin
olusturdugu birlik, teskilat, tesekkiil oldugu vurgulanmistir. Orgiitsel bagliligin ise
calisanlarin 6rgiit amag ve degerlerini kabul ederek inanmasi, orgiit i¢in yogun ¢aba
harcamas1 ve kalma yoniinde giiclii bir istek duymasi seklinde ifade edilmistir.
Orgiitsel baglihgin alt boyutlar1 olan duygusal, devam ve normatif baglhlik
yaklagimlar1 incelenmistir.

Ikinci boliimde Is tatmini degiskeninin tanimi, Onemi, tarihsel gelisimi,
kuramlar1 ve etkileyen faktdrleri incelenmistir. Is tatmini; calisanin isinden elde
ettigi ekonomik ve psikolojik kazanimlarin kendisinde meydana getirdigi
duygusallik, hosnut veya hosnutsuzluk durumu olarak agiklanmustir.

Ucgiincii béliimde kisi-6rgiit uyumu tanimi, dnemi ve bilesenleri agiklanmus,
kisi Orgiit uyumu; kisisel degerlerin Orgiitsel degerlerle olan uyumu olarak ifade
edilmistir.

Dordiincti boliimde literatiir taramasi sonucu Orgiitsel baglilik, is tatmini ve
kisi orglit uyumu lizerinde yapilan arastirmalarin neler oldugu ve bu arastirmalarin
hangi boyutlar1 ele aldig1 incelenerek degiskenler arasi iliskiler 6zetlenmistir.

Besinci  bolim olan arastirma bolimiinde bu degiskenlerin  6lgme
yontemlerinin neler oldugu ve bu 6l¢liim yontemlerinin hangi boyutlari ile dl¢tldiigi
agiklanmigtir. Bu bolimde yontem belirtilmis, varsayimlar ve hipotezler
sunulmustur. Ayrica yapilan anket ¢alismasina iliskin bulgulara yer verilmis ve elde
edilen veriler yorumlanmistir.

Son bdliimde ise arastirmada olusturulan bulgulara gbére sonug¢ ve Oneriler
sunulmustur. Sonu¢ boliimiinde bu degiskenler arasinda iliskiler agiklanarak
yoneticilere ve akademisyenlere bir bakis acisi verilmeye calisilmistir. Oneriler
kisminda Havacilik Sektoriinde yer alan isletmelerin etkin ve verimli olabilmeleri
i¢cin bu ¢alisma konusu olan degiskenlere orgiit isleyisinde yer vermeleri ile sektorde

daha kalic1 ve rekabetgi bir yapiya kavusacaklar: vurgulanmistir.



BIiRINCi BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK

Bu boliimde orgiitsel baglilik kavrami, tanimi, Onemi, tarihi, kriterleri,

seviyeleri, siniflari, yaklagimlari, boyutlar1 ve sonuglari ele alinacaktir.
1.1 Orgiitsel Baghlik Kavrami ve Tanimi

Oncelikle 6rgiit kavrammin agiklanmasi, bagliligin, tanimi, énemi ve tarihi
hakkinda bilgi verilmesi orgiitsel bagliligin daha iyi anlasilmasini saglayacaktir.

Gilinlimiiz diinyasinda, teknolojik gelismeler ile birlikte orgiit yapilar1 biiyiik
onem kazanmaktadir. Orgiitler; belirli amaglar dogrultusunda kisilerin bir araya
gelmeleri ve yapilanmalaridir. Isletmeler varliklar1 ve sahip olduklar1 kaynaklari ile
bir biitiinliik olusturmaktadir. I¢ ve dis gevresel degisimler ve gelismeler orgiit
yapisini ¢ok cesitli agilardan etkilemektedir. Bu gelismelerin olumsuz ydnlerinden
en az sekilde etkilenmek Orgiitlerin yararina kullanmak i¢in hangi degisikliklerin
veya faktorlerin fayda saglayabileceginin belirlenmesi ve isleyiste bu degisikliklere
yer verilmesi ¢alisan icin kritik 6neme sahiptir.

Orgiit kavramm birgok farkli tanimla ifade edilebilmek miimkiindiir. Genel
anlamda orgiit; kurum veya kisilerin bir araya gelip ortak bir amaci ya da isi
gerceklestirmek i¢in olusturdugu birlik, teskilat, tesekkiil olarak tanimlanmaktadir.
(TDK, Cevrimi¢i, 10.09.2014). Diger bir tamimla; Orgiit, toplumsal ihtiyaglarin
karsilanmasi i¢in planlanmis amaglar1 hayata gecirecek islemleri gergeklestirmek
amaciyla gii¢ birligi olusturan kisilerden meydana gelen topluma agik bir sistemdir
(Giiney, 2000:186). Orgiit tanimlamalarindan bir kag1 yine su sekilde yapilmustir;

“Orgiit onceden belirlenmis olan amaclar daha kolay yerine getirmek fiizere



onceden belirlenmis islev ve sorumluluklarin uygun bir sekilde dagitiimasidir”
(Gans, 1936: 66). Orgiitler Kar amagcl, sosyal amacli (vakif, dernek gibi)
kurulabilmektedir. Orgiitler belirli amaglar1 gerceklestirmek igin kar amach veya
sosyal amaclh olarak kurulurlar. Orgiitler faydali faaliyetler ya da zararli
faaliyetlerde bulunabilirler; kargasa veya huzuru Orgiitler getirir. Yasamin
biitlinlinde, kazang veya kayiplarin arkasinda vazgecilmez yapilar olan Orgiitler
vardir. Yenilen ekmek, icilen su, izlenilen haber programi Orgiitlerin iirettigi
tiriinlerdir (Ozkara, 1999:14).

Yukaridaki tanimlardan yola ¢ikarak orgiitii, sekillenmis bir organizasyon ve
bu organizasyon cer¢evesinde amaglarin belirgin bir sekilde ortaya kondugu yapilar

seklinde agiklayabiliriz.
1.2 Orgiitsel Baghlik Kavrami, Onemi, Tarihi

Isletmelerde calisanlar bir 6rgiit olusturmus olurlar meydana gelen bu orgiite
calisanlar ne kadar bagliysa, orgiit o kadar gliclenmektedir. Calisanlar, orgiit deger
ve amaglarina sik1 bir baglilik giiglii bir 6rgiit olusumuna ve bu gii¢lii 6rgiit yapist
sonucunda da belirlenen hedeflerin gerceklesmesi kolay olacaktir. Hedeflerin
gerceklesmesi icin caliganlara diigen gérev yogun gayret gostermektir. Orgiitii
meydana getiren ¢alisanlar her siirecte kendi basarilarinin 6rgiit basarisin1 getirecegi
inancin1 tagimalidirlar. Calisanlarin  biitiin  bu 06zelliklerinin yaninda 6rgiitiin
isleyisini giliclendirecek devamliligi saglayacak giiglii baglilik istekleri olmasidir
(Mowday, 1979:226).

Calisanlarin islerini goniilden ve daha iyi yapabilmeleri isletmeye olan
baghliklariyla ve de motivasyonlarinin iist diizeyde olmasiyla ilgilidir. Orgiit
tarafindan calisanlara bazi1 odiiller saglanirsa, ¢alisan bunun karsiliginda kendini
orgiite bagh hisseder. Orgiit devamliliginin saglanmasi igin calisanlarin orgiitte
devamli ¢aligmalarini saglamaya yonelik faaliyetler yapilmalidir. Bunu saglamanin
yollari, Calisanlara ¢alistig1 alanda yiikselme imkanimin saglanmasi, icret arttirma,
motive edici aktivitelerin sunulmasi gibi faaliyetlerdir. Calisanlara uygulanan o6diil
ve ceza uygulama sistemleri galisanlar iizerinde etkili olmaktadir. Odiil sistemi
calisan1 olumlu yonde daha iyiyi yapmaya tesvik edeceginden, ceza sistemi de
calisan yaptig1 yanlist bir daha yapmamaya sevk edeceginden orgiite baglilik
konusunda etkili olacaktir (Cetin, 2004:45). Orgiitsel baglilik; ¢alisanlarin ise istekle



katilma, verimli ¢aligma ve Orgiit amaclarina uygun olan inangla hareket ederek tam
anlamiyla drgiite bagliliginim ifadesidir. Orgiitsel baglilik ile ilgili bircok arastirmada
gesitli tanimlar kullanilmistir. Bu tamimlarin bazilar1 sunlardir (Gtl, 2002:38):
Orgiitiin istek ve amaclarin1 karsilayacak bicimde hareket etmesini saglayan ve
kisinin 6ziimsedigi kuralli gii¢lerin tamamdir. Orgiitiin ve kisinin bir siirecte
amaglarinin  biitiinlesme veya uyumlu olma durumudur. Kisinin, orgiite karsi
takindig1 bir yonelis tutumudur. Kisinin kimligini orgiite baglayan, orgiit ve kisi
arasinda psikolojik bir s6zlesmenin gergeklestirilmesidir. Calisanlarin 6rgiit amag ve
degerlerine kabul etmesi ve inanmasi, Orgiit ugruna yiiksek caba sarf etmesidir.
Istegi orgiitte kalmak ve orgiit {iyeligini siirdiirmek olan ¢alisanin duydugu giiglii bir
arzu seklinde tanimlanmaktadir (Mowday, 1979:311). Grusky (1966). Orgiitsel
bagliligi, “kisinin orgiitle baginin giicii” seklinde tanimlamustir. Salancik, Sakumura
ve Kiesler ise orgiitsel bagliligi, “kisilerin oOrgilite olan baglilik tutumlarinin
sonucunda meydana gelen davranigsal eylemler” olarak ifade etmislerdir. Bir diger
ifadede, orgiitsel baghlik, “orgiit ve kisi arasinda duyulan uyumun bir fonksiyonu”
seklinde tanimlanmaktadir (Bateman ve Strasser, 1984:95). Orgiitlerin varliklarini
devam ettirmeleri ¢alisanlarina baglidir. Bir 6rgiitiin, varligini stirekli ve giiglii kilan,
yine o0 orgiitiin ¢alisanlarinin 6zelligine baglidir. Belli niteliklere sahip ¢alisanin
orgiite bagl olmasi, calismaya devam etmesi ve orgiitiin amaglarin1 benimsemesi,
oOrgiitii 6ztimsemesini gerektirmektedir. Bir goriis sekli olan baglilik, toplu yasama
bi¢iminin oldugu her an vardir. Memurun amirine, askerin komutanina, kélenin
efendisine sadik olma durumu baghliktir. Dogru bir séylemle baghlik, sadakati
anlatmaktadir (Tengilimoglu ve Akdemir, 2009:70). Orgiitin devamliliginin
saglanmasi, ¢alisanlarin Orgiitte ¢alismayr devam etmelerine baghdir. Calisanlarin
orgiite baglilik derecesi orgiitiin giiciiniin gostergesidir (Cetin, 2004:90). Yine bir
baska tanimda, calisanin bir Orgiite kars1 duydugu biitlinlesme ve oOziimseme
derecesi orgiitsel baglilik olarak ifade edilmektedir (Saglam, 2003:22). Orgiitsel
baglilik, orgiitin amag¢ ve hedeflerine varma siirecinde eylemde bulunmak igin
meydana gelen igsellestirilmis kurallarin tamami olarak goriiliir (Wiener,1982:421).
Genel olarak ise katkida bulunma, 6rgiit degerlerine inanma, orgiite sadik kalma ve
biitiin siireclere dahil olmak iizere kisinin Orgiite olan psikolojik bagliligini ifade
eder (Cetin, 2004: 90). Diger bir tanimla Orgiitsel baglilik, drgiit ile kisi arasinda
olusan uyumun bir fonksiyonudur (Col, 2004:4). Calisanin psikolojik bir sekilde



calistig1 yere baglanmasii ifade eden orgiitsel bagllik, calisanin oOrgiitte orgiitle
olan bagimi devam ettirme ve onun bir pargasi olmak igin ¢aba gosterme arzusu ile
orgiitiin amag ve degerlerini 6ziimsemesi olarak da agiklanabilmektedir (Yalgin ve
Iplik, 2005:396-397). Orgiitsel baglilik, orgiit ile caliganin kaynasmasi Ve ayni
kimlige girmesinin goreceli giiciidiir (Ince ve Giil, 2005:3).

Ayrica oOrgiitsel baglilik, kisinin orgiit ¢ikarlarini kollayarak 6z ¢ikarlarinin
iistlinde gérmesi olarak ifade edilmektedir (Baysal ve Paksoy, 1999:7). Bir davranis
bi¢imi olarak orgiitsel baglilik, genelde belirli bir 6rgiitiin mensup olmaya ve bu
Orgiitiin eleman1 olarak kalmaya yonelik giiclii bir arzu, orgiit adina daha {ist
diizeyde gayret gostermeye yonelik isteklilik, orgiitiin amag ve hedeflerine inang ve
bunlarin kabulii olarak tanimlanir. Bir baska ifadeyle, c¢alisanlarin mensubu
olduklar1 orgiite olan baglliklar ile ilgili bir davranis ve orgiitiin katilimcilarinin
orgiitin devamli basarisi ve yararina olan ilgilerini ifade ettikleri bir siiregtir
(Luthans, 1992:124). Orgiitsel baglilik arastirmalari, arastirmacilarin, biiyiik dlciide
kisilerin baglilik 6zelligi, kisinin orgiitsel ¢ikar ve hedefleri gerceklestirme istegi,
orgiite yonelik belli basli davranigsal sartlar1 olusturma ve orgiitle olan beraberligin
daha ¢ok psikolojik giicii ve hedef iizerinde odaklandigin1 gostermektedir (Balay,
2000:3).

Orgiitsel baglihgm biitin bu tanimlarin 1s1ginda  {ic onemli SFesi
bulunmaktadir. Calisanin orgiite inanmasi, amaclarini kabul etmesi ve bu amaglari
gerceklestirmek icin giiglii bir emek sarf ederek orgiitle bagini siirdiirme yoniinde
istek duymasidir (Balay, 2000:18). Orgiitler i¢inde bulunduklar1 ve etkilendikleri
kiiresel ekonomide basariyla rekabet edebilmek i¢in ¢ozmek mecburiyetinde
olduklar1 ¢ok fazla sorunla karsi karsiya bulunmaktadir. Orgiit biitiin imkanlarini
kullanarak devamli bir sekilde maliyetleri disiirerek verimliliklerini arttirmali, imal
stiregleri ve tiriin Kalitelerini iyilestirmeli ve devamliligi saglamalidir. Bu anlamda
orgiitsel baglhlik daha fazla énem kazanmaktadir (Ince ve Giil, 2005:13).

Giiniimiiz ¢agdas insani, modern bir toplum halinde yasama, o6zellikle de is
yasamina bunu uygulama ve siirekli daha iyiyi yakalamaya ¢aba gosterip bu yonde
katki saglamay1 istemektedir. BOylece isin insani boyutu ¢ok onemli bir hale
gelmekte, calisanin beseri nitelikleri, duygulari, yetenekleri ve ilgileri gibi
meziyetleri ¢alisma sahasinda dikkate alinmaktadir. Bundan dolay1 ¢agdas insan;

kullanabilecegi imkanlari teknolojik bakimdan gelismis ve maddi sorunlari



halledilmis olan is piyasalarina, orgiit ve isin olusumuna gi¢lii bir katilim
istemektedir. Bu alandaki veriler, ¢agdas insanin paradan ¢ok Ozgirliik, kisisel
serbestlik ve 6zerklik istedigini kanitlamaktadir (Balay, 2000:11).

Biitiin orgiitler iyelerinin kendilerine olan baghliklarini en {ist diizeye
cikarmay1 istemektedir. Ciinkii orgiitsel baglilik; ¢alisanlart sorun tireten uyumsuz
bireyler degil, sorunlari ¢ézen ve uyumlu calisan bireyler haline doniistiirtr.
Orgiitler refah icerisinde varliklarmi devam ettirmek istiyorlarsa mutlak suretle
calisanlarmin baghliklarim saglamalidirlar (Ince ve Giil, 2005:13). Bunun &rnekleri
cogunlukla Japon calisanlarda goriilmektedir.  Giderek gelisen ve biiyliyen
verimlilikleri ¢alisanlarin  oOrgiite duyduklart  baglihigr ile agiklanmaktadir.
Calisanlarin bunu gosterme sekilleri 6rgiite karst yogun baglilik yiliksek sadakat, en
st diizeyde caba ve sorumlulugunu bilerek en st diizeyde verimli olma ile
sonuglandigr kabul edilmektedir. Sonugta gosterilen bu verimlilik ¢alisanin uzun
stire Orgiite katkisinin devam etmesi ve siirekli kendisini gelistirmesini saglar.
Orgiitsel baghligi en iist diizeyde olan bu g¢alisan orgiitte kalmaya devan eder,
Orgiitiin amaclarinin gerceklesmesi yoniinde ¢aba sarf eder ve Orgiitten ayrilmayi
diisiinmez (Ince ve Giil, 2005:14). Calisan ve orgiit amaglar1 dogrultusunda, is ve
cevre sartlarinda degismeler olabilmekte ve bu degisen kosullar g¢ergevesinde
orgiitsel baglilik olusturabilmektedir.

Giinlimiiz yasam kosullarinda yogun stres nedeniyle disiik is glivenligi,
kotiilesen 1s ortamlar1 gibi olumsuz durumlarda olusabilmektedir. Buna ¢6zim
olarak yoneticiler is giivenligi saglamak amaciyla normal durumdan daha fazla
calisanlarin baghligin1 saglamaya yonelik faaliyetlerde bulunma ugrasindadirlar.
Calisanlarin ~ sergiledikleri bazi tutum ve davramiglart Orgiitsel baghilig
etkilemektedir. Bunlarin 6nemli olanlar1 genellikle ise devamsizlik, is iiretim
verimsizligi ve ydnetici calisan anlasmazliklar1 seklinde siralanmaktadir (Ince ve
Giil, 2005:15).

Son donemlerde, birgok arastirmact Orgiitsel bagliligin, degisen c¢evre
kosullarindaki gelismis toplumlar i¢in uygun olmadigimi dile getirmeye basladilar.
Calisanlarin, bu degisen kosullarda yenilenerek orgiit olusturma veya kiigiilerek
orgiitsel baglilik i¢in ¢aba harcamayacaklarini ileri stirmektedirler. Calisanlar belirli
orgiitlere bagli olmak zorunda oldugundan, kariyer ile ilgili alani {izerine

odaklanmalarinin zorunlu oldugunu benimsemektedirler. Bunun aksine bir takim



aragtirmacilar ise giinimiiz ¢alisanlarmin kilit konularindan birisinin Orgiitsel
baglilik olacag tizerine fikir sunmaktadirlar ve en zahmetli ve Kkritik konunun farkli
is alan ve g¢evrelerindeki ¢alisanlarda orgiitsel bagliligi meydana getirmek oldugu
iizerinde yogunlasmaktadirlar (Suliman ve Iles, 2000b:71). Orgiitsel bagliligin
zaman tiineline baktigimizda 1950 ve sonrasinda bir¢ok arastirmacinin bu alanda
calismalar yaptigin1 gérmekteyiz. Bu calismalar sonraki donemler igin 6nemli alt

yapilar olusturmustur. Giiniimiizde bunlardan yararlanilmaktadir (Ozsoy, 2004:15).
1.3 Orgiitsel Baghhgin Kriterleri

Orgiitsel baglilig1 belirlemede kullanilan bir takim kistaslar bulunmaktadir. Bu
kistaslar kisiye, cevreye, zamana, yasanan ortama ekonomik sartlara ve yasam
kosullarma gore farkliliklar gosteren bakis agisina gore degisebilen bir yapiya
sahiptir. Bir calisanin Orgiite baglilik derecesine etki eden bu kistaslar asagida

siralanmaktadir.
1.3.1 Orgiitiin Amaclar1 Dogrultusunda Hareket Etme, Vizyon, Misyon

Orgiit kurma asamasinda ilk yapilmasi gereken kurulus amaglari
dogrultusunda misyon, ve vizyonunun belirlenmesidir. Orgiitiin kurucusu tarafindan
amag ve hedef belirlenir. Calisanlar bu dogrultuda segilir ve yonlendirilir. Saglam
bir yapinin olusturulmasi i¢in ¢alisanlarin goriislerinin alinmasi ve katilimlarinin
saglamas1 da 6nemlidir. Bu vesile ile ¢alisanlar kendilerini orgiitiin bir pargas1 gibi
hissederler (Ibicioglu, 2000:14). Calisanlarin 6rgiitiin belirlemis oldugu amag ve
hedeflere olan yaklagimi kisinin orgiitsel bagliligina da etki edecektir. Nitekim bir
calisanin Orgiitsel baglilik ispati, onun oOrgiitin amag, hedef ve degerlerini
kabullenmesidir. Orgiitsel bagllik iizerinde 6nemle duran, Porter, Mowday Steers
gibi yazarlar, orgiitin degerlerini kabul etme ve Orgiite inanmayi, orgiitsel baghligin
olmazsa olmazi olarak gdrmiislerdir. Orgiitiin amag, hedef ve beklentileri calisanin
amagc, hedef ve beklentilerine doniistiigii zaman calisan agisindan Grgiitsel baglilik
gerceklesmis olacaktir. Orgiitsel baglilik diizeyini belirleyecek en onemli kriter

beklentiler ve verilenler arasindaki mesafedir (ince ve Giil, 2005:9).



1.3.2 Orgiitle Biitiinlesme

Calisanin oOrgiit icin ¢aba sarf edip fedakarlikta bulunmasi orgiitsel bagliligin
bir gostergesidir. Orgiitsel baglhlik derecesi calisanin gabasi ile dogru orantilidir.
Gosterilen ¢abanin boyutu baglilik derecesi ile aciklanabilir. Calisanin orgiitiin
basaris1 i¢in giiciiniin {izerinde ¢alisma gayreti gostermesi oOrgiite baghiliginmi ifade
eden ayri bir kriterdir. Dolayisi ile orgiit i¢in harcanan fazla giic sadece c¢alisanin
orgiite olan baglilig: ile ifade edilebilir (Ibicioglu, 2000:14). Calisanin orgiitiin
basaris1 ile kendi basarisinin biitiinlesmesi ve fedakarlikta bulunarak Ozveride

bulunmasi orgiit ile biitiinlestiginin 6nemli bir géstergesidir.
1.3.3 Orgiitle Giiclii Bir Bag Kurma ve Devamhlik Istegi Duyma

Calisanin Orgiitle olan bagini devam ettirme istegi duymasidir. Bu durum
caliganin Orgiite olan giiven ve memnuniyetinin bir ifadesidir (Ince ve Giil,
2005:10). Orgiitsel baghilik ile 6rgiit {iyeliginin devamu paralellik gdstermektedir.
Calistig1 yerden hosnut olan bir ¢alisan ayn1 derecede ¢alistii yere uzun siireli bir
verim saglama gayretine girecektir. Bu gayret ¢alisan ile Orgiit arasinda giiclii bir
bag olusturacaktir.

Yiiksek performans gosteren calisani higbir orgiit gozden ¢ikaramaz ve onu
kendine baglama egilimine girer. Bu durum calisanin oOrgilite baglanmasinin bir
sonucudur. Bazi hallerde tam tersi durum da s6z konusu olabilmektedir. Bu
durumda calisanin isteksiz davranigi bagliliginin azalmasina bu dogrultuda 6rgiitiin
calisanin devamini istemesi yoniindeki goriisii azalacaktir (Ibicioglu, 2000:14).

Calisanin orgiitle karsilikli ¢ikarlar dogrultusunda birlikteligini devam ettirme
istegi bu noktada orgiitiinde ¢ikarlar1 dogrultusunda hareket etmesini tetikleyecektir.

Bu durum gii¢lii bir orgiitsel bagliligin ortaya ¢ikmasina neden olacaktir.
1.3.4 Orgiitii Benimseme

Orgiit hedefleri ydniinde ¢alisanin mevcut olusumu  benimseyip
kabullenmesini arzular. Caliganlarin memnun olduklar1 bir Orgiitii benimseyip
Oziimsemesi kaginilmazdir. Calistigr isletmeyi benimseyen bir ¢alisan performans
olarak ta basarili olmasi kaginilmazdir. Orgiitler de bu tip calisan isterler ve

calisanlarda bu etkiyi vizyonlari, stratejik sezgileri, ikna yetenekleri, 6zgiivenleri ve



dinamik enerjileri sayesinde elde ederler (Biilbiil, 2007:5). Calisanlar mensubu
olduklar1 oOrgiiti 6rnek almaktadirlar. Dolayisiyla orgiitle biitiinlesme kavrami
calisanlarin verim ve basarisina dogrudan etki edebilir.

Orgiitsel bagliligin giiclenmesi i¢in bagvurulacak yontem, calisanlarin moral
ve motivasyonunu saglayici aktiviteler yapmak ve olumlu davraniglarini destekleyip
ovgii ve odiiller verilmelidir. Calisanlar kendilerine yapilan olumlu davranislarin ve
giivenin karsiliginda, orgiitlerinin gelecekle ilgili beklentilerini karsilamasi daha
fazla yikimlilik duygusuna sahip olmalarimi1 saglayacaktir (Biilbiil, 2007:5).
Calisanlarin orgiitle 6zdeslesmesi Orgiitiin yaptig isleri onaylamasi orgiitsel bagliligi

ve orgiitiin bir pargas1 olma derecelerini belirleyecektir (ibicioglu, 2000:15).
1.4 Orgiitsel Baghlik Seviyeleri

Orgiitlerin  amaglarma ulasmasinda  6rgiitsel baglihk seviyeleri 6nem
kazanmaktadir. Orgiitiin basarisi igin gerekli olan drgiitsel baglilik seviyeleri; diisiik
seviyede orglitsel baglilik, orta seviyede orgiitsel baghlik ve yliksek seviyede
orgiitsel baglilik olmak {izere ii¢ ana baslik altinda incelenmektedir. Bu anlamda
orgiitlerde stratejik amaglarla birlikte Orgiitiin biitiin amaclarin1 gergeklestirmek ve
devamliliklarin1 saglamak icin ¢alisanlarin orgiitsel baglilik seviyeleri biiyiik 6nem

tagimaktadir.
1.4.1 Diisiik Seviyede Orgiitsel Baghlik

Calisan oOrgiite kendini baglayan degerlerden uzaktir. Diisiik diizeyde orgiitsel
baglilikta kisinin orgiite karst olan duygulari olumsuz ydndedir. Sadece mecbur
oldugu i¢in orgiitte kalmaktadir. Daha uygun durumlar olustugunda veya teklifler
geldiginde Orgiitten ayrilmaya hazirdir. Bu tiir ¢calisanlar orgiitii aninda terk etmeye
meyillidirler. Bu durum ¢alisan ve orgiit agisindan olumlu ve olumsuz sonuglar
meydana getirir. Diisiik seviyede baglilifa sahip calisanlarin Orgiitten ayrilmasi
orgiit agisindan disiiniildiigiinde, ¢alisanin isi goniilsiiz yapma tutumundan,
verimsizliginden, yaptig1 devamsizliklardan, calisma arkadaglar1 ile aralarindaki
olumsuz iligkiler sonucu meydana gelen olumsuz durumlarin sona ermesi gibi
faydali sonuclart da vardir. Aslinda bu durumlarda daha ¢ok olumsuzluklar 6n plana

cikmaktadir. Yapilan isten yeteri kadar verim alinamamasi, zamanla goniilsiizliikten
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dolay1 yapilan devamsizliklar en 6nemlisi ¢alisanin degistirilmek zorunda kalinmasi
sonucu gerekli hizmet ve iiretimin aksamasi nedeniyle maliyetlerin artmasi, iginde
yer aldig1 pazara ve diger oOrgiitlere karsi olumsuz bir imaj kazanmasi seklinde

sayilabilir (Atay, 2006:89-90).

Tablo 1.1: Diisiik seviyede orgiitsel baglilik diizeylerinin olast sonuglart (Randall, 1987:462, Balay 2000:93-94).

CALISAN ORGUT
OoLuUMLU OLUMSUZ OLUMLU OLUMSUZ
Bireysel Mesleki gelisimde | Calisanin moralini | Yiiksek is devri
yetenek yetersizlik arttirarak diisiik isi aksatma
performansin
Ozgiinliik Dedikodular isteksiz davranis
sonucu artan
DUSUK kisisel maliyetler | Yeniden ise Orgiite sadik
SEVIYEDE | Yenilik alimlarla is devrinin | olmama
ORGUTSEL | olusumu | gergeklesmesi is kalitesini
BAGLILIK Calisanin orgiit diisiirmek
amaclarina uygun
insan davranmamasi Calisanlarin Olumsuz
. faaliyetlerde
kaynaklari etkin Soylentileri dikkate | -
kullanimi . alinarak hatalarin
Ayrilma, ihrag o ) -
durumu giderilmesi Sinurl Srgiitsel
denetim
Orgiite yararli hale
getirilmesi

1.4.2 Orta Seviyede Orgiitsel Baghlik

Calisanin tecriilbe ve deneyiminin yeterli oldugu, ama orgiit ile uyum ve
bagliligin tam olmadig1 bir seviyesidir. Orta seviyede orgiitsel baglilikta ¢alisanlar
kendi goriisleriyle, Orgiitiin hedefleri arasinda celiski yasamakta, kendilerini
yenilemeye karsi ¢ikmakta ve kendilerinden emin ve taviz vermeden ¢alisma gayreti
gostermektedirler. Bu c¢alisanlar, Orgiitiin bazi1 degerlerini kabullenmekte bazi
degerlerini de kabullenmekte zorlanmaktadirlar. Ancak, Orgiitiin kendilerinden
bekleneni karsilarken, 6z degerlerini korumay siirdiirmektedirler. Orgiit agisindan

bakildiginda boyle bir ¢aligsan orgiitiin beklentilerini saglarken, kisisel degerlerinden
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vazgecmemesinin olusturdugu kararsizligin olusturdugu uygunsuz bir durum
sonucu, yapacagi ¢alismasini verimsiz hale getirebilir (Bayram, 2005:136). Egitim
diizeyi yiikksek olan c¢alisanlarin biiyiik bir kismi bu durumdaki ¢alisanlart
olusturmaktadir. Yillarin verdigi tecriibe aldiklar: alan egitimleri ve hizmetlerindeki
politikalarin uygulanabilirligini sorgulamaktadirlar. Kendilerinin benimsedigi ancak

orglitliin amaclarindan farkl fikirleri bulunmaktadir.

Tablo 1.2: Orta seviyede orgiitsel baglilik diizeylerinin olas1 sonuglar1 (Randall, 1987:462., Balay 2000:93-94).

CALISAN ORGUT
OLUMLU OLUMSUZ OLUMLU OLUMSUZ
Ait hissetme Siirh kariyer Calisanin Calismanin hak ve
geligimi ve kideminin artmas1 | davraniglarinin

ORTA Sadik olma ilerleme firsatlari simirlanmast
SEVIYEDE Isten ayrilma
OR(V}UTSEL Giivenme Orgiit ve calisan isteginin azalmas1 | Calisanlarin orgiitsel
BAGLILIK arasinda catisma ve is dis1 talepleri

Is devri azalmasi dengelememe
Etkin davranig $

Yiiksek is tatmini

Orgiitsel etkinlikte
Istek duygular Diisiis olmast
gelismesi
Kimligin
korunmasti
Yaraticilikta

Ozglir olmasi

1.4.3 Yiiksek Seviyede Orgiitsel Baghlik

Calisanin kendi istegi sonucu Orgiitii i¢in, kendisinden beklenenden daha
fazlasin1 yaparak ve 6zverili davranarak orgiit i¢in en list diizeyde fayda saglamay1
hedeflemeye dayanmaktadir. Baglilig1 yiiksek olan calisanlardan olusan orgiitlerde,
calisanlarin kendilerine 6zgiivenli, birbirleri arasinda isbirligi olan ve yonetim ile iyi
bir iletisim imkaninin yasandigr durumlar s6z konusu olmaktadir. Bu calisanlarin
fikirleri ile orgiitiin amaglar1 pek cok acidan uyum saglanmis, bunun sonucu is

tatminine ulasmis ve dolayisiyla kendileri de tatmin olmus kisilerdir. Orgiit hedefleri
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disinda bir arayis icinde olmadiklarindan, orgiitle olan iliskilerinde baglilik

seviyeleri yliksektir. Yaptiklar1 ¢alismalarda yiiksek performans ve kaliteli hizmet

sunacaklardir (Basyigit, 2006:69).

Tablo 1.3: Yiiksek seviyede orgiitsel baglilik diizeylerinin olasi sonuglari
(Randall, 1987:462. Balay 2000:93-94).

Caliganin i

yapma arzusu

Ozel yasamda stres

Diger
organizasyonlar
i¢in zamanin sinirl

olmasi

Is arkadas:
iligkilerinin

zayiflamasi

karsilanmasi

Ustiin performans

sergilenmesi

CALISAN ORGUT

OLUMLU OLUMSUZ OLUMLU OLUMSUZ

Kisisel beklenti | Bireysel gelisme, Dengeli ve giivenli | Insan

ve geligimi Olanaklarmin is glicli kaynaklarinin

kargilama olmamasi hatal1 ve gereksiz

Calisanin fazla kullanilmas1

YUKSEK Orgiit tarafindan | Calisanlarin {iretim igin drgiitiin
SEVIYEDE | calismalarin degisime kars1 isteklerinin kabulii | Esneklik ve
ORGUTSEL | &diillendirilmesi | direnci yenilik eksikligi
BAGLILIK Orgiit amaglarinin

Gegmis stireglere

takilma

Orgiit yasa dis1 ve
etik olmayan

faaliyetleri

1.5 Orgiitsel Baghlik Siiflar

Orgiitsel baglhlik alami ile ilgili yapilan calismalara bakildiginda farkli

yaklasimlarda bulunulmus ve bu kavram cogunlukla iki sekilde ele alinmaktadir.

Bunlar tutumsal baglilik ve davranigsal baglilik olarak incelenmis. Bu bagliliklar

tiirli lizerinde bircok arastirma yapilmis ve ¢esitli siniflandirmalar olusturulmustur.

Bunlardan tutumsal bagllik, davramigsal baghilik siniflandirmasi en genelidir.

Tutumsal ve davranigsal olarak yapilan ayrimin nedeni; sosyal psikologlarin ve

orgiitsel davraniscilarin gelismelere bakis agilaridir. Orgiitsel davranis¢ilar tutumsal
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baglilik konusuna odaklanirken, davranigsal baglilik konusu iizerinde ise sosyal

psikologlar durmaktadirlar (Mowday, Porter ve Steers, 1982:224-227).

1.5.1 Tutumsal Baghhk

Tutumsal baglilik ¢alisma ortaminda olusan ve calisan ile orgiitii birbirine
kenetleyen duygusal bir bagdir. Baska bir sOylemle, calisan1 Orgiite baglayan ve
biitlinlesmeyi saglayan calisma ortamina gore degerleme yapan duygusal bir
tepkidir. Dogan ve Kilig, (2007) Ya da orgiite katilmanin ve baglanmanin nispi
giictidiir. Tutumsal baglilik, kisi ile orglit arasinda olusan bagin degerlendirilmesi ve
bunun sonucunda ortaya ¢ikan goriis veya Orgiitte yasanan duygusal bir sonugtur
(Mottaz, 1989:214). Calisanin kimliginin oOrgiitle 6zdeslesmesi ya da Orgiitiin
amaclar1 ile kisisel amaglarin siire¢ icerisinde ayni dogrultuya yonelip
biitlinlesmeleriyle ortaya ¢ikmaktadir (Varoglu, 1993:8). Tutumsal baglilik
bireylerin bazi manevi 6diil ve menfaatler karsiligi kendilerini orgiite bagladiklari
bir aligveris iliskisine benzemektedir (Mowday, 1979:25). Bu tutumsal davranis
tanimlart 1s18inda tutum kavramii agiklamamiz gerekirse tutumun insanlari
tanimlamak, onlarin davraniglarini agiklamak oldugunu sdyleyebiliriz. Tutumlar,
kontrol altina alinmig uzun siireli inang, duygu ve davranis egilimleridir (Ciiceloglu,
1991:557). Tutum, insanlarin ¢evresindeki varliklar1 ve olgular1 (politika, esya, yap1,
insan gibi) olumlu ya da olumsuz degerlendirmesidir (Giiney, 2000:251). Duygu,
diisiince ve inanglardan meydana gelir. Tutum ili¢ 6geden (bilesen) meydana gelir.
Bunlar:

1. Bilissel bilesen

2. Duygusal bilesen

3. Davranissal bilesen

(www.notoku.com/tutumlari-olusturan-temel-bilesenler 16.08.2014).

Biligsel Bilesen; kisinin bir nesneyle ilgili olan diisiince, bilgi ve inanglarin
kapsar. Bu bilesen tutuma konu olan nesneye iliskin olarak kisinin tim
inanglarindan olusur. Bu inang diisiince ve bilginin dogru ve gergek olmalar
gerekmez. Yalniz bilgiler gergege yaklastigi oranda kalict olur. Bilgilerdeki
meydana gelen degisiklikler tutumda da degisiklige neden olacaktir (Odabasi ve
Barig, 2007:159). Yine baska bir deyisle tutum nesnesine ait diisiince ve inanglari

icerir. Bir havayolu sirketi ile yolculuk yapan bir kisinin ucus yaptig1 ucagin
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ozellikleri havayolu sirketinin sundugu hizmetlerle ilgili bilgiler ve inanglar bilissel
bileseni olusturur. Firmalar driinler ve ozellikleri ile ilgili olan inanglarini
degistirebilirlerse, tiiketicinin de bu iirlinler hakkindaki fikir ve satin alma davranisi
degistirebilmektedir (Giiney, 2009:221).

Duygusal Bilesen; bir kisinin bir nesneye karsi duygusal tepkileridir. Duygu
ve hisleri kapsar. Birey, bir nesneyi degerlendirir ve bu nesneye karsi olumlu veya
olumsuz duygular besler ve ya ortaya ¢ikan duygulari neticesinde bir nesneyi olumlu
ya da olumsuz yonde degerlendirir (Odabasi ve Barig, 2007:159). Diger bir sekliyle
insanin tutum nesnesine ait duygu ve degerlendirmelerinden olusur (Giiney,
2009:221). Omegin, Ucgak yolculugu esnasinda kendisine ikram yapilan bir
yolcunun duygusal hali kabin memuruna kars1 olan tutumlarmi etkileyecektir. Ofke
duygusu iginde ise memura karsi tutumu olumsuz olabilir. Duygularimizla hareketle
bazi hizmet elamanlari ile 1yi bir iletisim kurarken bazilari ile de gerekli iletigimi
kuramayabiliriz. Glinlimiizde pazarlamacilar duygusal pazarlamaya yonelmislerdir.
Ciinkii alis veris ortamlarinin duygu yarattigi gercegini bilmektedirler. Duygusal
bilesenin dogrudan hedeflendigi bir¢ok 6rnek ve reklamlar vardir ve bunlar birgok
sektorde kullanilmaktadir (Giiney, 2009:221).

Davranigsal Bilesen; Kisilerin belirli bir tutum igerisinde bir seyler yapmasi
yoniinde bir nesne ile gelistirdigi davranistir. Kiside tutum pozitif yonde ise nesneye
olumlu davranip onu destekleyecek ve yakinlik gosterecektir. Yine kisinin tutumu
olumsuzsa, nesneden uzaklagsmak isteyecek, nesneyi elestirecek ve nesneye zarar
verme gibi davraniglar ortaya ¢ikacaktir. Diger bir deyisle duygu ve kaniya uygun
hareket etme egilimi davranigsal bilesendir (Giiney, 2009:221). Bu bilesen bir yone
egilimi yansitir, belirli bir yone dogru davranma egiliminin agiga ¢ikmasidir. Fakat
her durumda kisinin bu meyil ettigi yone gore davranmasi ger¢eklesmez, kosullar,
etkenler bu durumu etkileyebilir (Blythe, 2001:42). Kisi bir seyi ¢ok isteyebilir
ancak sartlar1 o istegini yerine getirmede belirleyici olur. Olumlu tutumun
yoneltildigi ¢ok istenen bir {iriine gereksinme olmayabilir, ekonomik durumun
yetersizliginden dolay1 veya aile iiyelerinin tutumlari istenen {irlinii almak igin engel

teskil edebilir, 6ncelikleri dikkate almak gerekebilir (Blythe, 2001:42).
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1.5.2 Tutumsal Baghhk Yaklasimlari

Birgok c¢aligmada tutumsal baglilik konusu ele alinmig ve arastirmalar
yapilmigtir. Bu arastirmalardaki bazi yaklagimlar; Kanter’in baglilik yaklasimi,
Etzioninin baghlik yaklasimi, O’Reilly ve Chatman’in baglilik yaklasimi ile Allen

ve Meyer’in ii¢ bilesenli yaklasimi gibi gelistirilen yaklasimlardir.
1.5.2.1 Kanter’in baghhk yaklasim

Kanter’in 6nemli yaklasimlardan biri olan baglilik yaklasimina gore kisilerin
gayretlerini ve bagliliklarin1 sosyal sistem yoOniinde kullanmalari, bu yo6ndeki
beklenti ve ihtiyaclarin1 giderecek sosyal iliskilere yonelmeleridir (Kanter,
1968:500). Kanter, (1968) orgiitiin liyelere dayattigi davranislar, ortaya ¢ikan farkli
tipteki orgiitsel bagliliklarin sebebi oldugunu savunmaktadir. Bu talepler lig tiir
baglilik meydana getirmektedir.

Kanter’in yaklagimina gore bu bagliliklar sunlardir.

1. Kenetlenme Y0oniinde Baglik

2. Devam Yoniinde Baglilik

3. Kontrol Yoniinde Baglik

Kenetlenme Yonilinde Baglilik; orgiite karsi olumlu duygusal yaklagimlari
igerir. Orgiitiin biitiin iiyeleriyle ilgilenmek, iliski kurmak ve orgiite aidiyet
hissetmek calisana duygusal bir doyum saglayacaktir. Bu doyum calisan1 Orgiite
baglayacaktir (Saldamli, 2009:15). Kenetlenme yoniinde baglik: orgiite sosyal
iliskilerle baglanma olarak tanimlanmaktadir. Orgiitiin biitiinlesmesini saglayici
torenlere katilim, sembol ve simge gibi vasitalar kullanim yardimiyla
saglanmaktadir (Gtil, 2002:42).

Devam Yoniinde Baglilik; Calisanin  orgiittin - devamhiligin1 ~ diistinerek
kendini orgiite ait hissetmesi ve oOrgiitte siirekli kalma egilimidir. Calisan kendini
kalici gorerek oOrgiitte adamaktadir ve her zaman kalmanmn kendisi acisindan
maliyetinin, ayrilma maliyetinden daha avantajli olacagini diistiniir (Giil, 2002:42).

Kontrol Yoniinde Baglilik;  Calisanin Orglitiin menfaat, hedef ve degerleri
yoniinde olumlu davranislar sergilemesi ile ortaya ¢ikmaktadir. Kisi yaptigi davranis
ve caligmalarin oOrgiit ¢ikarlari dogrultusunda olmasi egilimindedir (Kanter,

1968:501). Diger bir ifade ile kontrol yoniinde baglilik; orgiit normlarina bagh
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olarak yiiriitillen orgiitiin istedigi yonde kisisel sorumlulugun sekillendirildigi bir
bagliliktir (Varoglu, 1993:6).

1.5.2.2 Etzioni’nin baghhk yaklasim

Orgiitsel bagliligm temel nedenin 6rgiitiin calisanlar {izerindeki giiclii ve
otorite sahibi olmasi yaklasimidir. Calisanlarin orgiit direktiflerine uyumunun
saglanmasi disiincesine dayanan bir yaklasim getirmistir (Cakir, 2001:35).
Etizoni’nin bu ¢aligmasi bu alanda yapilan ilk ¢alismalardan biridir. Bu yaklagima
gore lii¢ cesit baglilik siniflandirmasi yapilmistir. Bular:

1. Yabancilastirici Baglilik

2. Ahlaki baglilik

3. Hesapg1 baglilik

Yabancilagtirict Baglilik; ¢alisanin orgiitii cezalandiric1 veya zararli gordiigi
anlarda goriilmektedir (Ince ve Giil, 2005:33). Kisisel davranisa smirlar getirildigi
zamanlarda orgiite karst olumsuz bir egilimi temsil etmektedir (Giil, 2002:43).

Ahlaki Baglilik; orgiite baglhiligin verilen o6diillerden dolayr degisimler
yagsanmasinda, orgiit degerleri igsellestirildiginde ahlaki baghlik gergeklesmektedir
(Balay, 2000:20). Diger bir anlatimla oOrglit amaglarinin ve degerlerinin
i¢sellestirilmesine ve otorite ile biitiinlesmeye ve uyuma dayanan, orgiite karsi
olumlu bir davranis1 ifade eder. Calisan, Orglitteki gorevini ve oOrgiitlin amacini
degerli olarak gérmekte deger verdigi i¢in isini yapmaktadir (Giiney, 2009:245).

Hesapg1 Baglilik; calisanlarin orgiit ile karsilikli aligverisini esas almaktadir.
Calisanlarin  Orgilite  yaptiklar1 katki ve fayda nispetinde oOrgiitten alacaklari
odiillerden dolayr baghlik egilimine girmektedirler (Cakir, 2006:76). Baska bir
sOyleyisle, c¢alisanlarin Orgiite baglanma sebebi Orgiite karsi yapilan hizmetleri
karsiliginda elde edilen ddiiller arasinda bir degis-tokus iliskisinin varligidir. Bu alis
veris calisanin faydasina veya esit olarak gerceklestirilebilir. Duygusal bagin ve
inancin az oldugu psikolojik bir anlasmanin geregi olarak bu baglilik ortaya ¢ikar.
Calisanlar baghlik diizeylerini, is yapma giidiilerini karsilayacak sekilde
diizenlemektedirler (Ince ve Giil, 2005:33).
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1.5.2.3 O’Reilly ve Chatman’in yaklasinm

Bu yaklasima gore, kisi psikolojik olarak orgiite baglanma duygusu
icerisindedir. Kisi orgiit degerlerini, hedeflerini ve kurallarini1 kabul eder. O’Reilly
ve Chatman’in yaklasimi orgiitsel bagliligi; uyum bagliligi, 6zdeslesme baglilig ve
i¢sellestirme bagliligi olmak tizere ii¢ sinifa ayirmaktadir (Atay, 2006:53).

Uyum Baghlig1; temel amag belirlenmis olan ddiillere ulasmaktir. Ilk asama
olan bu boyutta ¢alisanlar tutum ve davraniglarini, belli cezalardan kaginabilmek
belirlenmis kazanglar1 elde edebilmek maksadiyla gerceklestirirler. Burada 6diiliin
cazibesi cezanin caydiriciliglr goriilmektedir. Calisanlar cezadan kagmayi1 odiile
kosmay1 tercih edeceklerdir. Uyelerin drgiite bagliligindaki durumun diisiik oldugu
goriiliir. Nedeni ise isin gerektirdiginden fazlasinin yapilmamasidir (Balci, 2003:28).

Ozdeslesme Baglihig; calisanlarin is arkadaslariyla olumlu bir iliski
kurduklari, kendini 6rgiitiin bir parcasi olarak gordiikleri ve bu durumlari siirdiirmek
amaciyla gelistirdikleri bir yaklasimdir. Calisanlar orgiitiin diger iiyeleriyle yakin
iligkiye girmektedir. Bu davraniglar1 ve orgiit tiyeliklerinden dolay1 gurur duyarlar.
Bu baglilikta calisanlar, kendi faydalari olmazsa bile orgiit icin fazladan gayret
gerektiren davranislar gosterirler. Bundan dolay1 ¢alisanin orgiitte kalma istegi de
fazladir (Balci, 2003:28).

Icsellestirme Baglhiligi; orgiitsel degerler ile bireysel degerlerin birbirleri ile
uyumunu ifade etmektedir. Buna iligkin tutum ve davranislar; kisilerin diisiince ve
davraniglarini yani i¢ diinyalarimi diger kisiler ve bunlarin degerleriyle uyumlu hale
getirdiginde ortaya ¢ikmaktadir. Burada orgiit yarar1 6n plandadir. Calisanlar orgiitte
kalma egilimindedirler (Balc1, 2003:28).

5.1.2.4 Allen ve Meyer’in yaklagimi

Allen ve Meyer orgiitsel baglilikla ilgili ilk ¢aligmalarinda 1984 yilinda iki
boyutlu bir dlgek hazirlamislardir. (Meyer ve Allen, 1984:374). Hazirladiklar1 bu
Olgek duygusal baglilik ve devam bagliligini icermektedir. Sonradan modele zorunlu
(normatif) bagliligi eklemislerdir. Allen ve Meyer Orgiitsel baglilikla ilgili ¢ok
onemli ¢alismalar yapmuslar. Ug bilesenli drgiitsel baglilik modeli olarak bilinen bu
calismalarina gore baglilik, calisanlar ile orgiit bagimi olusturan bir psikolojik

olaydir. Bu olay kisilerin orgiitteki tavirlariyla agiklanmaktadir. Meyer ve Allen’in
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gelistirdigi {ic boyutlu bu modeli, arastirmalarda en ¢ok ilgi ¢eken ve kullanilan
modeldir. Genellikle orgiitsel baglilikla ilgili yapilan arastirmalarda arastirmacilarin
bu modeli referans olarak aldiklar1 goriillmektedir.

Allen ve Meyer orgiite baghiligin tek bir boyutu ile ele alinan Onceki
donemlerin aksine degisik bicimlerde gerceklesebilecegini savunarak, “li¢ boyutlu
orgilitsel baglilik modeli” ile bu kavrami gelistirdiklerini degerlendirmislerdir.
Boylece Onceki donem yaklagimlarinin yerine “devam baghligr”, “duygusal
baghlik”> ve “normatif baghlik” olan tigli baghilik modelini savunmuslardir
(Sabuncuoglu, 2007:614). Allen ve Meyer yaklasimi ile bakildiginda orgiitsel
baglilik; calisanin ile orgiit iliskisini aciklar ve bu iliskinin devamliliginda hangi
psikolojik faktorleri belirleyici olacagini ifade eder. Duygusal baghlik, ¢alisanin
i¢csel baglantisin1 ve oOrgiitle olan biitiinlesme iliskisine isaret eder. Bu bagliliklari
yiiksek olan ¢aliganlar, orgiitte ¢calismaya ve kalmaya meyil ederler.

Devamlilik bagliligi acisindan bakildiginda ise ¢alisganin Orgiitten ayrilmasi
durumunda karsilasacagi maliyetleri ele alir. Orgiitle olan bag devamlilik
bagliligmma dayanan calisanlar, orgiitte kalma yoniinde tercih kullanmaktadirlar.
Normatif baglilikta ise, calisan kalma ve devam etme yoniinde zorunluluk
hissetmektedir. Orgiitsel baglilikta normatif baglilik seviyesi gii¢lii olan bir ¢alisan

kendini orgiitte kalmay1 zorunlu hissetmektedir (Allen ve Meyer, 1991:67).
1.5.3 Davramssal Baghhk

Davranigsal Baglilik calisanin daha onceki davranislarindan dolayr Orgiite
bagli kalma ve orgiitte devam etmesi seklinde ifade edilebilir. Sosyal psikologlar
Orgiitsel davranista tutumsal baghlihiga karsiik davramgsal baglhlik kavramini
kullanmaktadirlar. Bu kavram bagliligin ifade edilisi gosterimi olarak ele alinabilir
(Bayram, 2005:129).

Davranigsal Baglilik tiiriinde Calisanin kendi davranmiglar1 6nemlidir yani
Orgiitten ziyade c¢alisanin davramiglari onun devam ve kalma egilimini
etkilemektedir. Buna gore calisanin kendi faaliyetlerine bagliik duygusu
gelistirmesi s6z konusudur. Davranigsal baglilikta ¢alisanlar orgiitte kalma yoniinde
egilim gosterirler, devamsizlik yapma ve Orgiitten ayrilma gibi davranislar
sergilemekten kagimirlar (ince ve Giil, 2005:48). Calisanlar alistiklar1 davranislarini

devam ettirme yoOniinde egilim gosterirler. Bu davramiglarimi hakli  gosteren
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psikolojik durumlar gelistirirler. Davranigsal baglilik hakkinda Becker ve Salancik

yaklasimlar1 vardir.
1.5.3.1 Becker’in yaklasimi

Becker’e gore istikrarli davranislar siirekli devam eden ve baska faaliyetlerde
de aymi amaca yonelik ayni istikamette yapilan davraniglardir (Becker, 1960:33).
Calisanin tutarl bir davranis disina ¢iktiginda kaybedeceklerini diistinerek var olan
davranislarini siirdiirmesidir.

Becker orgiitsel bagliligi baghiligin merkezi yani orgiitiin hedefi ve bagliligin
kaynagimin olmasi seklinde iki kategoride incelemistir. Calisan O6ne siirdiigli bir
seyler vardir yani risk alir ve orgiitiine yatirim yapar. Orgiite olan bagliligina ne
kadar 6nem verirse ileri stirdiikleri de o kadar kiymetlidir. Calisanin aldig risk ne
kadar biiyiikse orgiitte kalmasi da o derece zordur bunun sonucu bagliliklar1 oldukca
giicliidiir. Bu durumda calisan psikolojik olarak bagli kalir. Becker’in yan bahis
yaklagimi toplumsal beklentiler, biirokratik beklentiler, sosyal etkilesimler sosyal
roller olmak ftizere dort asamadir (Clifford, 1989:144). Becker’e gore yapilan
yatirimlar s6z konusu kaynaklardan dolay girilmis olan yan bahisler siireg igerisinde
artma yoniindedir. Bu ylizden calisanin tecriibesi, ¢alisma yas1 yatirimlarinin
gostergesi oldugu seklinde varsayilmaktadir. Calisanin kidemi artip yasi ilerledikge
yatirimlart bunun paralelinde ¢ogalacak ve bdylece ¢aligan Orglitten ayrilmasi
giiclesecektir (Ince ve Giil, 2005:52).

Becker’in yaklasiminda ¢alisanin orgiitten ayrilmasinin ekonomik, psikolojik
ve soysal maliyetlere yol acacagi disiiniilerek c¢alisanin devam zorunlugu

hissedecegini ve orgiite bagl kalacagi sonucu elde edilebilir.
1.5.3.2 Salancik’in yaklagim

Salancik’a gore baglilik, ¢alisanin davraniglarina baglanmasi eylemi seklinde
ifade edilebilir (Staw ve Salancik, 1982:4). Bu yaklasimi tutumlarla davraniglar
arasindaki uyumu gostermektedir. Calisanlarin davranislari ile tutumlar1 arasinda bir
uyumsuzluk olmasi durumunda, gerilim ve stres meydana gelecektir. Davranislar ve
tutumla arasindaki uyumun saglanmasi durumunda ise baglilik olumlu etkilenecek

ve artacaktir.
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Salancik her davramisa farkli sekilde baglanilabilecegini savunmaktadir.
Davraniglarin  6zellikleri o davramiglara olan baghlia yon verir. Davranigsal
eylemlerdeki baglilik belirgin olma, iptal edilebilirlik, irade ve taninma olmak tizere
dort ayirt edici Ozellik sekilde agiklanabilir ve davraniglart baglayict kilar ve
dolayisiyla kapsamini belirler. Bu eylemler gozlenebilir ve belirgin olabilmektedir.
Bazi eylemler belirgin olmayip gozlenemeyebilir, bazi eylemler ise sadece
varsayimlardan ibaret hayalidir. Diger bir ayirt edici 6zellik iptal edilebilirliktir. Bu
eylemler denenerek ve uygunluguna bakilarak gozlemlenebilir. Irade ise tamamen
tanimlanamaz ve kisilerin 6zgiirliigli ve sorumluluklariyla baglantilidir. Taninma
ozelligi eylemi sosyal bir icerikle iliskilendirir. Taninma eylemi kisileri ve bu
kisilerin tiirlerini agiklar (Staw ve Salancik, 1982:4-6).

Bu yaklasima gore birey davranislari ile tutumlar birbirleriyle tutarli olmasi
gerekmektedir. Calisan orgiit ig¢indeki davraniglarina bagl kalarak uyumluluk
gostermektedir. Tutumlar ile davraniglar birbirini desteklemelidirler. Tutumlar ve
davraniglar arasinda olusan uyumsuzluk calisanlarda stres meydana getirecektir.
Sadece para kazanmak icin sevmedigi bir is yapan c¢alisanin sergiledigi davranig
kendisinde catismaya yol agacaktir. Bu durumda ihtiyaci oldugu i¢in ¢alisan isini
birakamayacagindan isiyle ilgili olumlu tutum ve disiinceler gelistirecek isinde

calismaya devam ederek olumsuzluklardan kurtulacaktir.
1.6 Orgiitsel Baghligin Boyutlar

Kisinin orgiit ile bagliliginin, duygusal, normatif ve devam baglilig1 seklinde
meydana geldigi kabul edilmektedir. Orgiitsel baghligin bu boyutlardan biri veya
hepsinden kaynaklanabilecegini bundan dolay1 ii¢ boyutunda modele dahil edilmesi
gerektigi Meyer ve Allen tarafindan savunulmustur (Ince ve Giil, 2005:27).

Arastirmamizda modelimizin alt boyutlar1 olarak ele alinan Orgiitsel

bagliligin duygusal, devam ve normatif baglilik boyutlar1 agagida incelenecektir.
1.6.1 Duygusal baghhk

Calisanlarin orgiitle olan duygusal bagliligin1 ve onlarin orgiitsel nesnelerle
olan iliskisini ve biitiinlesmelerini ele alir (Chen ve Francesco, 2003:491). Calisan

tarafindan Orgiitlin biitiin degerleri kabul goriir ve Orgiitlin bir parcasi olarak devam
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etmek ister. Calisan i¢in duygusal baglilik mutluluk kaynagidir. Calisanin istedigi
icin kurumda kalmasi i¢in duygusal baglilik agidan oOrgiite bagliliginin olmasi
gereklidir. Duygusal baglilik orgiite bagliliginin en ideal seklidir. Duygusal bagla
baglanan ¢aliganlar her orgiitiin istedigi kisilerdir. Ciinkii bunlar ger¢ekten kendini
Orgiite adamig ve Orgiite karsi sadakat duygusu olan ¢alisanlardir. Bu tiir ¢calisanlar
fazladan sorumluluk alir ve fedakar davranmaya goniilliidiirler. Orgiitle uyumlu bir
tutum igerisinde ve yerine gore gayret gosterme egilimindedirler (Cetin, 2004:95).
Duygusal bagliligin esas1 tutumsal bagliliga dayanmaktadir. Tutumsal baglilik
ise tutumlar ile davranislarin uyum igerisinde olmasimni 6ngormektedir (Siegel ve
Seleshi, 1997:149). Bu baglilikta kisi orgiitii onemsemekte ve aidiyet duygusu ile
hareket ederek kendisini de 6nemsemektedir. Calisanlarin orgiitte kalmasi ve devam
karar1 almasi, Orgiitin hedef ve degerlerini kabul gdérmesi yliksek duygusal
baghligin ifadesidir (Ince ve Giil, 2005:40). Duygusal bagllik tiirii, arastirmalarda
en ¢ok yer verilen baglilik tiiriidiir. Calisanda bu bagliliklarinin olugmasi o6rgiit
icindeki bazi faktorlere baglidir. Bu alanda temel alinan faktorler; isin cazibesi, rol
acikligl, amag acikligi, amag giicliigii, 6nerilere aciklik, is gorenler arasinda uyum,
orgiitsel gilivenirlik, esitlik, bireye Onem, geri besleme, ise katilim seklinde
sayilabilir (Dogan ve Kilig, 2007:44- 45). Bu faktorler ¢alisanlarin 6nemli buldugu

konulardir ve ¢alisanlarda orgiitsel baglilik i¢in anahtar etkenlerdir.
1.6.2 Devam Baghhg:

Devam baglhiligi; orgiitten ayrilma sonucunda olusacak maliyetlerin farkina
varmay1 ifade etmektedir (Ince ve Giil, 2005:40). Baska bir anlatimla baghliga
algilanan maliyet, rasyonel baglilik olarak ifade edilmektedir. Devam bagliligi,
orgiitten ayrilinca ortaya ¢ikabilecek maliyetleri g6z onilinde bulundurmakla ilgilidir.
Calisanlarin orgiitte kalmalarinin nedeni, orgiitte kalmanin kendileri i¢in bir zorunlu
ihtiya¢ olmasindandir (Allen ve Meyer, 1991:67).

Devam baghligi iki faktére dayanmaktadir. Birincisi ¢alisana yapilan
yatirnmlar ikincisi ise, sahip oldugu seceneklerin eksikligidir. Bu baglilik
calisanlarin calistifi silirece sarf ettigi emek ve gayreti ile kazandigi kariyer ve
tecriibelerini iginden ayrilmasi sonucu yitirecegi sliphesi ile meydana gelen
bagliliktir (Obeng ve Ugboro, 2003:84). Bu baglilikta orgiitte kalma ana unsurdur
(Yalgin ve Iplik, 2005:398). Orgiitten ayrilmanin maliyetinin biiyiik sorunlar
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olusturacag1 diisiincesiyle, iiyeliginin zorunlu olarak siirdiiriilmesi s6z konusudur
(Balay, 2000:21).

Calisanin gorev yaptig1 siire igerisinde ki deneyim ve tecriibeleri is degisikligi
yaptiginda bu yetilerini ayn1 sekilde yerine getiremeyecegini diisiinlir. Bu
deneyimlerini bulundugu orgiitte kullanmay1 aligkanlik edindigi i¢in daha kolay

oldugunu diisiinmektedir.
1.6.3 Normatif Baghhk

Normatif baglilik, calisanin oOrgiite karsi kendini sorumlu ve yilikiimli
oldugunu hissederek buna inanmasi ve dolayisiyla orglitte kalmasmin zorunlu
oldugu diisiincesine dayanan bir bagliliktir (Giil, 2002:45-46). Calisanin kendisini
mensup oldugu Orgiitte kalma istegi, gereksinimi ve yiikiimliiliigiinden
kaynaklanmaktadir (Obeng ve Ugboro, 2003:83). Bu baglilik ¢alisanin kendisini
organizasyonda kalmasi gerektigine inandirmasi ve o yonde hareket etmesini ifade
eder (Meyer ve Allen, 1997:60). Normatif baglilikta calisan kendisini oOrgiite
kars1 sorumlu gordiigli igin Orgiitte kalmayi zorunlu olarak goriir. Bu zorunluluk,
orgiitle ilgili ¢cikarlara dayanmamaktadir.

Calisanin yasadig1 toplum adetleri, aile yapist ve c¢alistigi 6rgiit ona vefanin,
bagliligin bir erdem oldugunu sindirmis ve cevresindeki biiyiiklerinden bdyle bir
davranig gérmiistiir. Dolayisiyla ¢alisan bagliligi ve sadik kalmayr ahlaki bir deger
olarak goriip kendisini de bdyle davranmaya zorunlu hissetmektedir (ilsev,
1997:22). Bu baglilikta c¢alisanin orgiitte kalma egilimi, davranigint devam
bagliliginda oldugu gibi bir ¢ikar ve menfaate gore degil, sadik kalma duygularina
dayandirmaktadir (Ince ve Giil, 2005:42).

Calisan orgiite karsi sorumlulugu ve gorevlerinin olduguna inanmaktadir ve bu
yiizden de kendini orgiitte kalmaya zorunlu gormektedir. Duygusal baglilig1 ytiksek
olan ¢alisanlar kendi istekleri ile devam baglilig yiiksek olan ¢alisanlar ¢alismaya
ihtiyaclart oldugu i¢in, normatif baglilig1 yliksek olan calisanlar ise kendilerini

calismak zorunda gordiikleri i¢in Orgiitte kalir ve devam ederler.
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1.7 Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baghligi her asamasinda etkileyen bircok etken bulunmaktadir.
Bunlar ¢alisanlarin bagliliginda 6nemli yer tutmaktadir. Bu etkenler; kisisel faktorler

orgiitsel faktorler seklinde sayilabilir (Ersoy ve Bayraktaroglu, 2010:7).
1.7.1 Kisisel Faktorler

Orgiitsel bagliligs etkileyen kisisel faktdrler calisanin  orgiitle iliskisi
bakimindan uzun siire ile is hayatini siirdiirmesi ve orgiitsel bagliligin olusmasi igin
onem tasimaktadir. Kisisel faktorler kisisel ozellikler, is beklentileri ve psikolojik
sozlesmeler olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kigisel ozellikler cinsiyet, yas, egitim,
calisma siiresi gibi etkenlerdir. Calisanlarin kisisel 0Ozellikleri onlarin Orgiite
bagliliklart agisindan etkilidir (Samadov, 2006:91)

Calisma hayatinda cinsiyet konusunda yapilacak olan bir ayrim, kadin-erkek
arasindaki esitligi etkilemektedir. Calisanlarin bagliliklarin1 olumsuz etkilemektedir.
Cinsiyet alg1 farkliliklar1 nedeniyle, kadin ve erkek agisindan bakildiginda orgiitte
farkl1 deger ve algilar i¢inde olduklar1 goriilmektedir. Genellikle kadinlar sosyal
iligkiler ve calisma kosullarina 6nem verirlerken, erkekler ise daha ¢ok ticret, kariyer
gelisimi konularin1 6nemsemektedirler (Giiglii, 1990:59). Calisanlarin is hayatinda
egitim diizeyleri orgiitsel bagliliga etki eder. Calisanin egitim diizeyine gore ¢calisma
hayatindaki beklentileri de artmaktadir. Egitim diizey yliksek olanlar yiiksek ticret
uygun ve iyi caligma kosullart ister. Calisanin is hayatindaki gecirdigi zamani
kidemini belirtmektedir. Kidemli olan, bir ¢alisanin bagliliginin daha yiiksek olmasi
beklenebilir (Col ve Giil, 2005:295).

Is beklentileri géz oniine alindiginda orgiitler ile calisanlar karsilikli ¢ikar ve
beklentiler igerisindedirler. Orgiitler calisanlarinin &rgiitiin ¢ikarlarim1 gozetip bu
cercevede Orgiitiin amaclarimi  gerceklestirmelerini  hedeflerler. Calisanlar ise
orglitten bir¢cok ihtiya¢ ve beklentilerinin karsilanmasini isterler. Bu beklentilerinin
karsilanmasi sonucu calisanlarda orgiitsel baglilig artiric etki meydana getirecektir
(Col ve Giil, 2005:295).

Calisanlar ile yapilan degisik akitler olabilmektedir. Bunlar cogunlukla
psikolojik sozlesme ve is sOzlesmesi seklindedir. Psikolojik sézlesme yazili ve

bicimsel olmayan, c¢alisanlardan beklenen davraniglari belirten ve onlarin uymak
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zorunda olduklar1 kurallardir. Is sozlesmesi ise isin gereklerini ve hukuksal
boyutunu iceren yazili ve bigimsel olan, sozlesmedir. Psikolojik sozlesme, orgiitler
acisindan onem tagimaktadir. Ciinkii ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar ile psikolojik

s6zlesme arasinda bir bag bulunmaktadir (Ince ve Giil, 2005:61).
1.7.2 Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktdrler calisanin is hayatinda tecrilbbe sonucundaki olusan
davramslardir. Orgiitsel baglilik bu faktérlerden etkilenmektedir. Baglhilig: etkileyen
faktorler; Isin vasfi ve 6nemi, idare ve liderlik, iicret diizeyi, nezaret bicimi, orgiitsel
kiltir, orgiitsel adalet, orgiitsel odiil, takim ¢alismasi, 6rgiitiin bulundugu sektoriin
durumu sekilde siralanabilir (Eren, 2006:131).

Isin vasfi ve Snemi baghligi etkileyen &nemli bir faktordiir. Isin gerek
motivasyon potansiyeli ve zorluk diizeyi gerekse is konusu ile 6zdeslesme, doniit,
mesuliyet ve yetki sahipligi oOzellikleri calisan acisindan orglitsel baglilig
etkilemektedir. Isi gelistirme de is acisindan bir etmen olarak géz Oniinde
bulundurulmaktadir. Is gelistirmede ¢alisana isi ile alakali planlama ve denetleme
yapma yetki ve mesuliyet verilmelidir. Bunlarin katkisiyla beraber c¢alisanlarin
bagliliklarinin yiiksek olmasi saglanabilir (ince ve Giil, 2005:71).

Orgiitlerdeki idareciler galisanlarm orgiite baghligini etkileme konusunda en
etkili faktorlerdir. Bunlar calisanlari yoneten ve onlara liderlik eden kisilerdir.
Calisanlarin orgiite bagliliklari 1yi bir idareci ya da 1yi bir lider ile artabilir.

Orgiitte belirlenen ve calisanlara verilen iicret diizeyi orgiite baghihigin diger
onemli faktorlerindendir. Calisanin alacagi tatmin edici licretler, is performanst ve
orgiite olan giiglii baglilik olarak geri donecektir. Orgiit yonetimi iicret dagilimimi
calisanlarina ne kadar adil ve dengeli olarak uygularsa buna paralel olarak
calisanlarin orgiite bagliliklar1 da giiclii olacaktir. Calisanlarin alacaklar {icretler
bulunduklar1 alt veya iist kademeye gore orgiitsel bagliligi etkileyen en onemli
faktordiir. Ozellikle 6diillendirmeler de dnemlidir (Ince ve Giil, 2005:73).

Nezaret bigimi de orglitsel bagliligi etkileyen, onemli faktorlerden biridir.
Calisanin sorumluluk algisini isin nezaret edilme bigimi etkilemektedir. Yonetimin
baskici tarzi calisanlarin kararlara katilmasini engeller. Siki denetim ve calisana
giivenmeme de calisanlarin mesuliyet almasini engelleyecegi gibi ayni zamanda

inisiyatif almayarak sorumlulugu yoneticilere atmasi i¢in uygun ortami olusturur.
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Isle ilgili bir sikintryla karsilasan calisan, ¢dziim aramak yerine pas atmayi tercih
edecek ve bunu idarecilerinin kendisine karsi olan tavir ve baskisi olarak
gormektedir (Ince ve Giil, 2005:74).

Orgiit kiiltiirii, drgiitiin i¢ biitiinlesme sorunlarii ¢6zmek icin olusturdugu disa
uyumu saglamak icin gelistirdigi belirli diizendeki varsayimlardir. (Gliney,
2000:189). Orgiit kiiltiirii, orgiitiin bulundugu ortam ve toplumsal standartlarim,
orglit ve bireylerle iliski bicimlerinin ve diizeylerinin ilgili ¢evrede taninmasinin,
degerlerinin, yansitildigr yapidir. Bu anlamda bakildiginda orgiit kiiltiir, orgiitle
toplumu kaynastiran, birlestiren, Orgiitiin toplum icindeki yerini, degerini aciga
¢ikaran en Onemli araglardandir. Ama Orgiitlerin ayr1 ayr1 penceresinden
bakildiginda i¢inde bulundugu toplumun kiiltiirel yapisi ile etkilesimde bulundugu
diger orgiitsel kiiltiirlerin etkilerini tasimakta ve olusumlarinda bu kiiltiirlerin de
etkisi bulunmaktadir. Orgiit kiiltiirii ¢evreyle ¢atisirsa drgiitiin idamesi zorlasabilir.
Dolayisiyla bir kiiltir ¢evrenin degerlerine uygun oldugu siirece g¢evreye etkili
faydalar sunabilir (Eren, 2008:136).

Orgiitsel adalette orgiitsel baghhig: etkileyen bir etkendir. Bu etken orgiit
yonetimi uygulamalar1 ve orgiit iiyeleri ile ilgili kararlar, ¢alisanlar tarafi algisi ile
alakalidir (Witt, 1993:19). Calisanin isi ile ilgili uygulamalar1 belleginde meydana
getirdigi sorgulama algisin1 Orgiitsel adalet olarak ifade edebiliriz (Altintas,
2006:21). Yani Orgiitsel adalet; calisanlarin, iicret diizeyi, yetki verilmesi, mesaiye
riayet, gorev dagilimi, o6dil verilmesi gibi verilere iligkin yonetsel kararlari
degerlendirme siirecidir. Orgiitsel adalet iki yonden ele alinmaktadir bunlar dagitim
adaleti ve prosediir adaleti seklindedir (Ince ve Giil, 2005:76-77). Dagitim adalet
kavrami Orgiit kaynaklarinin esit ve hak edise gore adil dagitimini yontemlerini
icermektedir. Bu islemler cogunlukla ¢alisanlarin 6deme, yiikselme ve bunun gibi
sonugclarla ilgili algilarimi belirlemektedir. Karar alma siirecindeki adalet algilar1 ise
prosediir adaleti kapsamindadir. Yonetim tarafindan verilen kararlarin nedenlerinin
algilanmasinin adil oldugu prensibine dayanmaktadir.

Orgiitlerde verilen &diiller, baglilig: etkileyen c¢alisanlar1 motive eden oldukca
onemli bir faktdrdiir. Odiil verme uygulamalarinda nasil ve neye gore davranilacag
veya dagitilacag: ¢alisanlar acisindan bakildiginda orgiitsel baglilig etkilemektedir
ve orgiitsel bagllikla dogrudan alakalidir (Ince ve Giil, 2005:79). Y&netim

kademesinin, odiillerin adaletli dagitilmasinda ki gosterdikleri basar1 calisanlarin
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orgiitsel baglhliklarin1 etkileyen bir faktor oldugu goriilmiistiir (Ince ve Giil,
2005:79). Orgiitlerde yapilan 6diil uygulamalari biitiin ¢alisanlarin gorebilecegi bir
sekilde agik olmasi gereklidir. Ayn1 zamanda dagitilan odiiller ¢alisanlarin ilgi ve
beklentilerine uygun olmalidir. Odiiliin beklentileri karsilamamas1 durumunda
calisam1 olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Odiiliin amaglarina uygun ¢alisanlar
motive etmesi acisindan bunu hak eden caliskan, 6rnek olabilecek calisanlara ve bu
calisanlar1 onur verici bir uygulama ile diger calisanlarinda gorebilecegi bir ortamda
sunulmalidir (Giiney, 2009:355).

Genellikle takim halinde uyum igerisinde calismanin orgiitsel baglilig1 artiran
bir etken oldugu savunulmaktadir. Ciinkii farkli ozellik ve yeteneklere sahip
calisanlarin bir araya gelerek yaptiklar1 ¢aligmalar beraberinde basariy1
getirmektedir. Bu ¢alisma gruplarinin galisanlart da basari ile birlikte is tatminlerini

artirmaktadir. Bunun sonucunda 6rgiitsel baglilik ta yiiksek olmaktadir.
1.8 Orgiitsel Baghhigin Sonuclari

Orgiitsel baglilik, beraberinde ise bagliligi, ise baghlik ise calisanlarin isine
olan duygusal bir bag1 ve inanci ifade eder (Ince ve Giil, 2005: 18). Ayn1 zamanda
orgiitsel baglilik yapilan ise yonelik genel tutumu, isin 6nemini anlamayi, meslege
bagliligi, mesleki planlama diisiincesini, ¢alisma arkadaslarina bagliligi, sadakat ve
itaatide olusturmaktadir (Dolu, 2011:22; Karacaoglu, 2005:57; Somuncu, 2008:20;
Ince ve Giil, 2005:20-21; Balay, 2000:50). Orgiitsel Baglilig1 etkileyen orgiitsel
etmenler vardir. Bunlar Isin dzellikleri ve 6nemi, liderlik ve idare, iicret politikasi,
nezaret bigimi, Orgiitsel kiiltiir, orgiitsel adalet uygulamalari, orgiitsel ddiil sistemi,
grup c¢aligmasi takim olma, 6rgiitiin bulundugu sektoriin durumu seklinde sayilabilir.
Isin motivasyon potansiyeli, zorluk derecesi, isin konusu, sorumluluk ve yetki
sahipligi, devri gibi Ozellikleri orgiitsel bagliligi dogrudan etkilemektedir. Ayrica
orgiitsel baglilhigin sonuglari, ¢alisanlar bakimimdan ve orgiitsel bakimdan olmak

tizere iki sekilde karsimiza ¢ikmaktadir.
1.8.1 Cahsanlar Bakimindan Sonuglari

Calisan, ise aksatmaksizin siirekli olarak devam eden, Orgiite bagli, her zaman

orgiit ile birlikte ve orgiitiin saflarinda olan olarak ifade edilebilir. Orgiitsel baglilik
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diizeyi calisanda yiiksek ise bu ¢alisan kendisini orgiite daha yakin ve bir pargasi
olarak hisseder, aitlik duygusu olusur ayn1 zamanda Orgiitiin amaglar1 ve hedeflerini
benimser kendi amaglar1 ve hedefleri gibi goriir.

Genellikle yapilan aragtirmalar orgiitsel baglilig1 orgiite yararlar1 bakimindan
ele almaktadir. Ciinkii orgiite saglanan fayda dolayisiyla bireye de saglanacagi
varsayllmaktadir. Diger bir bakis acisiyla orgiite baglilik her ne kadar olumlu
durumlar meydana getirse de da bazen olumsuz durumlar olusturabilmektedir.
Yiiksek derecede baglilik duyan calisanlar calisma hayatlarinda karsilarina
cikabilecek 1is firsatlarin1 bu bagliliktan dolayr reddedebilirler. Calisanlarin
bulunduklar orgiite bagliliklarindan kaynaklanan firsatlar1 tepme egilimleri onlarin
diger alternatiflerden mahrum kalmalarina neden olmaktadirlar. Calisanlar cesaretli
davranip bireysel yeni bir isi tercih ettiklerinde o Orgiitte basarili olmak igin ¢aba
sarf ederler bu da onlarin kisisel gelisim siireclerine katki saglayacaktir. Calisanlarin

orgiit icerisinde yiikselmeleri orgiitlin terfi ve kariyer olanaklarma baglidir (Gozen,
2007:79).

1.8.2 Orgiitsel Bakimdan Sonuclari

Orgiit agisindan bakildiginda drgiite baglilig1 yiiksek olan galisanlarmn, drgiitii
amaglaria ulastirmada ¢ok daha biiyiik bir caba gosterdikleri 6rgiit menfaatlerini
kendi ¢ikarlarinin {istiinde bir tutum iginde olduklar1 goriilmektedir. Calisanlarin bu
tutumlar1 ve gayretleri orgiitii giiclii kilmaktadir. Boylece giiglii 6rgiite mensup olan
calisanlarin da kendilerini giiglii gormeleri durumu ortaya ¢ikacaktir. Calisanlarin bu
durumlarm olusmasinda biiyiik bir gayret gosterdikleri bir gercektir. Orgiitsel
baghilik orgiitiin biliylik bir bolimii ile giiclii bir iliskiye sahiptir. Konu ile ilgili
olarak yapilan arastirmalar, orgiitsel baglhiligin calisanin motivasyonu, ise ilgi
duymasi ve is tatmini ile olumlu bir iliski igerisinde oldugu, ise ge¢ gelme, aksatma,
devamsizlik ve personeli isten ¢ikarma, yeni personel ise alimlari ile olumsuz bir

iligkisi oldugu sonucunu ortaya ¢ikarmistir (Keles ve Celik, 2006:95).
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IKiNCi BOLUM

IS TATMINI

Gliniimiiz gelisen teknolojisi, insan yasam kalitesinin artmasi, Egitim
cesitliligi ve kalitesinin artmasi bireylerin is se¢ciminde etkili olmaktadir. Tabi ki bu
se¢im etkenlerinin basinda kisi kendine su sorulari sorar; bu isi istiyor muyum? Ne
kadar istiyorum? Isimi seviyor muyum? Bu is beni mutlu ediyor mu? Ne kadar
mutluyum?  Yaptigim is ihtiyaglarimi karsiliyor mu? Ya da ihtiyaglarimin ne
kadarim1 karsiliyor? Aslinda biitlin bu sorularin tek bir soruda birlestirilmesi
miimkiin Isim beni tatmin ediyor mu? Veya Ben is tatminine sahip miyim? Bu
nedenle c¢alisanlarin islerinden sagladiklar1 tatmin, isin calisanin ihtiya¢ ve
isteklerini karsilama derecesine baglhidir (Davis, 1982:96).

Is tatminiyle ilgili birgok arastirmalar yapilmis, genellikle 1930’lardan sonra is
tatminin nedenleri ve igerigiyle ilgili sistematik calismalar yapilmaya baslanmistir
(Erol, 1993:111). Cagdas yonetim anlayig1 giiniimiiz ¢alisanlarmin yeteneklerine
uygun ise yerlestirilmeleri ve bu dogrultuda egitilmelerini saglayacak bir politikanin
belirlenmesini 6ngérmektedir. Calisanin yaptig isten en yiliksek verimi elde edecek
sekilde maddi ve manevi tatmini saglayabilmesi, ¢alisanin basarisinin, orgiite olan
katkisinin degerlendirilmesini yansitmaktadir. Is tatmini, isin calisanin amaclari
dogrultusunda ihtiyaclarini ve beklentilerini karsilamasi nispetinde isinden tatmin
olmasi, isine daha ¢ok baglanarak benimsemesi, ¢aba ve miicadele igerisine
girmesidir. Bundan dolay1 ¢alisan isinin gereklerini yerine getirirken haz almasi is
tatmini saglamaktadir (Davis, 1982:964). Is tatminini dnemli yapan unsur bir
calisanin isinden tatmin olmasi durumunda daha verimli ve etkili bir ¢alisma
performans1  sergileyeceginin  disiiniilmesidir. Bu durum ¢alisanin isine
motivasyonunu artiracak ve yliksek performans gostermesini saglamaktadir (Akkog

v.d., 2012:109).
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2.1 is Tatmini Tanim, Onemi ve Tarihi

Orgiitlerin basarrya ulasmasinda en 6nemli unsurlardan birisi insan unsurudur.
Insanoglu doyumsuzdur, sonsuz ihtiyag ve istegi vardir. Bunlari karsilamak iizere
siirekli miicadele icinde bulunur. Ihtiya¢ ve istekler karsilanirsa kiside "tatmin”
olusacak; Karsilanmazsa “tatminsizlik” meydana gelecektir. Cagimizin yasam
sartlar1 gelisen teknolojik kosullar dikkate alindiginda insanlarda siirekli bir tatmin
durumunun olamayacagi anlasilmaktadir. Diger bir anlatimla "kesin tatmin" olma
ya da "kesin tatminsizlik" durumu miimkiin degildir. Isletmeler agisindan
bakildiginda verimli ve piyasada etkili olabilmeleri, rekabet avantaji
saglayabilmeleri i¢in ¢alisanlarin basaris1 énemlidir (Yiiksel,1990:3). Is tatmini ile
ilgili birgok farkli tanim yapilmigtir. Tatmin kisinin mutlu olmasmi ve is
yasamindan, sosyal iliskilerinden ve c¢evresinden memnuniyet duymasii ifade
etmektedir (Sert¢e, 2003:26). Calisanin isinden elde ettigi ekonomik ve psikolojik
kazanimlarin kendisinde meydana getirdigi duygusallik olarak ifade edilebilir (Eren,
2004:202). Diger bir tanim ¢alisanin yaptigi isin kendisinin ihtiyaglarin1 ve
emellerini karsilamasi durumunda isinden tatmin olmasi1 ve isine daha siki
baglanarak onem vermesi, ¢aba gosterme egilimidir (Davis, 1982:96). Calisanin
isine karst degerleri ve is kazanglarinin etkisi sonucu meydana gelen duygusal bir
etkidir (Oshakgemi, 2000:331). Is tatmini bir ¢alisanin isinden bekledigi kazanim ile
ulastig1 kazaniminin karsilastirilmasi neticesinde gostermis oldugu duygusal tepkidir
(Samad, 2006:113).

[s tatmininin meydana gelmesine ve agiga ¢ikmasma neden olan faktorler,
calisanin kendisinden kaynaklanan, kisisel faktorler ve isinden kaynaklanan
faktorler seklinde siralanir. Kisisel faktorler, kisinin yasi, cinsiyeti, kisiligi, sosyal
iligkileri, egitim diizeyi, medeni durumu, beklentileri, is tecriibesi, hizmet siiresi ve
benzeri olarak sekillenir. Isten kaynaklanan faktdrler ise isin genel goriiniimii,
zorluk durumu, kosullari, giivenligi, stresi, ilerleme olanagi, sosyal goriiniimil, ticret,
isletmenin uygun odiillendirme sistemi, yonetici ve ¢aliganlarin kararlara katilimi
gibidir. Isyerinde bagliligin artmasi ¢alisanlarin islerinden tatmin olmasina baghdir.
Dolayisiyla is tatmini ile ¢alisanlarin yoneticilere ve orgiite bagliliginin artmas,
moral ve motivasyonun olusmasi, g¢alisanlarin performanslarinda artis meydana
getirmektedir. 1930'larda yapilan klasik (orgiitsel davranis) yaklasim g¢aligsmalari,

calisanlarda is tatmini gerceklesmesi ve islerine olan tutumlari oldukca dikkat
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¢ekmistir. 1940-1950' yillar1 ve sonrasinda ise Neoklasik (Davranigsal) yaklasimin
hakim oldugu donemde is tatmini g¢alismalar1 daha da hiz kazanmistir. Locke
1976'daki ¢alismasinda 1973 yilina kadar yapilan is tatmini ¢alismalarinin sayisinin
3000'den fazla oldugunu vurgulamistir. Psychinfo veri tabani incelendiginde ise
1973 -2000 yillart arasinda yapilmis 8000 e yakin is tatmini ¢alismasinin daha
oldugu goriilmektedir. Davranis bilimcileri is tatmini konusundaki ana amaglari
calismalarin tatmini ve performanslart arasindaki iligskiyi ortaya ¢ikarmaktir. Bu
arastirmalar farkli sonuclar1 barindirmaktadir. Genellikle isten kendi istekleri ile
ayrilma, ise devamliliga riayet etmeme ve sendikalarla birlikte karsit hareketler gibi
orgiitsel davraniglarla alakalidir. Bazi arastirmalar ise is tatmininin, calisanlarin
yasam standardini bedensel ve zihinsel sagliklarmni etkiledigini savunmaktadir.
(Komiirciioglu, 2003:45-46). Calisanin isi ve is alaniyla ilgili diger etmenlere karsi
olusmus giiclii alg1 ve tavirlart i tatmini olarak belirtilmekle birlikte is tatminini tam
olarak bir tanim gergevesine oturtmak olduk¢a zordur. Cok kullanilan is tatmini
tanimlarindan bazilar1 sunlardir;

1. Ford (1969) g¢alisanin yiiziinde ki mutlu bir giilimsemenin is tatminini
oldugu anlamina gelmedigini, tatminin meydana gelmesi igin ¢alisanlarin
yalnizca fiziksel degil ruhsal olarak ta var olmalari gerektigini
vurgulamaktadir (Silah, 2001:102).

2. Locke (1976) is tatminini, "kisinin pozitif veya hosnut bir ruh hali isine
deger vermesi sonucu olur " seklinde agiklamaktadir. Kisinin isine karsi
duydugu olumlu yondeki diisiinceler ve isini sevme derecesi olarak
tanimlamaktadir.

3. Berry (1997) ise tatmini kisinin bulundugu ortamina kars1 gosterdigi tepKi
olarak tanimlamaktadir (Komiirctioglu, 2003:46).

4. Argyle (1989) is tatmininin huzurun ii¢ 6nemli unsurlarindan bir tanesi
oldugunu, diger ikisinin evlenmek ve aile kurmak oldugunu vurgulamistir.

5. Benton ve Halloran (1991) ise is tatmini, kisinin kendi deger yargilarina ve
isine olan tutumlarina bagh olarak gelistirdigi kisisel bir durum olarak
ifade etmektedirler.

[s tatmininin 6nemli ii¢ boyutunun oldugu ifade edilmektedir (Komiirciioglu,

2003:47). Birincisi duygusal bir tepkidir bu boyut ancak hissedilebilir gozle
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goriilemez. Ikinci boyutu beklentilerin karsilanmasi nispetinde saptanmasidir.
Ucgiincii boyutu ise is tatmininin farkli unsurlar1 temsil etmesi seklindedir.

Is tatmini; ¢alisanin beklentileri ile isin 6zellikleri birbirine uydugu zaman
gerceklesir. Tersi durumunda galisanda hayal kirikligina neden olacak ve de bununla
birlikte tatminsizligi doguracaktir.

Ozellikle 1. Diinya Savasi sonrasinda Avrupali ve Amerikali psikologlar
tarafindan yapilan aragtirmalarda insanlarin igyerleriyle ilgili problemleri oldugunu
aciga c¢ikarmis, diisen verimi yilikseltmek ve c¢alisanlarin devamliligini saglamak
amactyla bir¢ok aragtirmalar yapmislardir. Calisanlarin verimini arttiran faktorler ve
calisan igveren uyumunu saglama yollar1 hakkinda incelemeler yapan aragtirmacilar
fiziksel calisma faktorlerinin ortam 1s18inin, giiriiltiinlin, dinlenme imkan yer ve
stiresinin c¢alisanlar1 ne kadar etkiledigini arastirmiglardir. 1930’larda Elton Mayo is
tatmini konusundaki ilk ¢alismalara baslamistir. Fakat bu caligmalar is tatmini
konusunda bagli basina bir kuram netliginde degildir (Tannenbaum, 1996:16-24).

I1. Diinya savasi sonrasinda is tatmini daha belirgin anlam ve kesin bir olgu ile
ortaya ¢ikmistir. Bu donemde isletmeler, fiziksel bakimdan yetersiz sartlarin
diizeltilmesinin yani sira, ¢alisanlara is tatmini saglayacak unsurlara da Onem
vermemislerdir. Isler siradan tek diizen ve yiikselme imkam saglamayan tiir isler
oldugundan verimlilik oldukga diisiiktiir. Calisanlar kisa siirede isten ayrilmakta ve
bu mali yiik getirmektedir. Yoneticiler verimi arttirmak olumsuz enddistri
iligkilerinin dogurdugu sorunlardan kurtulmak ve tiim bu sorunlara ¢6ziim bulmak
amaciyla  “is tatmini” kavramint Onemsemeye baglamislar ve bu konudaki
arastirmalar1 desteklemislerdir.

Maslow ve Alderfer II Diinya savasinin oldugu yillarda is tatminini, bireyin
gereksinimlerinin doyurulmasiyla iliskilendirmisler. Maslow’a gore “Tam doyum
s0z konusu degildir. Bir bireyin gereksinme yapisinin doyurulmayan boliimii onu
daha iist diizeylere tirmanmaya giidiileyecektir”. Bu nedenle isletmenin amaci,
pozisyonundan memnun olmayan galisanin iiretimini artirdikga mevcut durumun
diizelecegi duygusunu veren bir giiven ortam1 olusturmaktir (Giir, 2006:74). Adams
1§ tatminini 1963°de “Toward an Understanding of Inequity ” isimli makalesinde,
bireyin aldig1 girdi-¢ikt1 dengesi yani yatirilan ve elde edilen arasindaki fark olarak
tanimlanmistir. Son zamanlarda orgiit ve ¢alisanlar ile ilgili yapilan ¢aligmalarinda is

tatmini tzerinde 6nemle duruldugu goriilmektedir. Ancak en biyilik ¢atisma,
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performansin is tatminini agisindan belirleyici ya da sonu¢ oldugu iizerinde
toplanmaktadir. Orgiit yap1 ve gorev dagilimi ve bunlarin verimlilik acisindan
etkileri 1960-1970’li yillarda incelenmistir. 1980’lerden sonra insan kaynaklari
yaklasimi tizerine dikkatler ¢ekilmis ve insan biitiin etkenler igerisinde en degerli

varlik oldugu benimsenmistir (Gtir, 2006:76).
2.2 Is Tatmini Acisindan Bazi Kuramlar

Is tatmini konusunda cesitli kuramlar gelistirilmistir. Bunlar kisilerin
ihtiyaglarina gore kendi igsel faktorler ve kisinin disinda disaridan gelen dissal
faktorlerdir. Calisanlar, islerinden ve is ¢evrelerinden aldiklari memnuniyetlerine
paralel bir verimlilik gosterirler (Eren, 2004:497). Tatminini ¢alisanin beklentileri
ile ona sunulan imkanlarin karsilagtirmast tutumu olarak degerlendirirsek bu
tutumun bir ihtiyac-tatmin ekseninde gergeklestigi goriilmektedir. Thtiyaclarin ortaya
¢ikmasina zemin hazirlayan potansiyel davranmiglart giidiler belirler (Eroglu,
2011:53). istek ve ihtiyaglar davrams: belirler. Belirlenen bu davramisin hedefine
ulagmasi ise tatmini getirir. Calisan bazi ihtiyaglar1 sebebiyle kendisine sunulan isi
yapmaya odaklanir ve bu odaklanma sonucunda isvereni veya igyeri tarafindan
sunulanlar igerisinde karsilik buldugu olclide tatmin olur. Bu nedenle is tatmini

kuramlari, ihtiyag kuramlariyla agiklanmaya ¢alisilmistir (Eren, 2004:32).
2.2.1 ihtiyaclar Kuram

Abraham Maslow’un insanlar1 motive eden unsurlar ihtiyaclar1 oldugunu ileri
stirdiigii bu kurama gore, giidiilenmeyi ihtiyaglarin tetikledigi ve bunlarin bir
hiyerarsi i¢inde oldugu savunulmustur. Bunu bir piramit olarak diisiinecek olursak
bes basamakli hiyerarsi, en alt basamaktan en {ist basamaga dogru asagidaki gibi
siralanir (Eren, 2004:32).

1. Temel ihtiyaclar yeme, i¢gme, uyku barinma gibi Fizyolojik ihtiyaclar

2. Tehlikelerden korunma, can ve i glivenligi gibi Giivenlik ihtiyaglari

3. Gruba katilma, kabul edilme, dostluk kurma gibi Sosyal ihtiyaglar

4. Tanmma, kendine giliven, saygmlik kazanma gibi Kendini gosterme

ihtiyaci
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5. Kendin potansiyelini gelistirme, yaraticilik gibi Kendini tamamlama

ihtiyaci

Kisi, sirasiyla ihtiyaglarimi karsiladikga bir iist basamaktaki ihtiyaglari igin
giidiilenir (Kogel, 1993:372). Oncelikle en alt diizeyde bulunan ihtiyag
giderilmelidir. A¢ ve acikta olan bir kisi kendini gelistirme veya sayginlik pesinde
kosma egilimine girmesi diisiiniilemez. Ihtiya¢ grubu tatmin edildik¢e davranislara
olan etkisini kaybedecek ve iist basamaktaki ihtiyaglar davranisi etkilemeye
baslayacaktir. Genel bir kalip olarak goriilen ihtiyaglar hiyerarsisi modeli herkesi
ayni siddet ve sekilde etkileyecegini sOylemek miimkiin degildir. Cesitli
kademelerdeki ihtiyaclar kisileri davranisa sevk edilecektir.

Maslow’un bu yaklagimini gercege uygunluk derecesi bakimindan bir¢ok
arastirmaci arastirma Konusu yapmustir. Bu arastirmalarin bazilari bu varsayimlar
dogrulamis, bazilar1 ise karsit sonuglar ¢ikarmistir. Bir kisim arastirmact ise bu
yaklagimin standart bir Amerikan iscisinin tutumunu esas aldigini savunmustur.
Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi yaklasimina elestirilerde yapilmistir. Bunlardan en
belirgin olan1 bilimsel ve estetik ihtiyaglar1 icermedigi ya da bu etkenlerin kisisel
olarak degisiklik gosterebilecegidir (Miner, 2002:134-137). Biitiin elestirilere
ragmen, bu yaklasim basit, anlagilabilir ve mantikli olmasi agisindan en ¢ok
benimsenen yaklagimdir. Maslow’un yaklasiminda, bir kisi yaklasik degerler olarak;

1. Fizyolojik % 85’ini,

2. Giivenlik % 70’ini,

3. Sosyal % 50’sini,

4. Kendini gésterme % 40’1n1,

5. Kendini tamamlama % 10’unu tatmin edebilecegi savunulmustur (Kogel,

2010:24).

2.2.2 Cift Faktor Kurami

Herzberg, Maslow’un yaklasimina benzer bir yaklasimda bulunmus ve kisinin
is tatminine odaklanan iki faktér kuramini savunmustur (Warner, 2011: 170). 1969
yilindaki bu kuramina gére is tatminini saglamada giidiileyici faktorler ve koruyucu
faktorlerin  etkin oldugunu, koruyucu faktorlerin tatminsizligini Onleyecegini,
giidiileyici faktdrlerin ise is tatmini saglayacagm savunmustur. Ornek verecek

olursak bir calisan, sevmedigi bir iste sadece iicretinin iyi olmasi sebebiyle
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calisabilir. Bu durumda calisanin aldigi iicretin koruyucu bir faktdr oldugunu
sOyleyebiliriz. Diger taraftan egitim imkani, prestij, basari, bunlara bagl olarak ta
isinde yilikselme, taninma gibi faktorler tesvik edicidir ve giidiilleme amaghdir.
Maslow’un ihtiya¢ kurami ile Herzberg’in ¢ift faktdr kurami karsilastirilacak olursa,
Maslow’un fizyolojik, giivenlik ve sevgi ihtiyaglariin Herzberg’in koruyucu
faktorlerine, diger yandan sayginlik ve kendini gergeklestirmenin de giidiileyici

faktorlere karsilik geldigi diisiiniilebilir (Eren 2004:515).
2.2.3 Basarma Ihtiyac1 Kuram

Ihtiyaglarin  6grenmeyle edinilebilecegini one siirer. McClelland da gore
ithtiyaglari tige ayrilir. Bunlar:

1. Basari ihtiyaci,

2. lliski ihtiyaci

3. Gii¢ kazanma ihtiyaci

Insanlarin meslek alanlarindaki her seyin miikemmel olmasmi isteme
duygularinin arkasinda basarma ig¢giidiisii saklidir ve basarma giidiisii toplumu ve
kisiyi en cok etkileyen unsurdur (Eren 2004:526). Iliskide bulunma ihtiyaclar1 da iyi
bir yonetim anlayisi ile yakindan alakalidir (Semerci, 2005:21). McClelland’a goére
sosyal ve kisisel olmak tizere iki tiir gii¢ vardir. Sosyal gii¢, giiciin grup veya
orgiitsel amaglar i¢in kullanilmasi istegini belirtir. Kisisel gii¢ ihtiyaci ise giiclin

kisisel tatmin i¢in kullanilmasi istegini belirtir (Tiirker, 2005:290).
2.2.4 Beklenti (Umit) Kuram

Vroom’un beklenti kurami kisisel farkliliklar1 dikkate alarak olusturmustur.
Icsel bir ihtiyag igin olusmasi gereken giidillenmenin gerektigi  gibi
odiillendirilmediginde is igin giidiilenmeyi engelleyecegi diisiiniilmektedir. Is yeri
tutumunun ¢alisan tizerindeki etkisini olusturmak amaciyla beklenti kurami, basariyi
odiillendirilmis bir davranisin fonksiyonu olarak ele alir (Eren, 2004:532).

Odiiller igsel ve digsal ddiiller olarak ikiye ayrilirlar. I¢sel ddiiller, isi basari ile
yapan kisinin kendi basar1 diizeyini algilayarak ve kendine bir deger yiikleyerek elde
ettigi doyumdur. Dissal 6diil ise igsel ddiilil tetikleyen ve listleri tarafindan saglanan

zam, ikramiye, terfi gibi odiillerdir (Eren 2004:536). Ayrica Vroom ddiilii bir amag
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olarak gérmiis ve bu amagclar birinci ve ikinci dereceden amagclar olmak iizere ikiye
ayirmistir. Birinci derece amaglar ¢alisanin davranisi sonucunda elde ettigi 6diildiir.
Bu 6diil cok ¢alismasi karsiliginda elde ettigi iicret artisidir. Ikinci dereceden amag
ise, icret artis1 ile elde etmek istedigi amactir. Calisanin bu {icret artisindan
yararlanarak otomobilini yenilemesi buna O6rnek olabilir. Vroom’un Bekleyis
Teorisinde “Arzulama Derecesi” (Valens Derecesi) motivasyona etki eden en
onemli faktorlerden biridir. Kisinin arzulama derecesini gosteren Valens derece
yoniiyle kisiden kisiye ve kiiltiirden kiiltiire farklilik gostermektedir. Teorinin
0ziinde, bireylerin davranislarinin sonucunda, ddiillere veya cezalara sahip olacagina
inanmasi1 yatmaktadir. Sonucta birey bir beklenti igerisine girmektedir. Mesela, bir
calisan, rutin iretim miktar1 sonucunda normal {icretini alacagini, bu iiretim
miktarinin iizerine ¢ikarsa prim elde edecegini bilerek {imit ile ise baslar ayriyeten
bu teori kisilerin davranis se¢imlerini nasil yaptiklarini agiklamakta ve bu agidan

yoneticilere yardimci olmaktadir (Kogel, 1993:635).
2.2.5 Gelistirilmis Umit Kuram

Gelistirilmig timit kurami; 6rgiit sartlarin1 géz 6niinde bulundurarak Vroom’un
imit kuramini biraz daha gelistirerek ve bu sartlara uyarlayarak Kkatkida
bulunmuslardir. Geri besleme siireci ile yapilan ¢aligmada kisinin gayret ve basarisi
odiil beklentisini arttirdigr diisiincesi olmus ve beklenti kuramina ilave olmustur
(Miner, 2002:193). Bir bagka katk: ise 6diil adaleti algisidir. Bu algida kisi, aldigi
odili bagkalar: ile karsilastirir ve odiiliin kendi basarisina uygun olup olmadigini
sorgular. Bu durum kisinin tatmin diizeyini olumlu ya da olumsuz degistirir. Diger
bir katki1 da gorev ve rollerin belirginligi faktoriidiir. Lawler ve Porter’a gore orgiitte
gorev tanimlar1 acik olarak yapilmamis ve yetki/sorumluluk sahasinda bir karmasa

mevcutsa Kisinin ¢aba ve basarilari olumsuz etkilenebilir (Eren, 2004:541).
2.2.6 Esitlik Kuram

Esitlik kurami gelistirilmis imit kuraminda oldugu gibi adalet algisin1 esas
almigtir. Adams’in bu kuramina gore calisanlar, kendileri ile baskalar1 arasindaki
odiillendirmeyi ve girdileri karsilastirir adil davranisi anlamaya caligirlar. Burada

elde edilen sonug tatmini etkiler. Adams’a gore kisinin 6diil adaleti beklentisi kigiye
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verilen 6diiliin kisinin sagladig1 girdilere orani nispetinde oranlarin esitligi kisiler
arasinda esitligi de saglar Bu esitlikte bir bozulma olur ve bu bozulma kisinin
aleyhine olursa bu dengeyi tekrar saglamak icin ya oOdiilleri arttirma yollarin
arastiracak ya da sundugu girdileri azaltma yoluna gidecektir. Ayni sekilde bu
esitligi saglamak icin bagkasina verilen 6diilii azaltmaya calisma ya da bagkasinin
sundugu girdilere engel olma yoluna gidilecektir (Eroglu, 2004:469). Diger bir
tanimla esitlik Teorisi, is yerindeki sosyal etkilesimlerin, ¢alisanlarin islerine karsi
tepkilerini ve orgiitteki katilimlarini nasil etkiledigini inceleyen sosyal degis tokus
stirecleri teorilerinden biridir. Bu teori, motivasyonun temelinde insanlarin

kendilerine esit davranilmasi isteginin yattigini belirtir (Kogel, 1993:386).
2.2.7 Basitlestirilmis Siire¢ Kuram

Cranny ve Smith kisisel faktorleri ele alarak bir anlamda timit kuramini
hafifleterek, cabanin basariya olan etkisini on plana ¢ikararak Odiiliin tatmini

etkiledigi nispette ¢abay1 olusturdugunu savunmustur (Eren, 2004:544).
2.2.8 Diger Is Tatmini Kuramlar

Calisanlarin is tatmini ile basari, adalet, 6diil ve davranis arasindaki iliskilere
yonelik daha birgok kuram gelistirilmistir. Is tatmini icin nelerin yapilmasi gerektigi
odiil ve ticret artislarinin yeterli olup almayacagi bunlarin nasil bir davranis
degisikligi yarattigir sorular1 da diisliniirlerin ilgi alaninda olmustur. Skinner ise
hedeflenen davranis degisikliginin olumlu pekistirme ile gerceklesecegini, yani
Odiiliin 6diilii kazandiran davranisin devamliligini saglamak igin ¢evresel bir tesvik
oldugunu savunmustur. Skinner’a gore olumsuz etkilesim de miimkiindiir ve
hedeflenen dissal 6diiliin elde edilememesi kiside istenilen davramis degisikliginin
gergeklesmesine engel olur (Eroglu, 2000:464). Bireyin beklentileri basar1 ve prestij
sahibi olma ihtiyacinin doyurulmasi gibi ic¢sel odiiller, digsal odiiller tarafindan
desteklenerek olumlu bir etkilesim gerceklesmelidir.

Bazi diisiintirler orgiitsel adalet algisiyla ilgili kuramlar1 da daha kapsamli hale
getirmislerdir.  Anlagilacagt lizere kuramlar davranisin  ortaya c¢ikisindan
durdurulusuna kadar olan siirecteki degiskenleri de hesaba katmaktadir. Kisinin

ihtiyag¢ ve beklentileri ile isyerinin sunduklarinin yaninda is arkadaslarinin imkanlar
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ve baska isyeri ve sektorlerin calisanlarina sunduklari da karsilastirma hesabina
katmaktadirlar. Ayrica is tatmin, kisinin gosterdigi bir ¢cabanin sonucu olarak ele
alinmaktadir. Isyeri sartlar1 degismemesine karsin kisinin zaman icerisindeki is

tatminin degistigi anlasilmaktadir (Eroglu, 2000:465).
2.3 Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatmini agisindan kuramlar incelendiginde is tatminini etkileyen bircok
faktoriin oldugu, bu faktorlerin Birey ve Orgiitlin is ve sosyal ¢evresinden, kiiltiirel
yapisindan ihtiya¢ ve beklentiler yoniinde bir¢ok ozelliklerinden kaynaklandigi
gorilmektedir. Yani ¢alisanlarin ise karsi olan tutum ve davranislart memnuniyet ya
da memnuniyetsizligin ortaya ¢ikmasinda etkili olmaktadir. Bu faktorler kisisel ve

orgiitsel faktorlerdir (Keser, 2005:3).
2.3.1 Kisisel Faktorler

Kisilerin ekonomik, sosyal, politik ihtiya¢ ve beklentileri gibi bir¢ok durum ve
cevresel faktorler de is tatmini tlizerinde etkilidir. Biitiin bu beklentilerinin farkl
oldugu, ancak bunun yaninda bu ihtiya¢ ve beklentileri sekillendirecek olan inang ve
degerler, dolayisiyla da kiiltiirel faktorler géz oniine alinarak Is tatmini bireysel
faktorlere baglidir. Fakat bu durum mesleklere ya da incelenen sektore gore is
tatmininin ele alinan boyutuna gore ya da kisisel Ozelliklere gore degisiklik
gosterebilir. Bu bireysel faktorlerin bazilara agiklanmaktadir. (Oswald ve Warr,
1996:58).

1. Yas
Cinsiyet
Kisilik Ozellikleri
Egitim
Mevki-Kidem-Statii
Zeka
Tecriibe

Sosyal - Kiiltiirel Cevre

© ©° N o g bk~ DN

Medeni Durum
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2.3.1.1 Yas

Kisinin yas1 ve yasam donemleri tutumlari ve davranislart {lizerinde etkili
olmaktadir. Bu sebeple kisinin ise olan ilgi diisiince ve tutumlari yasla bagli orantili
olarak farklilik gostermektedir. Arastirmalarda yas ile is tatmini arasinda ‘U’
seklinde bir iliski oldugunu gostermektedir (Okpara, 2006:50).

Bazi arastirmalar yaslh ¢alisanin is deneyimi de fazla oldugunu ve buna bagh
olarak artan is tecriibesinin is tatmini de arttirdigini gdstermektedir. Yani yas1 biiyiik
calisanlarin, daha geng calisanlara gore is tatmini diizeylerinin daha yiiksek oldugu
belirtilmistir. Bu duruma yas ilerledik¢e egitim diizeyeninde ylikseldiginin sebep
oldugu geng c¢alisanlarinda ise beklentilerinin artmasi olarak ifade edilmesidir. Yas
ilerledikge calisanlarin yagamla ilgili beklentilerinin bircogunu gergeklestirmis
olmalar1 nedeniyle is tatmin seviyelerinin yasin artmasiyla orantili oldugu
sOylenebilir. Bunun yani sira emekliligi yaklasan ¢alisanlarda is tatmininde azalma
oldugu sdylenebilir (Oswald ve Warr, 1996:58)

Baz1 arastirmacilar yiiksek i tatmini diizeyini yasam kosullarina
baglamaktadir. Is tatmindeki azalmay ise calisanlarin saglik durumlarina ve kisisel
gelisim yollarinin daralmasina baglanmaktadir. Bu durumda yas ilerledik¢e tecriibe
ve egitimle birlikte ig tatmini artmakta fakat ise yeni baslayan gen¢ yastaki bir
calisan i¢in egitim ve goreve yeni baglamayla da is tatmini ters orant1 gostermektedir

(Jutta, 2000:56).
2.3.1.2 Egitim

Egitim insanin diinyaya gelmesiyle baslar ve hayatin her kademesinde var olan
bir siirectir. Sonu ise yasamin sona ermesi ile olur. Egitimi kademelendirecek
olursak ¢ocukluk dénemi, gelisme donemi, yetiskinlik donemi ve olgunluga erme
donemi seklinde sayabiliriz. Hayatin biitin donemlerinde yapilan egitimler
toplumun gelismislik diizeyine katkida bulunur. Yani egitim bir toplumun refah
diizeyini belirler. Toplumlarin biitiin alanlarda gelismesinin ve degismesinin ana
unsurunu olusturmaktadir. Bu durumda toplumu olusturan orgiitler ve kuruluslar ve
de bunlar1 meydana getiren bireylerin siirekli bir egitim ihtiyact dogmaktadir.

Egitimini 1iyi alan bireylerin toplumun ihtiyacin1 karsilayan iiretime destek
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saglayacagi, toplumun bilim ve teknolojideki gelismelerine katkida bulunacagi goz
Ontine alirsak ¢alisanin, egitimlerine daima katkida bulunulmalidir (Tiirk, 2007:75).

Egitim is tatmini acgisindan da 6nemlidir. Calisanlarin gerek yaptiklari is ile
ilgili gerekse diger hizmetler igin egitimlerin siirekliliginin saglanmasini gereklidir.
Calisanlarin egitim seviyeleri ile is tatmini iligkisini inceledigimizde egitim seviyesi
yiiksek olan calisanlarin diisiik olan calisanlara gore is tatminlerinin daha yiiksek
oldugu goriilmektedir. Ancak egitim dilizeyine goére uygun kosullar
saglanamadiginda is géren mutsuz olabilmekte ve bundan kaynakli stres ve kaygi
meydana gelmekte ve is tatminsizligine neden olmaktadir. Bununla birlikte iginin
gerektirdigi deneyim ve egitime sahip olmasina kargin bunun karsiligi olan ticretin
de beklentinin altinda olmasi ¢alisanda is tatminini engelleyecegi diistintilmelidir.

Giiniimiizde bireyler ve de bu bireylerden olusan milletin mutlulugu ve
basarist i¢in egitimin énemi ve giicli onemli bir etmen olarak 6nem arz etmektedir.
Bu baglamda egitim; bireylerin ve milletin mutlulugunu ve basarisini saglamak igin
Oonemli bir vasita olarak kullanilmakta ve her zaman daha da 6nemini artirmaktadir.
Bu nedenle egitimin gerek bireysel gerek toplumsal agidan degerlendirildiginde
ekonomik getirilerinin olacagi amaglanmalidir. Toplumun sosyal ve ekonomik
gelisme amaglart ile egitimin diizeyi arasinda bir denge ve uyumun olmasi
gerekliligi savunulabilir. Boyle bir durum ise calisanlarin egitim diizeylerini
yiikselterek yaptiklar1 ise bu diizeyde katki saglayarak verimliliklerinin artirilmasi
ile ig tatmini saglanabilir (Basaran, 1982:207).

Bireysel faktorde egitim ile ilgili ana unsur c¢alisganin egitim seviyesi
yiikseldikge buna paralel olarak beklentilerinin artmasi olarak aciklayabiliriz.
Calisanin aldig1 egitimin onun beklentilerini karsilamasi durumunda onu kisisel
tatmine aksi durumda ise olumsuz etkilenmelere egitime harcadig: eforun karsiligini
alamama diisiincesine, performans diisiikliigline yani tatminsizlige yol acacaktir

(Tiirk, 2007:75).

2.3.1.3 Kisilik ozellikleri

Kisilerin orgiit icindeki davranis hal ve tavirlar1 onlarin kisiliklerini gosterir.
Birey bir orgiite dahil oldugunda kisiligi ile birlikte dahil olmaktadir. Dolayist ile
orgiit kisiligi de meydana gelmis olur yani kisilerin kisilik 6zellikleri orgiitiin

kisiliginin olugsmasini saglayacaktir. Kisinin deger yargilar1 davranig ve tutumlari
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onun Orgiitte iistlendigi gorev ve rollerini etkilemektedir. Kisi iistlenmis oldugu
gorevi icra asamasinda karakter yapisina bagli olarak kendisinden bekleneni
yaparken vicdani boyutunu da g6z oniine alarak sahip oldugu kisilige bagli olarak
yapma veya yapmama yolunu se¢mektedir. Kisi baska ifadeyle isin yapilmasi
asamasinin saglikli yapilip yapilmamasi calisan kisinin kisiligiyle alakali bir durumu
ifade etmektedir (Budak, 1999:50). Kisilik agisindan yapilan arastirmalarda kisilik
ile is tatmini arasinda belirgin bir iliski oldugu goriilmiistiir. Kisinin disa doniik bir
kisilige sahip olmasi is tatmine ulagsmasinda onem kazanmaktadir. Degisik kisilik
Ozelliklerine sahip insanlarin degerlendirmelerine bakildiginda kendisine giiven
duyan kisiliklerin biraz daha ¢ekimser kisilige sahip olanlara gore islerinden daha
fazla tatmin duyduklari, diger taraftan ¢cekimser kisiliklerin ise tam tersi daha diisiik
tatmin duydugu saptanmistir. Cevresi ve kendisi ile barisik olmayan kisilerde rgiit
icinde ahengi yakalayamamis olmasindan dolayr islerinden daha az tatmin
duyduklari ortaya ¢tkmistir (Ince, 2003:23). Farkli rgiit ve farkli kisilikler agisindan
bakildiginda her birinin yapisina bagli olarak tatmin ya da tatminsizlik yasadiklari
sOylenebilir. Farkli meslek gruplari igin farkl kisilik profilleri vardir. Yapisina goére
bir orgiitte belli kisilikteki insanlar daha fazla is tatmini yasayabilir. Buna gore
tercih edilen is ile kisilik karakterleri birbirine uyumlu ¢alisanlar, isin gerektirdigi
beceri ve yeteneklere sahip olmalarindan dolay1 daha basarili olmakta ve bu basari
sonucu tatmine ulasmaktadirlar (Stephen, 1998:77). Oz giiveni zayif gevresiyle
uyum i¢inde olamayan kisilikler 6rgiitsel agidan da is ¢evresiyle sikintilar yasayarak
uyum saglayamamaktadir. Bunun sonucunda da isten ayrilmalara varacak
derecelerde is tatminsizligi yasamaktadir. Ozgiiveni giiglii, sosyal, disa doniik
kisilikler ise cevresi ve kendisiyle barigik oldugundan her durumda is tatmini
saglamaktadir (Budak, 1999:50). Bu durum kisiligin is tatmininde farkli boyutlardan
etkilenebilecegini gostermektedir. Bunu Cattel’in yapmis oldugu kisilik testi
calismalarinda gorebiliriz.

Ise alim asamasinda firmalar kisilik 6zelliklerini degerlendirir ve drgiite daha
uyumlu kisileri segmeye calismaktadirlar. Kisilik 6zelliklerinin degistirilmesinin zor
oldugunu bildiklerinden se¢im asamasini titizlikle yaparlar. Bu nedenle bir¢ok orgiit
kisilik kayitlar1 tutmakta bunu arsivlerinde bulundurmaktadirlar. Caligma stirecinde
bir calisanin kisiligi yapmis oldugu davranis ve tavirlariyla anlagilabilir. Calisanin

beklentileri karsilanmiyorsa duygusal ve psikolojik sorunlar ortaya ¢ikacak bu da is
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tatminsizligini olusturacaktir. Orgiitsel rolde kisilik bazi durumlarda otaya

cikartilabilir, kisilik yapisi is tatminini etkilemektedir (Dorman ve Zapli, 2001:480).
2.3.1.4 Mevki-kidem-statii

Kisinin yasadigr ortamda bulundugu yer, mertebe, kendisine verilen itibar
seklinde yorumlanabilir. Diger bir tanimla isinde isgal ettigi yer konumdur da
denebilir. Calisanin ¢alisma hayat1 boyunca miicadele ederek ulagsmaya calistig
hedeftir. Ayn1 zamanda c¢alisan aktif calisma siiresince bu durumdan yararlanmak
icin elinden gelen ¢abay1 gostermekten geri kalmamaktadir. Clinkii statii kazanmak
cok kolay erisilebilen bir durum degildir.

Calisanlar ise ilk girdiklerinde is tatmin diizeylerinin daha fazla oldugu zaman
gectikge statii elde edebilmek igin yogun is yiikii ve sorumluluk yiiklendikleri zaman
gectikce istediklerini alamadiklarinda is tatmininde diisiisler yasanabilmektedir.
Mevki ve statii ile birlikte kisilerin ekonomik ve sosyal hayat kalite diizeyinin
artirmasi1 saglanmis olacaktir. Bu bakimindan, ¢evre tarafindan da sayginlik
kazanmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir. Dolayisiyla kisi takdir edildigini gérme,
elde ettigi meziyetleri sonucu aranan bir ¢alisan olarak kabul edilme calisanda bir
tatmin duygusu olusturmaktadir (Eren, 2004:469). Calisanlarin ¢aligsma siireglerinde
olumsuzluklarla karsilagmasi yaptig1 isin zamanla ayni seyleri yapiyormus gibi
olmasi is tatminlerinde bir azalmaya neden olabilir (ince, 2003:23). Yaptig1 is
geregi calisanin statii artmasi veya kidem almasi ve bulundugu mevkie bagli olarak
gelisen ekonomik ve sosyal kazanimlar onun ise karst olan ilgisini arttirmakta
boylece is tatmini olusturmaktadir. Daha yliksek statiilerde calisanlarin kendinden
alt mevkilerde calisanlara gére daha ¢ok is tatmini sagladiklar1 bu durumun daha ¢ok
yapilan isin neden oldugu maddi kazanclar ve tatmin duygusuyla ifade edilebilir.

Sonug¢ olarak calisanlarda kidem ile tatmin arasinda bir iligki oldugu

anlasilmakta, bu tatmin kisiden kisiye ve orgiitlere gore degisiklikler gostermektedir.
2.3.1.5 Zeka

Calisanlarin zekasi ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir.
Dolayisiyla zeka diizeyi iist diizeyde olan bir ¢alisanin teknolojiyi takip ederek isinin

gelismesini saglayabilmesi kavrayabilmesi, artan ihtiyaglar ile birlikte yeniliklere
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uyum gostermesi, Orgiit acisindan da teknolojik yenilikleri gergeklestirmek
makinalar1 kullanmak is yukiini hafifletmek hizli ve becerikli olmak zekay1
gerektirmektedir. Aksi durumda diisiik zekali bir ¢alisan isin gereklerini yerine
getirme, gelismeleri izleme ve is gelistirme islemlerini gergeklestiremeyecektir.
Boyle bir durum is tatminini etkileyecektir. Ise alim asamasinda da isletmeler
caligtiracaklar kiginin zeka seviyesini onemsemektedirler. Ciinkii ise uyum saglama
algilama isin siirdiirilmesi ve gelistirilmesi islemleri zeka gerektirmektedir. Bu
yiizden igverenler bu faktorlere cok dnem vererek orgiitsel calisma anlaminda pratik
zekaya sahip is yapabilen calisanlari talep etmektedirler. Zeka diizeyinde farklilik is
tatmini de etkilemektedir. Degisik 6zellikler gerektiren isleri yapan ¢alisanlarin bu
ozellikleri ve zeka diizeylerine gore ¢ok fazla is tatmin sagladiklar1 goriilmektedir.
Standart yapilan rutin islemleri gerektiren islerin is tatmini azalttigi ve daha az

zekadaki galisanlarin is tatminlerinin az oldugu sonucuna vartlir (Silah, 2001:112).
2.3.1.6 Sosyal ve Kkiiltiirel ¢cevre

Kisilerin yasadiklar1 yerlere gore kendine has, sosyal, kiiltiirel 6zelliklerin
farkli oldugu cevreleri bulunmaktadir. Ekonomik yapinin da etkisi ile bu yasam
alanlar1 i tatminini etkilemektedirler. Calisanlar yasamini siirdiirdiikleri bu alanlarin
toplum degerlerine ve adetlerine uygun davranmaya odaklidirlar. Bunun aksi
durumlarin  ve yasantilarin olusmasini istememektedirler. Toplum yasamina
uymayan ya da uygun olmayan g¢evresel olaylar ¢alisanlarda stres olusmasina neden
olacaktir. Calisanlarin sadece orgiit iginde ve yaptiklar is ile ilgili olmayan bunun
yaninda sosyal hayatini yani is dist etkilesimde bulundugu cevre yapisi da stres
yasamasinda bir etkendir (Budak, 2006:62).

Calisanlarin sosyal ¢evresinde kurdugu olumlu etkilesim ve iligkiler is tatmini
etkilemektedir. Kisiler insanin yapist geregi temel fizyolojik ihtiyaglarini
karsiladiktan sonra biiyiiylip gelistigi ve belirli ozellikler kazandigi, toplum
icerisinde kendisine bir yer edinmek ve bu yasam alanlan icinde takdir edilmek
istemektedir. Boylece emek ve zamanini harcadigi toplumun kendi yap1 6zellikleri
icerisinde kisiye verdigi konum ve statii sosyal ve kiiltiirel c¢evre tarafindan
benimsenmektedir. Kisinin i¢inde yasadigi sosyal-kiiltiirel ¢evrenin kazandirdigi
tutum ve degerler acisindan ise kars1 davranislarini etkileyebilecegi varsayilmis, bu

alanda arastirmalar yapilmistir. Biiyiik kentlerde yasayanlarin daha az ¢aba
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gerektiren kolay isleri tercih ettikleri, daha kiigiik ve kirsal kesimlerde
yasayanlarinsa c¢aba gerektiren zor islerde c¢alistiklart sonucuna varilmistir
(Islamoglu ve Borii, 2005:71). Orgiitsel agidan diisiiniildiigiinde ise, calisanlara is
yaptirmanin en etkili yolu onlarin gevresel yasamlarin1 géz oniine alarak calisanlara
statli saglanmasidir. Kisilerin iginde yasadiklar1 ¢evrede bulunduklari konum sosyal
ve Kkiiltiirel yasamlarimi etkileyecektir. Bu durum calisan agisindan Onem
tasimaktadir. Calisanlarin kiiltiirel, sosyal, ahlaki degerleri ve ekonomik yapisi, is

tatmininin kaynagi olarak goriilmektedir (Bing6l, 1996:53).
2.3.1.7 Tecriibe

Calisanin meslek hayati boyunca elde ettigi olumlu olumsuz bilgi becerileri
tecriibe olarak tanimlayabiliriz. Caligma yasaminda, kisi meslegini icra ederken belli
asamalarda meydana gelen olay veya faaliyetler sonucunda edindigi bilgi, beceri
kazanim veya kayiplar olarak da belirtilebilir. Tecriibe ile is tatmini arasinda olumlu
yonde bir iliski olmasi beklenir. Ciinkii ¢aligma siireci ile elde edilen, tecriibe
calisanin giiven duygusu kazanmasini saglamaktadir. Bu is siirecinde calisanin
gorevini severek dogru ve geregi gibi yapmast basarili olmasini saglayacak ve is
tatminini arttiracaktir. Gorevini geregi gibi yapmayan is yasami beklentilerinin
altinda kalan galisanin ise siire¢ igerisinde zorluklarla karsilagacak bikkinliklar
olusacak isini isteksiz yapacak isinde tatminsizlik yasayacak ve bu durumun ileri

boyutu isten ayrilmaya kadar varabilecektir (Erdogan, 1996:253).
2.3.2 Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler; {icret, ¢alisilan isin niteligi, calisma ortamu fiziksel
ozellikleri, 6zendirme, is arkadaslari, iletisim kurma, sosyal giivence ve ¢alisanin is
giivenligi, is stresi, kararlara katilma seklinde sayilabilir. Is tatminini etkileyen bu

faktorler asagida agiklanmaktadir.
2.3.2.1 Ucret

Calisana yaptig1 hizmetin karsilig1 olarak verilen bedel olan iicretin, ¢alisan
icin 6nemi, kendisinin ve ailesinin ihtiyaclarini karsilama nedeni olarak kendini

gostermektedir. Kisilerin temel ihtiyaglart ile orantili bir {icret sistemi is tatminin
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meydana gelmesinde tam olarak etkili olmadig1 halde {icretin bu diizeyin altina
inmesi ise tatminsizlige neden olabilmektedir (Telman, 1988:105). Calisanlar
verdikleri hizmetlere ve yaptig islere ve bu iste gosterdikleri basarilarina oranla bir
ticret 6demesi yapilmasini isterler. Bu saglanamaz ya da bu 6deme yapilamaz ise
haksiz 6deme siiphesine kapildiginda islerinden duyduklart tatmin de azalmis
olmaktadir.

Is tatminini etkileyen temel faktdrlerin basinda olan iicret calisanlarn
yaptiklar islere gore farklilik gostermektedir. Calisanin yaptig is karsiligi bekledigi
ticreti alabilmesi is tatminini arttirir. Ancak bu iicret beklentileri karsilamadigi
takdirde bir tatminsizlik sebebi olacaktir. Ucretin adil olarak saptanip dagitilmasi
gerekmektedir. Bunun i¢in yapilan isin miktar ve niteligi gosterilen performans ile
ticret uyumlu olmalidir. Hak edilen bu {icretlerin yaninda islerin zorlugu yogunlugu
ve riskleri i¢in ikramiye ve prim tutarlarinin belirlenmesi énemli bir unsurdur. Ucret
calisan i¢in 6nemli bir tatmin aracidir. Kisinin ihtiyaglarini gidermekte yeterli olup
olmamasi is tatminini etkiler. Caligsanin, aldig1 licret ile yaptig1 isi adaletli buluyorsa,
is tatmin yiiksek olmaktadir. Ucret konusunda énemli bir konu da {icret adaletinin
saglanmasidir. Calisanlar aldiklart {cretleri kiyaslama yaparken kendilerininkine
benzer isleri yapan c¢alisanlarin {icretlerini goéz Oniine alirlar. Bu kiyaslama

neticesinin olumlu olmasi is tatminini de olumlu etkileyecektir (Giir, 2006:90).
2.3.2.2 Calisilan isin ozelligi

Calisanlarin islerinde basarma istekleri basarilarini gorme ve gosterme egilimi
olarak kendini gosterir. Yapilan isin zorluk derecesi is tatminini etkileyen bir
unsurdur. Calisanlarin zor bir isi basarmasi is tatminini olumlu yonde etkilerken
ayrica ¢evresi de bunu biliyorsa en st diizeyde tatmin gergeklesecektir (Erdogan,
1996:237). Isin genel goriiniimii, calisana sundugu sosyal statii, ekonomik getiriler
isin niteligi ile ilgili faktorlerdir. Bazen isin genel yapist ve Ozellikleri uygun
olmasina ragmen calisanin beklentilerine cevap verememesinden, is tatminsizliginin
nedeni olmaktadir. Bir isin sevilerek yapilmasi is tatmininin olusmasinda dnde gelen
etkendir. Bunun en 6nemlilerinden bir tanesi ne tiir bir is oldugu hangi 6zellikler
gerektirdigidir. Isin o6zellikleri is tatminini farkli agilardan etkilemektedir. Orgiitsel
acidan bir isin niteligi ele alindiginda is tatminine etki eden bircok etken vardir.

Bunlar; Calisanin yaraticilifini ortaya ¢ikartmasi igin sorun ¢6ziim odakli olmasi,
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yeniliklere acik olmasi gelismelere acik olmasi, egitim ve 6grenmeye elverisli
olmasi gibi 6zellikler sayilabilir. Ise 6zellik kazandirmanin diger baz1 yontemleri ise
calisma saatlerinde ¢alisanlara miizik dinletmek, dinlenme aralar1 vermek, verimli
calisilan zaman dilimlerini belirlemek, stres ve yorgunluk giderici tedbirler almaktir.
Bu onlemlerin alinmasi monotonlugu ortadan kaldiracak sorunlar1 ¢ozecektir

(Kazang, 1997:9-11).
2.3.2.3 Calisma ortamnin fiziksel 6zellikleri

Calisanlar zamanlariin biiyiik bir kismini isyerlerinde gegirmekte bu yiizden
fiziksel ¢alisma sartlar1 ¢alisan agisindan 6nemlidir. Bu sartlar ¢alisanlarin moral ve
is motivasyonlarin1 etkilemektedir. Calisanlara iyi fiziksel sartlarin sunulmasi
calisanlarin is tatminini arttiracaktir. Bu sartlari, ¢alisilan binanin yeni olmasi, is
yapilan ortam ve c¢evrenin temiz olmasi uygun ortamin saglanmasi, takim ve
gereclerin yapilan isin 6zelliklerine uygun olmasi gibi sayilabilir. Calisma sartlar
fiziksel ihtiyaglar1 karsilayarak caligsanlarin is yapma c¢abalarini arttiracagi sonucuna
varilabilir (Basaran, 1982:207). Hawthorne arastirmalar1 ile fiziksel sartlarin
tiretkenlik tizerindeki etkileri arastirmalar1 yapilmistir. Birgok calisan is yerinin
yakinligini, binalarin yeterli donanima sahip ve uygunlugunu, is ¢evresinin temiz
olusunu ve uygun arag gere¢ kullanimini tercih etmektedirler ve bunlar is
verimliligi ve is tatmini agisindan dnemli bulmaktadirlar. Calisma sartlar1 ¢alisanlar
acisindan istenilen seviyeye ulasmasi, ¢alisanlarin performansini etkileyebilecegi
gibi, isiyle barisik olmasini ve dolayisiyla is tatminini de saglayacaktir. Bunun
sonucu olarak ¢alisan, isini ve is ortamini sahiplenir. Bir is yerinde uygun ¢alisma
tezgah ya da alani, 1siklandirma, 1sitma, havalandirma, giiriilti, gibi fiziksel sartlar
calisanlarin istek ve verim durumlarina gore diizenlenirse calisanlar kendilerine
onem verildiginin farkina varacak is verimini arttirma egilimi gosterecektir. Bu

durum is tatminini etkileyebilir (Erdogan, 1996:161).
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Tablo 2.4: Calisma ortamu fiziksel dzellikleri (Sundstrom, 1986:80).

Giiriiltii

Aydinlatma

Havalandirma

Gizlilik Fiziksel Cevre Is Tatmini

Arac¢-Gereg

Renkler

Sicaklik

Statii Sembolleri bunun yani sira ¢alisanlar bulunduklari alanda giivenle
korkmadan, kurallar dahilinde c¢aligmak isterler. Aksi durumda yani c¢alisanin
tedirginlik icinde calismasi is performansini olumsuz yonde etkileyebilmekte ve
bunun sonucunda calisan verimi diisebilmektedir. Calisanin isinde verimsiz olmasi
is tatminine ulasmasini engellemis olmaktadir. Oysa ¢alisanin kendini rahat giivende
ve huzurlu bir ortamda hissetmesi is tatminine olumlu yonde etki edebilecegi
diisiiniilmektedir. Isin fiziki yapis1 aym1 zamanda ¢alisanin yaptig1 isin kapsamu,
isindeki goérev dagilimi, is arkadaslarmma karsi olan tutum ve algilart olarak

sOylenebilir (Kurt, 2010:290-292).
2.3.2.4 Calisanlar ise tesvik etme

Calisanlarin  birbirleriyle iletisim halinde olmasmin en ©nemli faydasi
orgiitteki c¢alisanlarin  kendi ihtiyacglarin1 karsilamak ve orgiit amaglarini
gerceklestirecek toplu galismalarini en iyi dereceye tagimaktir (Tasgioglu, 1969:3).
Calisanlarin igleri bir biitlinliik halinde insan kaynaklari yoOnetiminde tiim
boyutlariyla ele alip verimliligi arttirmaya yonelik yapilan ¢alismalarin ¢alisan1 ele
alarak olusturmasi ise tesvik etme yani 6zendirme faaliyeti sayilabilir (Agikalin,
1994:74). Boylelikle, ¢alisanlar1 yaptiklari isin en verimli ve dogru yontemlerle nasil
yapilacaginin ancak kendileri tarafindan bilinece§ini hissettirmek, onlarda isi
sahiplenme ve kendilerine deger verildigi anlami olusturacaktir. Bu durum
calisanlarin yaptiklari isten tatmin olmalarini saglayacaktir.

Hiyerarsik diizenin oldugu orgiitlerde ilk sirayr otoriter yonetim almaktadir.

Yoneticiler kendilerini ¢ogunlukla otorite saglamakla simirlandirmaktadirlar.
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Yonetimin bu tarzi orglitsel davranis agisindan bakildiginda liderlik, bilgi, prestij ve
ortak Ogrenme yollariyla etkileme yontemlerinin yerine baskici ve otoriter
yontemlere basvurmaktadirlar (Aydin, 1986:115). Baskici ve otoriter yonetimin
getirecegi olumsuzluk bir iste istenilen derecede verim alinamadigi zaman ceza
yontemleri uygulanacak bu uygulama sadece istenmeyen davranigi tekrar
yapmamay1 saglar. Istenilen davranisin ortaya c¢ikmasini saglamaz. Istenilen
davranigin ortaya ¢ikmasi i¢in ilgili alanda egitim uygulanmali, olumsuz durumlari
ortadan kaldiran tedbirler alinmali ve calisanlara motivasyonu artirici, 6zendirici
sistemler uygulanmalidir. Bu sartlarda isletmenin verimi artacak ¢alisanlarinda is

tatmini saglanacaktir (Giir, 2006:51).
2.3.2.5 Is arkadaslan

Calisanlar kendilerine huzurlu bir is ortami saglamak amaciyla beraber
calistiklar is arkadaslariyla uyum igerisinde igbirligi yaparak biitiinlesirler. Boylece
amagclarina ulagmay1 ve isteklerini gergeklestirmeyi daha rahat olglide elde etme
firsat1 yakalarlar (Aydm, 2000:13). Calisanin iginde bulundugu grup ve is
ortamindaki diger gruplar is tatminini etkilemektedir. Orgiitsel yapida bigimsel olan
ve bigcimsel olmayan gruplar bulunmaktadir. Calisanin bu gruplarda yer almasi
kagiilmazdir. Eger ¢alisan basarili bir grup i¢inde kendisine yer bulur ve bu grupla
cogu goriisii birbirlerine uyarsa bu onun ve mensup oldugu grubun is tatminini
artirict bir etki yapacaktir (Erdogan, 1996:242).

Yasaminin c¢ogunu 1§ yerinde c¢alisarak gegiren bir calisan acisindan
bakildiginda, is arkadaslariyla birlikte oldugu zamanin olumlu gegmesi
sosyallesmenin saglanmasi arzusu benimsenmelidir. Caligsanlar, islerinden sadece
para veya islerinde ilerlemeyi beklememektedirler. Calistigi ortamda dostluklar
kuran ve zor zamanlarinda ona destek olacak is arkadaslarina sahip olan bir ¢alisanin
is tatmini de olumlu yonde artmaktadir. Kalabalik is yerlerinde ekip olarak calisilan
ortamlarda sosyal iliskilerin énemi daha da artmaktadir. Orgiit basarisinda calisma
gruplarinin kaynasmasi grup basarisi i¢in de {iyelerinin kaynasmasi gerekmektedir.
Calisanlarin 1s yerinde sosyal iligkileri giiclendirme yoniinde gayret gdstermeleri is
tatmini ve performanslarini arttirmada faydali olacaktir (Akgiindiiz, 2006: 106).

Ayrica ¢alisanlarin anlagma ortami kurabilmek i¢in isleriyle dogrudan ilgili

olan deger ve tutumlari igeren birlikte ayn1 zamanda bunlar1 giiglendiren gelisim
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kiiltiirii gibi alt kiiltiirleri 6nemsemeleri gerekmektedir. Bu degerlerin calisanlarca
igsellestirilmesi giiven isbirligi davranisini saglayan yapi ve degerlerin 6n plana
cikmasini saglamaktadir. Boylelikle kisilerarasi ¢atisma azalmakta, kalic1 ve saglam
calisma gruplar1 yapilandirilmakta ve meydana gelebilecek krizlere karsi koymak
kolaylastirmaktadir (Akkog, vd, 2012:110).

2.3.2.6 lletisim icinde bulunma

Calisanlar iletisim kurarak kendilerinden neler beklendigini, islerini nasil
yapmalar1 gerektigini ve calisma arkadaglarinin yoneticilerin ve diger ¢alisanlarin
kendileri i¢in neler diisiindiiklerini 6grenme imkani bulmaktadirlar. Calisma
yasaminda bilginin iletilmesinin her ag¢idan Onemi biiyiiktiir. Calisanlar neler
istediklerini beklentilerinin ne oldugunu ve kendilerinden ne istedigini iletigim
aracihigiyla anlamaktadirlar. iletisimin yoklugu yada eksikligi calisilan ortamda
belirsizlige neden olmaktadir. Belirsizlik ve bilinmezlik ise is tatminsizligi,
giivensizlik ortaminin olusmasina neden olacaktir. Ayni zamanda orgiitsel baglilik
ve verimlilikte diisiise ise devamsizlik ve hatta isten ayrilma egilimlerinde artisa
neden olmaktadir. Iletisimin kurulmas: belirsizliklerin ortadan kalkmasini
saglayacak sorunlarla basa cikabilmeyi saglamaktadir. Calisanlarin gerek iistleri
arasindaki gerekse calisma arkadaslar1 arasindaki iletisim kanalinin agik olmasi ve
iletisimin taraflarca istenilen bir diizeyde gerceklesmesi ile ¢alisanlarin is tatminini
saglamaktadir. Calismalarda iletisimin etkinliginin saglanmasi 6nemli bir unsur
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu iletisimin de sadece iistten emir ve talimatlarin
alinmas1 amaci ile degil ayn1 zamanda ¢alisanlarin istek ve ihtiyaclarini iist yonetime
iletmeleri igin de kullaniliyor olmasi yarar saglayacaktir (Schwigen ve Denis,
1991:127).

2.3.2.7 Sosyal giivence ve ¢calisamimin is giivenligi

Calisanlar calisma yasamlari siiresince kendilerini glivende hissetmek isterler
bunu saglamanin yolu da sosyal giivenceden ge¢mektedir. Ayrica calistiklar is
ortaminda emniyetli ¢aligmak isterler. Calisma kosullar1 ve ortami ¢alisanin ve isin
ozelliklerine gore hazirlanmali kazaya neden olacak unsurlar ortadan kaldirilmalidir.

Biitiin emniyet tedbirlerine ragmen meydana gelecek bir aksilik durumunda bu
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olumsuz durumu ¢aligana yiik olmaktan kurtaran sosyal giivenceler saglanmalidir.
Buradaki amag, c¢alisanlara saglik olanaklarin1 sunmak, calisma sartlarini
olumsuzluklardan steril etmek, c¢alisan ile is arasinda en mikemmel uyumu
saglamaktir.

Calisanlar  emeklerinin  karsiliginda ve ileriki yasamlarinda olast
olumsuzluklara kars1 iS gilivencesinin olmasin1 beklemektedirler. Gelecekte ne
olacak korkusu isten atilma kaygis1 gibi endiselerle is yapmak istememektedirler. Bu
korku ve kaygilar calisanlarin is tatminine olumsuz etki eden unsurlarin basinda
gelir. Calisanin kendini glivende hissetmesi isini sahiplenmesine verimli ¢aligmasina
ve i§ tatminine yol acacaktir.

Bir is yerinde is giivenliginin olugsmamas1 ¢alisan ve orgiit acisindan bir¢ok
olumsuzluklara neden olmaktadir. Calisan1 endiseli bir durumda calismasina ve
motivasyonunun diisilk olmasina yol agacaktir. Bu tip is yerlerinde orgiit agisindan
sirtisme ve kaos yasanma ihtimali yiiksektir. Bu unsur calisan performans
azalmasina neden olmakta ve is giicli kayiplarina yol agmaktadir. Ayrica dis etken
olarak ta Orgiitiin disariya karsi itibar ve prestij kaybetmelerine yol agmaktadir
(Ozgen v.d., 2005:35). Calisanin Kendini giivende hissetme duygusu sadece parasal
olmaktan ¢ok daha ayrintili bir duygudur. Bu duygu daha ¢ok belirli bir is sartlarina
uymaktan beliren kendine ve calistig1 yere gliven duygusunu igerir. Bu duygu daha
¢ok isveren tarafindan calisanlara benimsetilir. Calisanin siirekli bir ¢alisma
siirecinde gelirini kaybetme korkusu olmadan maddi sikinti ¢ekmeden yasamini
slirdiirmesi is tatminini olumlu yonde olmasini saglayabilmektedir. Ama giivensiz
bir ortamda siirekli siiphe durumu altinda g¢alisanlarin gaba ve emeginin degerini
yitirerek miicadele giicliniin disecegi olasidir. Bunun tersi durumda giivenlik
duygusu ile galisanlar gii¢lii, gayretli goriiniir ve ¢alisma azimleri de artmis olur

(Eren,1993:509).
2.3.2.8 Is ortamn stresi

Calisanlarin performansini etkileyen unsurlarin basinda stres gelir ¢agimizin
hastalig1 olarak dile getirilen {iziintli, endise belirsizlik durumlari olusturarak
fizyolojik ve psikolojik rahatsizliklara yol acan durumdur. Calisanin is ortamindan
kaynaklanan olumsuzluklar farkinda olmadan ailesine ve diger cevresindekilere

yansitmasi hayatinin biitiiniinde ister istemez huzursuzluklara yol a¢gmasi biitiin
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hayatinin dagilmasina kadar varan olumsuz durumlara neden olmaktadir. Bu
durumlarda kisi yasaminda Ozellikle is yasaminda stresle basa ¢ikabilme yol ve
yontemlerini 68renmesi is huzuru, is tatminini ve de aile huzurunu arttirmada
calisana yol gosterecektir.

Stres bazi durumlarda faydalidir yani iki yonlii bir durumdur.
Olumsuzluklarinin yani sira olumlu bir degere de sahiptir. Performansin diismesine
neden oldugu gibi performensin artmasina da neden olmaktadir. Insan viicut yapisi
birgok fizyolojik ve psikolojik durumdan olusmaktadir. Bazi durumlarda stresin
olmamasi islerin zamaninda yapilmasini engellemektedir. Stresin viicutta meydana
getirdigi istekleri, tepkileri ve sonuglart inceleyerek anlamak gereklidir. Ayrica
stressiz bir yap1 performansi kisitlayarak is tatminini de azaltabilir. Stresi:
“’Siirlanma, beklentilerin karsilanamamasi sonucu ortaya ¢ikan olumsuz tepkiler’’
olarak tamimlayan Robbins stresin belirgin olarak kisilerin beklentilerinin
karsilanmamas1 sonucunda ortaya ¢ikabilecek duygusal bir tepki stres kavramindan
anlagsilabilecegi gibi is tatminsizligi kisilerde strese neden olabilmektedir (Robbins,
1996:611). Is tatmini saglayamayan personel bir bunun sonucuna bagl olarak
mutsuz olacak olumsuz sartlarindan meydana gelen bir stres yasamaya
baslayacaktir. Olumsuz ¢aligma ortamlari mevcutsa ¢alisanlar islerine ve isyerine
kars1 sogukluk hissedecek yabancilasacak ve yalnizca para kazanma amaci ile
caligan, tatminsizlik yasayan bireylere doniisecektir. Sonug olarak ¢alisanlar orgiitsel
hedeflere ulasilmasinda gerekli c¢aba istek ve destegi saglamaktan uzak
kalmaktadirlar. Calisanlarin performansi ve is tatmini azalabilmektedir (Eroglu,
2000:337). Calisanin hedeflerine ulagsmasi nitelikli ve kalifiye eleman olmasinin

yolu olumsuz streslerden arindirilmasindan geger.
2.3.2.9 Alinan kararlara katilma

Calisanlarin yasamlarinin bir pargasi olan isleri hakkinda en iyi bilgi sahibi
olan yine kendileridir. Giiniimiizde c¢alisanlarin motivasyononun saglanmasi
konusunda en ¢ok bu etken iizerinde durulmaktadir. isi yapanin o is hakkinda
verilecek kararlarda goriisiiniin alinmasinin verimli olacagi diisiiniilmektedir.
Boylece calisanlarin  kendilerini  etkileyen kararlarda etkin rol oynamasi
amaglanmistir. Calisanlarin kararlara katilimi sonucunda alinan bu kararlarin kabul

gormeleri ve onlar1 benimsemeleri bu yontemin temel amacidir (Aksu, 1998:35).

51



Calisanlarin alinan kararlara katilmalarina firsat taninmasi calisanlarda kendilerine,
fikirler, goriis ve onerilerine 6nem verildigini anlarlar ve bu durumda da onlarin
kendilerini Onemli hissetmelerine neden olur verimlilikleri ile is tatminlerini
arttirabilir. Kararlar alinirken fikir beyan eden calisan daha sonra bu kararlarin

uygulama sathasina gegilince igini daha fazla sahiplenir (Eren, 1993:255).
2.4 Is Tatmini Sonugclar

Is tatmininin birgok sonucu vardir bunlardan bazilarimi asagidaki basliklar

altinda inceleyecegiz.
2.4.1 Verimlilik Saglama

Verimlilik; yapilan ¢alismada ¢ikt1 ile bu ¢iktin1 olusumunu saglayan girdinin
arasindaki iliskidir. Baska bir sOylemle verimlilik, mal ve hizmetlerin tretim
stirecindeki emek, sermaye, arazi, malzeme, enerji, bilgi gibi kaynaklarin etkin
kullanimidir. Verimliligin saglanabilmesi bireysel ve orgiitsel ¢aba ve gayretler
sonucunda saglanabilmektedir. Orgiitlerin devamliliginin saglanmasi agisindan
disiiniildiginde verimlilik 6nemli yer tutmaktadir. Calisanlarin gayret c¢aba ve
etkinlikleri verimliligin olusmasinda en 6nemli rolii oynamaktadir. Verimliligin
calisgan doyumu, miisteri doyumu arasinda baglanti kurdugu ve is tatminini
olusmasina etkili oldugu sdylenebilir. Bir 6rgiit hedefledigi ya da ortaya koydugu
Olciitlerine ne kadar yaklasabiliyorsa o Olgiide verimlilik sagladigi soylenebilir.
Verimliligin temelini insan kaynaklarinin kaliteli ve tarafsiz yaklagimi, is giivenligi,
calisganin saghigi ve egitimi olusturmaktadir. Calisanin egitiminin saglanmasi
verimliligin arttirilmasmnim  6n  kosuludur. Orgiit kiiltiiriinde verimlilik ilkesi
olusturulmasi c¢alisanlarin performansin arttirilmasinin 6nemli bir kosulu oldugu
belirtilmistir. Verimliligi saglamanin bircok yolu vardir. Bunlar c¢alisanlarin
performanslarinin  arttirilmast, israfin  Onlenmesi, tasarruf tedbirlerinin
uygulanmasi, {iretim kapasitesinin arttirilmasi seklinde sayilabilir. Calisanlarin
egitimlerinin  siirekli saglanmasi, fiziki sartlarin  giiniin  kosullarmma gdre
diizenlenmesi ve is emniyetinin saglanmasi {iretimi arttirmaktadir. Uretimin artmasi

ile birlikte verimlilikte artis olmaktadir (Kogel, 1995:435).
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2.4.2 Ts Performansi

Cagimiz teknolojik gelismeleri is diinyasini &zellikle isletmeleri siirekli
degisen ve gelisen rekabet ortamini igerisinde idamelerini saglamak, gii¢lerini
korumak ve kendilerini gelistirmek icin enerji harcamaya zorlamaktadir. Bu
harcanan enerjiye performans diyebiliriz. Calisma yasaminda performansin en
onemli degiskenini insan olusturmaktadir. Bireylerin bir araya gelerek olusturduklar
orgiitler performans saglarken ya karlilik payimi goz oniine alarak kaliteyi 6n planda
tutarak ya da miisteri memnuniyetini 6ne ¢ikararak beklenti ve talepleri karsilayarak
gelistirmiglerdir.  Bu nedenle oOrgiitler ¢alisanlarindan st diizeyde performans
beklemektedirler. Bunu saglamak i¢in c¢alisanlarinin moral ve motivasyonun en {ist
diizeyde tutmaldirlar. Ust seviyede moral ve motivasyonu saglamanm yolu da
calisanlara saglanacak diizenlemelerden ge¢cmektedir. Bunlara calisma saatlerinin
diizenlenmesi, fazla mesailerin iicretlerinin 6denmesi ve arttirilmasi, yaptiklar isleri
ile ilgili egitimlere gonderilmeleri, adil bir iicret uygulamasi gibi uygulamalar1 6rnek
verebiliriz  (Yilmaz, 2006:66). Calisanlar pozisyonlarindaki verimliliginin
saglanmasi amaciyla yapilan performans gostergeleri ile ilgili ¢alismalar sanayi
devrimi ile birlikte 1900’1l yillarda kendini gostermeye baslanmistir. Bu donemde
performansin is tatminini etkiledigi, is tatminin performansi etkiledigi ve ¢alisanlara
verilen ddiillerin hem is tatminini hem de performansi etkiledigi anlasilmis, calisana
verilecek iicretin tatmin edici olmasi iyi bir performans ve i tatmini saglayacagi
ifade edilmistir (Uyargil, 1998:206). Calisanlarin ¢aligma ortaminda yeterli diizeyde
tatmin olmasi, orgiitlerine bagliliklarini artirmakta, islerini yapmada, zor durumlarda
olaganiistii ¢caba gostermelerine neden olmaktadir. Boylece is tatmini sonucunda
olusan oOrgiite bagliligin artmasi, yiiksek diizeyde istek ve bunun sonucu olarak ta

performanslarinda artis meydana getirmektedir (Akkog, vd, 2012:108).
2.4.3 Motivasyon

Calisanin yaptig1 isi O0ziimseyerek isine baglanmasini saglayan igten gelen
diirtiilere motivasyon diyebiliriz. Motivasyon c¢alisanin davraniglarini etkiler ve bu
durum yaptig1 ise yon verir. Calisanin isini yaparken duydugu hosnutluk ve i¢ huzur
ise is tatminini meydana getirmektedir. Motivasyon is tatmin arttiran 6nemli bir

etkendir. Motivasyon sonucu olusan bir is tatmini c¢alisanin is verimliligini
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arttiracaktir. Bu durum yiiksek performans olarak ifade edilebilir (Eroglu,
2000:252). Orgiitsel calismalarda calisanin motivasyonu orgiitii etkiler. Calisanin
motivasyonunu saglama sorumlulugu yoneticilerdedir. Ancak bunu saglayan
yonetici bagarili olabilir. Ciinkii motivasyon yiiksek diizeyde calisan ve de orgiit
performansinin olusmasinda énem arz etmektedir. Performansin saglanmasi ya da
arttirtlmas1  ¢alisanlarin  goriislerine, beklentilerine, oOrglit i¢i ve oOrgit disi
unsurlarinin dikkate alinmasi ile olur. Bir orgiitiin hedeflerine ulagsmasi i¢in ¢alisanin
motivasyonunun ve verimliliginin arttirtlarak is tatminini olusturarak performansinin
artmasi saglanmalidir.

Ise kars1 duyulan heyecan tatmin saglamaktadir. Tatmin olmus bir calisan
kendinden emin ve ne yaptigini bilen zorluklara kars1 gogiis gererek basari elde
edebilir. Hak ettigi nispetinde g¢alisanlara verilen odiillerin basari ve is tatmini
sagladigi bir gergektir. Ciinkii bu odiiller igin yapilmasini tesvik eder ve hizlandirr,
calisan1 motive eder, gayret ve caba igerisine girmesini saglar. Calisanlarin iyi
motive olmus ve is tatminine ulasmis olmalari, daha yliksek moralle ¢alismasi

neticesinde isyerine olan yararlar1 artmaktadir (Akkog, vd, 2012:108).
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UCUNCU BOLUM

KiSi-ORGUT UYUMU

Kisi 6rgiit uyumunu; tanimi ve 6nemi, bilesenleri ve etkenleri bagliklar1 altinda

incelenmektedir.
3.1 Kisi-Orgiit Uyumunun Tanimi ve Onemi

Kisgi-orgiit uyumu Calisanlarin kisisel degerlerinin yaninda, orgiitlerin de kendi
degerleri dikkate alinarak bu degerler arasinda gergeklestirilecek olan uyuma
denmektedir (Chatman,1991:339). Calisanin deger, istek ve beklentilerinin orgiit ile
uyumunun saglanmasit Diger bir deyisle kisi-6rgiit uyumu kisisel degerlerin orgiitsel
degerlerle olan uyumu olarak ifade edilebilmektedir. Birgok yazar benzer tanimlar
kullanmiglardir (Enz, 1988; Mcdonald, 1993; Cable, 1995; Chatman, 1989;
Goodman ve Svyantek, 1999). Kristof (1996) ve Finegan (2000)’a gore kisi-orgiit
uyumunun gerceklesebilmesi i¢in bazi sartlarin olusmasi gerekmektedir ve oncelikli
olarak kisi veya oOrgiit birbirlerinin beklentilerine cevap verebilmeli, ana unsurlar
paylasilmali ve kisi orgiit beklentileri ayn1 anda ve oranda ger¢eklesmesi beklenir.
Yani kisi Orgiitiin amaglarini, orgiit de kisinin beklentilerini ayni ana degerleri
paylasmak kosuluyla karsilamas1 durumunda, kisi-orgiit uyumunun meydana geldigi
sOylenir.

Kisi-orgilit arasinda yasanan uyum eksikligi, kiside Orgiite karst tutum
degisikligine neden olacagindan kisinin Orgiitten ayrilmaya varacak derecede
olumsuz bir davranis ve tutuma igerisine girmesine neden olabilmektedir. Yani
uyumsuzlugun s6z konusu oldugu durumda kisisel ve oOrgiitsel diizeyde Onemli
olumsuz sonuglar dogabilmektedir.

Glinlimiiz i hayat1 orgiitlerin varliklarii stirdiirebilmek piyasa rekabet giiciine

kars1 direnebilmek i¢in ¢ok yonlii ve agir bir ¢alisma siireci gerektirmektedir. Bu
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stirecte stirdiiriilebilirligi saglamak is hayatindaki cok sayidaki degiskenin iyi
yonetilmesini gerektirir. Orgiitlerde insan kaynag: orgiitsel basarinin saglanmasinda
ve arttirllmasinda onemli degiskenlerden biridir. Sanayi devrimi ve sonrasinda
ihtiyaglar yoniinde yapilan c¢alismalar Orgilit c¢alisanlarinin performanslarinin
arttirllmasi1 degisen ve gelisen kosullar cercevesinde isletmelerin ve g¢alisanlarin
ortak beklentilerinin karsilanmasi1 g¢alismalarini gerektirmektedir. Bunun sonucu
olarak ta calisanlarla Orgiit arasinda uyumun saglanmasi gerekliligi karsimiza
citkmistir. Bu iki tarafli gereklilik c¢alisanlarin ve isletmelerin beklentilerinin
kargilanmasinda ¢ok 6nemli bir kriter olarak hatta 6n kosul olarak yerini almigtir. Bu
nedenle kisi orgiit uyumu isletmeler agisindan 6nde gelen kavramlar arasinda yer
almaktadir. Kisi orgiit uyumu karsilikli beklentilerin karsilandig taraflarin benzer
ozelliklere sahip olduklar1 dogal sartlarda ortaya ¢ikan uyumdur. Calisanlarin ise
yonelik tutum ve davranislarinin disa vurumu olarak goriilebilir. Is giicii beklentileri
ile orgiit beklentilerinin ve sartlarinin dengeye getirilmesi ve bununla birlikte
uyumun saglanmasi kisi 6rgiit uyumunu saglar (Basaran, 1991:187).

Uyum, insanin ¢evreyle huzurlu bir sekilde etkilesim i¢inde olmasidir. Saglikli
insan saglikli ruha sahip olan insandir. insanin ruh saghigi ise iki tiir uyumun
tirtiniidiir. Birincisi insanin kendi kendisiyle uyumu bu uyum, insanin diirtiileriyle,
deger ve yargilarmin dengeli bir bicimde oldugunu gosterir. Insanin kendisi ile olan
uyumu, i¢ huzur kaynagidir. ikincisi, insanin gevresiyle uyum icerisinde olmasidir.
Insanin gereksinmeleriyle cevresindeki deger ve yargilarinin dengeli bir bigimde
oldugunu gésterir. Insanin ¢evresi ile uyum icerisinde kiiltiirel, toplumsal, ekonomik
deger ve yargi uyumu da insanin dis uyum kaynagidir. Kisinin orgiitle uyumunda
biligsel, duygusal ve devinimsel giiglerin 6nemi biiyiiktiir (Basaran, 2004:356).

Bu baglamda kisi-orglit uyumunun taniminin literatiirde bir¢ok tanimi
bulunmaktadir. Chatman (1989), kisi 6rgiit uyumunu 6rgitiin kiiltiirel 6zellikleri ile
bireylerin degerleri ve kisilik 6zellikleri arasindaki uyum olarak ifade etmistir. Cable
(1995), kisi-orgiit uyumunu bu konuda yapilan gesitli arastirmalara dayanarak
kisilerin ve Orgiitlerin degerleri arasindaki uygunluk olarak belirtmistir. Kristoff
(1996), ise daha detayl bir tanimlama yaparak kisi 6rgiit uyumunu; kisi ve orgiitiin
amaglart arasindaki uyum ile kisinin kendine has ozellikleri ve orgiit kiiltiirii
arasindaki benzerlik olarak tanimlamistir. Yahyagil (2005), ise orgiitsel davranis

bilim dali ¢ercevesinde birey Orgiit uyumunu tanimlayarak; calisanlarin bireysel
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deger yargilar ile isletmenin degerler sistemi arasindaki baginti, kisi-6rgiit uyumu
olarak tanimlanmistir. Yukaridaki tanimlar incelendiginde kisi- Orgiit uyumu
orglitlin degerleri ile bireyin degerleri arasindaki uyusmay1 kapsadigi goriilmektedir.
Kisi-orgiit uyumu ile ilgili farkli tanimlamalar yapilmasi ile birlikte, kisi ve orgiit
arasinda sayacagimiz ii¢ durumda uyumun olabilecegi belirtilebilir (Sezgin,
2006:560).

Kisi-orgiit iliskilerinde ya kisi Orgiitiin ya da oOrgiit kisinin ihtiya¢ veya
beklentilerini karsilar, Kisi ve orgiit benzer ana 6zellikleri paylasirlar. Hem ihtiyag
ve beklentiler karsilanir hem de benzer ana 6zellikler paylasilir durumlari ayni anda
meydana gelir. Yani, kisi ve orgiit uyumu, orgiit ve kisi karsilikli olarak birbirinin
ihtiyaglarini, beklentilerini ve Onceliklerini karsiladigi anda gerceklesir. Kisi ve
orgiitiin tek yonlii uyum saglamasi uyumun oldugu anlamina gelmemektedir. Kisinin
Orgiite uyum saglamasi orgiit ve kisi verimi i¢in 6nemlidir. Ama orgiitiinde kisiye
uyumu da ayni oranda onemlidir. Orgiitiin kisiye yiikledigi gorevin insanin
yapmasinin miimkiin olmadigi dogasina aykiri oldugu durumlarda insan haklarinin
ihlali de s6z konusudur. Orgiitiin kisiye uygun gordiigii ya da gorev verdigi isi
uydurmak i¢in sunlar yapilabilir (Basaran, 1991:187):

1. Calisan-arag gereg iligkisi: Calisanin kullanacagi ara¢ ve gerecler onun

sagligin1 bozmamali, kullanigh ve dayanikli olmali.

2. Calisan-iirlin iligkisi: Calisanin {irettigi {lirlin sagligin1 bozmamali, elde
ettigi iirlin kivang yaratmali, amaca uygun olmal

3. Calisanin gorev ortami: Calisanin zevkle calisabilecegi bir ¢calisma ortami
olusturulmalidir.

4. Calisanin gelisimine olanak saglama: Calisanin yaraticiliina izin veren
orgiitler, hem gorevin kisiye cekici kilinmasim1 hem de bunlardan orgiite
cikar saglayabilmektedir.

5. Calisanin Toplumsal iligkileri: Yalniz calisan ve ya takim halinde ¢alisip
da baskalariyla iletisim kuramayan g¢alisanlarin, iliski kurmalarina olanak
saglamak, gorevin ¢ekiciligini arttirmaktadir.

6. Calisanin Yonetime Katilmasi: Calisan ile 1ilgili kararlar verilirken
kendisinin katilmasi, gérevin kendisine uyarlanmasina yardim etmesidir.

Calisanlarmin performansini yiikseltmek icin Orgiitleri ile uyum saglayan

caligmalar yapmak ve kurumun degerlerini destekleyici aktiviteler yapmak
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gereklidir. ise gec gelme veya devamsizlik oranim diisiiriicii faaliyetler yaparak
kurumda kalmay1 saglayip verimi ve is ahlakini yiikseltmeyi amaglar (Tahiroglu,
2003:242). Kisinin potansiyel yetisini ortaya koyabilmesi, onun atanacagi pozisyona
gosterebilecegi uyumdan bagimli olacaktir. Bu agidan bakildiginda kisinin uyum
konusundaki yetisi {i¢ boyut gosterir. Once kisinin “ 6n uyumu” incelenecektir. Ise
baslarken calisanin calisacagi isin Ozelliklerine sahip olup olmadigi niteliklerinin
uygunlugu iyi degerlendirilmeli ve uygun diismiiyorsa, gorevlendirmeden
vazgecilmeli veya bu karar1 ¢alisacak olan kisiye aldirtmak en dogrusu ve akillica
olacaktir. Calisanin “uyum derecesi” de bir bagka 6nemli unsurdur. Bu durumun
belirlenmesi belli bir ¢alisma siiresi ve siireci gerektirmektedir. Calisanin kendi
uyum potansiyeli, vasiflar1 ve yapacagi isin Ozellikleri belirleyecektir. Calisan
yeterli derecede uyum esnekligine sahip ise, bu s6z konusu uyum derecesini olumlu

(13

etkileyebilecektir. Yine de asil uyum derecesinin “ uyum yetenegi” belirlemis
olacaktir. Zamanla calisan, siire¢ igerisinde uyum yetenegi gelisip elverisli oldugu

oranda biitiin sorunlarin {istesinden gelmis olacaktir (Kaynak, 2000:234).
3.2 Kisi-Orgiit Uyumunun Bilesenleri

Kisi orgiit bilesenleri; bir isin analizi, tanimi1 gereklerinin belirlenmesi,
egitiminin saglanmas1 kariyer ¢alismasi ve insan kaynaklarinin olusturulmasi olarak

siralanabilir.
3.2.1 Isin Analizi

Isin analiz edilmesi yapilmasi gereken ilk adimlardandir. Bir isin igeriginin,
gerekliliklerinin  neden nasil yapilacaginin tespit edilmesi islemi olarak
tanimlanabilir. Isin unsurlar1 ve faktdrleri bakimindan icinde durumunun
degerlendirilerek diger islerden ayiran oOzelliklerini ortaya c¢ikaran bilimsel
caligmalardir. Yapilan biitiin ¢alismalar isin ayrintili olarak incelenmesini amaglar
(Sabuncuoglu, 2000:54).

Is analizinin yapilmasindaki asil amag isletmelerdeki faaliyetleri, is icerikleri,
gorev sorumluluk alanlar1 ve ¢aligma kosullarini belirlemeye odaklanmis ¢abalardan
meydana gelir (Kaynak, 2000:52). Kisinin sahip olmasi gereken bilgi diizeyi,

yetenek, sorunluluk ve ozelliklerine yonelik bilgi edinilmesini saglar. isi yapan
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kisilerin bu islerin yerine getirilebilmesi icin yeterli bilgi ve beceriye sahip olup
olmadiklarmi ve hazirda yapilan islerin uygun yapilmasi islemlerini is analizi
yaparak uygun yonetsel kararlarin alinabilecegi aciktir. Islere eleman segmek bu
elemanlarin iicretlerini belirlemek onlari uygun ise isttihdam etmek gerektigi gibi
egitmek gibi degerlendirmeleri orgiit yoneticileri is analizi yaparak saglayabilirler.
Bu islerin iyi yapilip yapilmadigi konusunda karar verirken isin gereklerini iyi
yapilip yapilmadigimi analiz ederken yine bu analizlere ihtiya¢ duyulmaktadir.
Yapilan her igin bir amac1 oldugu bilinmeli ve her is 6rgiitiin amaglar1 dogrultusunda
uzanan orgiit ahengini bozmadan yerine getirilebilmelidir. isin yerine getirilmesinin
neleri gerektirdigi bilinmez ise ¢alisanin yetenek ve gii¢lerinin o ise uygun olup
olmadig1 anlagilamaz (Unal, 2003:4). Is akis siireclerinin cikarilmasi is analizi
yaparken dikkat edilmesi gereken énemli noktalardir. Islerin analizini daha rahat
ortaya ¢ikarmamizi is akis stirecleri saglar (Ersen, 2005:132). Calisan1 segerken en
onemli kistas, secilecek kisinin s6z konusu ise uygunlugudur. Isin gerekleri
belirlenmedik¢e yani is analizi yapilmadik¢a, ise alinacak adayin oOzelliklerini
saptamak imkansizdir. Alinacak olan aday is analizinden elde edilen verilere gore
ilgili isin 6zelliklerine uygun bir sekilde yerlestirilirler (Unal, 2003:13).

Is analiz yapilmas1 bize ¢alisan ihtiyacini ortaya ¢ikarmak, ileride olusabilecek
eksiklikleri gidermek ve olasi ¢alisanlarin eksiklerini belirleyerek insan kaynaklari
olusturmak, personel ihtiyacin1 giderme kistaslarini belirlemek, olmasi gereken ve
olusabilecek egitim faaliyetlerini planlamak, kapasite standartlarini ortaya koymak
gibi amaglar1 yerine getirmemizi saglar (Tahiroglu, 2003:112).

Is analizlerinden gerekli ve yerinde sonuglar alinabilmesi igin, elde edilen
verilerin saglam, detayli ve gecerli olmasi gerekmektedir (Tortop, 2006:56). Sonug
olarak is analizi yapilmasi ¢alismalari isin tanimini, ¢alisanin 6zellikleri, gorevleri
bilgi ve yapabilecekleri hakkinda detayli gereklilikleri tespit edilmesini saglar
(Tahiroglu, 2003:111).

3.2.2 Isin Tanimlanmasi

Is tanimmin amaci, isin ne oldugunun agiga ¢ikarilmasidir. Islerin
ozelliklerini, ayrintili olarak ortaya g¢ikarmak ve baska islerle mukayese ederek

iliskilerini ve onlardan ayiran yonleri de meydana ¢ikarmaktir. Is analizinden sonra
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bir araya getirilen bilgilerin kullanilmak tizere derlenip formiile edildigi bilgilere is
tanimlar1 denir (Kaynak, 2000:60).

Is tanmimlarinin  yapilmasi1 calisanlarm is  igin  seciminde ilgili ise
yerlestirilmesinde, yeteneklerine gore yoOnlendirilmesinde, gereken egitimlerin
verilmesinde ve verimin degerlendirilmesinde faydali olmaktadir. Is tanimlar1 biiyiik
onem tasimaktadir. Burada dikkat edilmesi gereken en énemli nokta, isi yapan kisiyi
tanimlama yerine igin kendisinin tanimlanmasidir. Bu tanimlamalar agik ve anlasilir
bir dil ile yapilmalidir (Unal, 2003:42). Isin ne igin yapildigin1 belirlemek, o is igin
gerekli yeterlilikleri saptamak, baska islerle olan iliskisini belirlemek, Is kosullarmi
belirli hale getirmek is taniminin amaglaridir (Tahiroglu, 2003:113).

Isin saglikli taniminmn yapilabilmesi icin isin kimligi, isin 6zeti ve is icin

gerekli makine ve malzemeler olusturulmasi gereklidir (Tortop, 2006:57).
3.2.3 Isin Gereklerinin Belirlenmesi

Bir isi yerine getirebilmesi veya ifa edilebilmesi igin kisilerin sahip olmasi
gereken becerilerdir (Unal, 2003:44). Is gereklerinin belirlenmesi is analizi
yapildiktan ve bu siirecte toplanan bilgilerle is tanimlarinin belirlenmesinden sonra,
buradaki belirli veriler temel alarak hazirlanir (Kaynak, 2000:63).

Is gereklerinin belirlenmesi ¢aligmasinda:

1. Calisanlarin is acisindan fiziksel 6zellikleri; isin ger¢eklesmesi i¢in gerekli

olan bedensel sartlar.

2. Zihinsel o&zellikler; planlama yetenegi, analitik diisiince, hafiza ve

odaklanma.

3. Duygusal ve Sosyal Ozellikler; sosyal iliskiye agiklik, gevresi ile iyi iliski

kurma, kendini dinletebilme.

4. Davranigsal Ozellikler: Kisinin bilgisini ne 6lciide davranisa yansittig

olmak tizere dort 6zelligi ifade edilir (Tahiroglu, 2003:113).

Is analizi verileri kullamilarak, isin en etkin sekilde yerine getirilebilmesi icin
is gereklilikleri gerekli bilgiyi, yetenegi, deneyimi, beceri ve sahip olunmasi gerekli
yeterlilik ve sertifikalari belirlemektedir (Unal, 2003:47). Calisanlarin ise
alinmasinda en Onemli kistas calisanin nitelikleri ile isin gerekleri arasindaki

uyumun olusturulmasidir (Kaynak, 2000:57).
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Bir is gerekleri formunda:

a)

Beceri Gerekleri
Egitim Bilgileri
Deneyim Bilgileri
Ozel Bilgiler
Yetenek Bilgileri

b) Caba Gerekleri

d)

Bu veriler dikkate alinarak calisanlarin nitelikleri ve 15 gereklilikleri

Bedensel Caba
Diisiinsel Caba
Sorumluluk

Malzeme Sorumlulugu
Makine Sorumlulugu
Gozetim Sorumlulugu
Diger Kisileri Koruma Sorumlulugu,
Mali Sorumluluk

Is Tliskileri Sorumlulugu
Calisma Kosullar1

Is Cevresi Kosullari

Is Riski

Diger konular

Yas

Cinsiyet

Askerlik

gibi bilgileri bulunur (Tortop, 2006:58).

degerlendirilir.

3.2.4 i Egitiminin Saglanmasi

Calisanlarin is hayatlarinda basar1 olabilmeleri i¢in kendilerini siirekli olarak

gelistirmeleri ve yenilemeleri gerekmektedir. Bu nedenle ¢alisanlarin kisisel gelisim
ve degisim ihtiyact isletmeleri yeni sorunlarla miicadele etmek durumuna
zorlamaktadir. Calisanlar1 yeni teknolojilere ayak uyduracak seviyeye getirmek

doneme uygun gorevlere hazirlamak i¢in stirekli egitmektir. Boylece yasanan hizli

61



degismeler ve egitim ihtiyac1 kendini gelistiren ve 6grenme egilimli 6rgiit yapilarinm
ortaya ¢ikarmistir. Bunun i¢in orgiit egitim planlamasi yapmasi ve gerekli insan
kaynaginin saglanmasi biiyiik 6nem tasimaktadir (Tortop, 2006: 68).

Kisa ve uzun vadeli hedeflerinin belirlenmesi, maddi imkanlarin
hesaplanmasi, egitim Onceliklerinin belirlenmesi ve insan kaynaklariyla ulasilmasi
istenilen hedeflere nasil ulasilacaginin belirlenmesi egitim planlamasi olarak ifade
edilir (Isman ve Eskicumali, 2003:3). Egitim siireci calisanlarin bilgi, beceri,

diisiince ve tavirlarinda olumlu gelismeler saglar (Unal, 2003:49).
3.2.5 Kariyer Calismasi

Calisanin i yasami siiresince gelistirdigi bilgi beceri ve yeterlilik gibi
tutumlarin siire¢ igindeki biitiiniidiir (Giiriiz ve Ozdemir, 2004: 184). Kariyer,
meslegini yaparken hedeflerine uygun gerekli deneyimi kazanip, uygun egitimleri
goriip, meslek ve kisisel gelisim agisindan kendini gerceklestirme siirecini ifade eder
(http://www.msxlabs.org/forum/meslekler/10030-kariyer-nedir 20.08.2014).
Kariyer, Baslangici olan fakat sonu olmayan bir yolu belirtir. Ciinkii insanin
kendisini gelistirmesinin sonu yok. Bu tanimlardan yola g¢ikarak is yasaminda
mesleki agidan diisiiniilen alanlar1 ve konular1 tespit edip hangi alan ve konularda
gerekiyorsa o yonde bir uzmandan da destek alarak alan ve beceri dogrultusunda
kendisini gelistirmektir. Mesleki, ekonomik, sosyal ve kisisel agilardan tatmin
edebilmek i¢in bu gereklidir. Kariyeri kisisel ve orgiitsel olmak iizere iki boyutta
inceleyebiliriz. Ik boyut, kisinin kendi kisiliginde olusacak olan planlamadir. Kisi,
is yasaminda bulundugu pozisyon iginde yerini bilme, anlama ve giderek gelecek
zamanda nerede ve nasil bir pozisyonda olmak istedigini planlama durumudur.
Ikinci boyutu, kisi Kariyerin drgiit penceresinden bakilmasi ve irdelenmesidir. Kisi
oncelikle kendi amag¢ ve yonelimini gdzden uzak tutmadan bilincinde kalarak,
kariyer planlamasi dogrultusunda bigimlenmis kisisel amag¢ ve hedeflere
yonelmelidir. Yani amaglarin Dbiitiinlesmesini yapmalidir. Orgiitsel amaglarla
bireysel amaglarin 6zdeslesmesi gereklidir. Orgiitler bu uyumu sagladigi 6l¢iide, iist

pozisyonlar1 yetkin yoneticilerle gergeklestirebilir (Kaynak, 2000:230-231).
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3.2.6 Insan Kaynaklarinin Olusturulmasi

Insan kaynaklarmin planlamasi gelecekteki personel ihtiyacinin &zellik ve
yetenek yoniinden belirlenmesi, Orgiitsel degisimin zamaninda yoOnlendirilmesi
dogru bilgi ve beceri diizeyine sahip calisanlarin temin edilmesi ve Orgiitte
devamlarmin saglanmasi gibi unsurlarin 6rgiit i¢in cok 6nemli oldugu bilinmektedir.
Amaca katki saglayacak uygun ozellikteki ¢alisanin dogru siiregte ise alimi, en
verimli olacagi boliime yerlestirilmeleri, verimli olacaklar1 bagka goérevlere egitim
alarak hazirlanmalari, basar1 durumlarmin degerlendirilmesi ve en verimli
pozisyonda calistirilmalaridir. Orgiitler acisindan insan kaynaklari planlamasinin
yapilmasi verimliligi, Kararliligi etkileyen ve g¢alisanlarin is yasamlarina yon veren
en temel 6gelerden sayilir. Clinkii bu planlama siireci personel sayisindan tasarrufu,
giderlerin diistiriilmesi, isin 6zelliklerine uygun calisanin se¢imi, {iretim siirecinin

etkinlestirilmesi gibi unsurlar1 gergeklestirir (Tortop, 2006:71-72).
3.3 Kisi-Orgiit Uyumu Etkenleri

Kisi 6rgiit uyumunun saglanabilmesi i¢in farkli etkenlerin bir araya gelmesi
gereklidir. Bu etkenler kisi orgilit uyumunu degerlemede 6nemli role sahiptirler.
Bunlar; degerler, hedefler, kiilltir ve c¢evre uyumu oOzellikleri seklinde

siralanmaktadir.
3.3.1 Degerler

Degerleri, kisilerin is hayatlarinda kendi kisiliklerine 06zgii karakteristik
prensipleri olarak ifade edilen ve onlarin yasam amaglarimi etkileyen unsurlari
seklinde agiklanabilmektedir. Bu prensipler, kisilerin yapacag: secimleri gosterecegi
tepkileri, ¢evresi ile ilgili durumlar1 degerlendirme kriterleri ve yontemleri olarak
ifade edilebilmektedir. Degerler, kisilerin inang ve duygulariyla alakali olmasi
nedeniyle “i¢sellestirilmis normatif inanglar” olarak ta tanimlanmaktadir (Altintas,
2006:23). Kisilerin, dogruyu ve yanlis1 birbirinden ayirabilmek i¢in inandiklar
birtakim standartlar1 vardir. Bu baglamda kisilerin standartlarini belirlemede
degerler, olasi olaylar ve sonuglarla ilgili olarak olumlu veya olumsuz tutum ve
davraniglar konusunda etkili olmaktadir. Kisiye gore kendi icerisinde bir 6nem

sirasina sahip olan degerler, yasaminda kisinin neyi daha 6énemli gordiigiiniin agiga
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cikmasinda etkilidir. Degerler; bireysel degerler ve Orgiitsel degerler seklinde
siralanmistir Bireysel degerler, kisi icin degerli ve 6nemli olan seyler anlamina
gelmektedir. Calisanlar tarafindan 6nemli kabul edilen ortak 6nem ve degere sahip
olan seyler ise, orgiitsel degerler olarak ifade edilmektedir. Bir orgiitiin tlyeleri
tarafindan belirlenen degerler orgiit degerlerini olusturmaktadir. Bu degerler
calisanlarin  goriisleri alinarak tanimlanmaktadir. Orgiitsel degerler, bireylerin
paylastiklar1 ortak degerlerin bir olusumudur (Sezgin, 2006a:557-558).

Kisi orgiit uyumunun saglanmasinda kisi ve orgiit degerleri karsilikli 6nemli
rol oynamaktadirlar ve hem calisan performansi gerekse Orgiitlerin performansi
iizerinde biiyiik bir etkiye sahiptir. Orgiit ve calisan agisindan kisi érgiit uyumunu
destekleyici etkisi onem arz etmektedir. Orgiitsel degerlerin meydana getiren birgok
faktor vardir. Bunlar: Grupla ¢alisma, degerlerde kesinlik, yenilik ve risk alma,
rekabet icinde olma, ayrintiya dikkat etme, destekleyici davraniglar gosterme,
gelisim ve haberdar etme, yapilan isin sonuglarina ve getirilerine uyum seklinde

siralanabilmektedir (Chatman, 1991:476).
3.3.2 Hedefler

Hedef calisanlarin ve orgiitiin ulasmak istedikleri konum, diizey, erek, amac,
gaye, maksat olarak ifade edilebilir (http://hedef.nedir.com 29.08.2014). Bir hayalin,
bir diistincenin belirli bir zaman diliminde harekete gecirilmesidir. Hedefler kigisel
ve Orgiitsel olarak ele alinabilmektedir. Orgiitsel hedefler, yonetim kademesi veya
kurucu kisilerin degerlerini, vizyon ve misyonunu olustururken, kisisel hedeflerde
birey bazinda konmus amaglardir. Hedeflerin uyumu konusunda kisi Orgiit
hedeflerinin tam bir uyum igerisinde olmasi kosulu aranmaktadir. Cilinkii kisi 6rgiit
hedeflerinin uyumsuzlugu hedefe ulastirmay1 engelleyen etmen olacaktir. Bu
anlamda hedefleri orgiitsel hedeflere benzeyen kisiler i¢in orgiitiin ¢ekici hale
getirilip bunlarin orgiitte istihdam edilmesini ve bdylece hem orgiitiin hedeflerinin
hem de c¢alisanin hedeflerini elde edilmesi saglanmis olacaktir (Schneider,
1987:437-453). Hedeflerin uyumunu birincisi dikey yonde orgiitteki yoneticiler ve
astlar arasinda, kisinin ise karsi tavirlarin1 dogrudan etkileyen, ikincisi ise yatay
yonde calisanlar ve oOrgiitteki diger biitiin ¢alisanlarin hedefleri arasindaki uyum,
grup ahengini, ¢alisanlar arasindaki sosyal uyumu olmak iizere iki farkli boyutta

inceleyebiliriz (Vancouver ve Schmitt, 1991:333-452).
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3.3.3 Kiiltiir

Kiiltiir, toplumun bilgi, inang, sanat, ahlak, yetenek ve aliskanliklarla
toplumsal kurallar1 kapsamaktadir. Kisiler yasamlarindan doyum saglamak igin
kiltlirel faaliyetlerde bulunur. Bir toplumun yasam seklini belirlemek ve bunu
siirdiirmek, kurumlarin1 diizenlemek, bir arada yasayan toplulugun davranis
bicimlerini olusturan tim etkinlikler ve gereksinimlerini yerine getirmek icin
olusturdugu bir yasam bi¢imi olarak ifade edilebilmektedir (Bektas, 2010:7).

Kiiltiir kisi kiiltiirii ve orgiit kiiltiirii olarak incelenmektedir. Orgiit kiiltiirii,
orgiit icindeki bireyler ve gruplar tarafindan benimsenen ve uyulan degerler olarak
goriilmektedir. Bu kiiltiir, orgiitiin karakter yapist alisilmis yada kaliplagmig diistince
algilama ve tepki gosterme yollarinin bir kurgusu olarak tanimlanmaktadir. Bir
anlamda orgiit kiiltiirii, 6rgiit liyelerini bir arada tutan sosyal bir algidir (Hasanoglu,
2004:47). Kisiler yasadiklar1 ¢cevreye 6nem verirler. Ciinkii ihtiyaclarini bu ¢evreden
karsilarlar. Kisiler ihtiyaglarini karsiladiklar: ¢evre veya orgiit ile etkilesime girme
durumundadirlar. Bu etkilesim sonucu kisi-gevre uyumu ortaya g¢ikar. Kisi-cevre
uyumunun devamimi saglayan olgu kisinin ¢evreden, ¢evrenin kisiden
yararlanmasidir. Kisi ve ¢evre etkilesimi siirecinde orgiitler kisiden {iretim, kisi ise

oOrgiitten is tatmini saglama beklentisinde olurlar (Argun, 2007:18).
3.3.4 Cevre

Orgiitiin ¢evresinde yasanan, olup biten veya meydana gelen gelismeleri ve
bunlarin sonucu olusan durumlarin c¢alisanlar tizerindeki etkisinin ve de
calisanlarinda ¢evresindeki hareketlilikleri etkileyebilecegi goriisii kisi-cevre uyumu
olarak ifade edilebilir. Orgiitler bulunduklart ¢evreden yararlanmak igin
bulunduklar1 ¢evrelerine uyum gosterirler ve bu ¢evrenin bir pargast haline gelirler.
Calisanlarda, c¢evrelerinden yararlanmanin beklentisi iginde olurlar ve {yesi
olduklar1 &rgiite uyum saglamak zorundadirlar. Orgiitlerine uyum saglayan
calisanlar Orgiitiin de uyumlu olmasini saglarlar (Argun, 2007: 18). Calisanlarin
calismay1 en verimli kilacak sekilde ¢aligma ortamini diizenlenmesi, 1s1, 151k, gliriiltii
ve havalandirma gibi, ¢aligma ortam1 kosullarini insani ve uygun ortam 6zelliklerine
uygun hale getirilmesi gibi sorunlar ¢ogunlukla isin personele ayarlanmasi seklinde

olmaktadir. Caliganlar ilk ise basladiklarinda belirli bir zaman, sosyal ve fiziksel
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cevreye alisma ve uyum saglama sebebiyle kendinden beklenen verimi
gosteremeyebilir. 11k intiba dnemlidir goriisiinii dikkate alarak ¢alisan, ise baslangig
giinlerinde karsilastigi  davranis sekli sonucunda edindigi intibalar, ¢alisma
arkadaslarina ve ortama karsi takinacagi ve siirdiirecegi tutumda etkili olur.
Calismaya baslayan bir kisiye intibak egitimi c¢alisanin ise uyum saglamasini

kolaylastiracaktir (Eren, 2004:322).
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DORDUNCU BOLUM

ORGUTSEL BACLILIK, i§ TATMINI VE.I;iS.i-(").RGI"JT UYUMU
DEGISKENLERI ARASINDAKI ILISKILER

Bu boliimde literatiir taramasi sonucu oOrgilitsel baglilik, is tatmini ve kisi orgiit
uyumu lizerinde yapilan arastirmalarin neler oldugu ve bu arastirmalarin hangi

boyutlari ele aldig1 incelenerek degiskenler arasi iliskiler incelenecektir.
4.1 Orgiitsel Baghhk Is Tatmini Iliskisi

Orgiitlerin ana amaci olan insan faktorii, is tatmini ve drgiitsel baglilig1 olan 6n
plana ¢ikarmis ve bunlara ilgiyi arttirmistir. Is tatmini ve orgiitsel bagliligm orgiitler
acisindan 6neminin daha iyi anlasilmasiyla, bir¢ok bilimsel ¢aligmada bu iki unsur
iizerinde daha ¢ok durulmaktadir Is tatminin saglanmasinda en énemli etmenlerden
birinin “Orgiitsel baglilik” oldugu yapilan arastirmalarm birgogunda goriilmektedir.
Aragtirmalarda bu degiskenler arasindaki iliski irdelenmis bir kisminda bu
degiskenlerin birbirleriyle iligkili olduklarina ulasilirken; bazilarinda da tam
anlamiyla anlamli bir iligki test edilememistir (Cekmecioglu, 2005:156).

Cogunlukla bu arastirmalarda is tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda olumlu
iliskiler oldugu yoniinde sonuglar elde edilmistir. Yaptiklar1 aragtirma ile Mathieu ve
Zajac (1990) is tatmini ticret, yiikselme, gozetim, ¢alisma arkadaglar1 ve isin kendisi
gibi boyutunun orgiitsel baglilikla olumlu ydnde iligkili oldugunu agiklamistir.
Caligmalarda, sosyal yap1 is yeri ¢alisanlart isle ilgili diger etkenler ve denetim
elemanlariyla olan iliskilerin gili¢lii olmasinin, yani calisanlarin sosyal iligkilerini
arttiran tutumun, c¢alisanlarin is tatmini ile orgiitsel baglilig1 arasinda olumlu etki
yaptig1 tespit edilmistir (Seymen, 2008:189).

Testa’nin (2001), aragtirmasina gore Hizmet sektoriinde orgiitsel baglilik ve is

tatmini iligkisi, is tatmininin Orgiitsel bagliligin olmazsa olmazi1 oldugunu ortaya
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konulmustur. Gida sektdriinde bir arastirma yapan Kim, Leong ve Lee de is tatmini
ile Orgiitsel baglilik arasinda art1 yonde bir iliski oldugu vurgulanmistir. Diger bir
arastirma saglik sektoriinde Uygu¢ ve Cimrin’in yapmis olduklar1 ¢alismadir bu
calismada is tatmininin duygusal baglilik ve normatif baglhiligi pozitif yonde
etkiledigi benimsenmistir. Ayrica yine saglik sektdriinde Tutar’in prosediir adaleti
ve 1s tatminin Orgilitsel baghiliga olan etkisi c¢alismasi yapilmis, arastirmanin
sonucunda prosediirel adalet algis1 ile duygusal baglilik arasinda is tatmininin araci
bir etkiyi iistlendigi ortaya ¢ikarilmistir (Balay, 2000:95).

Orgiitsel baghligin is tatmini ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkilerini
belirlemek tizere, Clugston (2000), yaptigir arastirmada; duygusal ve normatif
baglhilig1 is tatmininin olumlu yonde etkiledigi; iste kalmak ve devam baglhlig: ile
olumsuz bir etkilesime girdigi belirlenmistir. Diger bir aragtirmada yine is tatmini ve
orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin incelendigi 6znel yorgunluk belirtileri, Yiiksel
(2005), tarafindan yapilan calismada is tatminin orgiitsel baglilik ile arasindaki iliski
olumlu bulunmustur.

Is tatmini ile orgiitsel baghilik arasindaki iliskiler ¢eliskili ve tartismali olan
arastirmalarda vardir. Bunlardan is tatmini ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi
inceleyen Currivan (1999) is tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda 6nemli ve anlamli
bir iliski olmadig1 sonucuna varmigtir (Seymen, 2008:191). Calisanlarin is tatmini
elde etmeleri sonucunda orgiitsel baglilik davranis1 gosterebilecekleri gibi, orgiitsel
baglilik sonucunda da c¢alisanlarinda is tatmini olacagi beklentisi meydana
gelmektedir (Uygug ve Cimrin, 2004). Arastirmalarda, orgiitsel baglilik ve is tatmini
arasindaki iligkilere bakildiginda orgiitsel bagliligin alt boyutlarinin da is tatmini ile
anlamli iliskisinin oldugu gériilmektedir. Ozellikle duygusal boyut etkili olmaktadir
(Luthans, 1997:3). Sonmez’in (2014) aragtirmasina gore is tatmini diizeyleri; digsal
is tatmini ve igsel is tatmini boyutlari ile orgiitsel baglilik diizeyini olusturan
duygusal, devam ve normatif baglilik boyutlarmin birbirileri arasindaki iliskiyi,
iliskinin yoniinii ve derecesini belirlemek amaciyla yapilan analize gore, degiskenler
arasinda ¢ok yiiksel bir iliski oldugu belirtilmektedir (Sonmez, 2014:112).

Bir baska arastirmada yapilan analizler sonucu, Orgiitsel bagliligin
Ogretmenlerin is tatminleri {izerinde olumlu etkisi oldugu ve orgiitsel baglilik ile is

tatmini arasinda pozitif iliski oldugu belirlenmistir (Davran, 2014:137).
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4.2 Kisi-Orgiit Uyumu Orgiitsel Baghlik Iliskisi

Kisi-orgiit uyumu konusundaki 6nemli bakis acilarindan biri de kisi ile pargasi
oldugu orgiit arasindaki degerlerin uyumudur. Kisi ve oOrgiit seviyesindeki
arastirmalarin bircogu kisilerin davranislarini ve orgiitlerin kiiltiirlerinin 6l¢timiinii
olusturmaktadir. Orgiitlerin kiiltiirleri de ¢alisanlar1 tarafindan paylasilan degerlerin
bir fonksiyonu oldugu i¢in, kisilerle calistiklar1 orgiitlerin arasindaki degerlerin
uyumu gerek orgiit gerekse ¢alisanlar {izerindeki etkilerini anlama yoniinde 6nemli
bir yaklasim sunmaktadir.

Yapilan bir¢ok arastirmada kisi orgiit uyumunun Orgiitsel baglhilikla iliskili
oldugu sonucuna varilmistir. Bu arastirmalardan birine gore ¢alisanlarin yasadiklari
cevre ve calistiklar islerinde kisi-Orgiit uyumu oldugunda galisanlar ¢ogunlukla
cevrelerini ve islerini degistirmezler ayni ¢evrede kalmay1 ve islerine devam etmeyi
tercin ederler (Chatman, 1991:464). Bir diger arastirmaya goére Kisi-Orgiit
uyumunun, Orgiitsel baglilik ile iligkisi oldugu sonucuna varilmig ve yine bu
arastirmanin diger bir tespitine gore Orgiitsel bagliliginda is tatmini ile iliskisi
oldugu vurgulanmis ve bunlarin iizerindeki etkileri incelenmistir (Vilela v.d.,
2008:1013).

Baska bir arasgtirmada kisi-orgiit uyumu ile oOrgiitsel bagliligin alt boyutu
normatif baglilik iliskisi arastirilmistir (O’Reilly, vd., 1991:499). McConnell (2003)
Meyer ve Allen’in (1991) orgiitsel baglilik modelinden yararlanarak kisi-Orgiit
uyumunun etkisini arastirmigtir. Arastirmada kisi-orglit uyumu, duygusal baglilik
iligkisinin pozitif yonde oldugu sunucuna varilmis, kisi-orgiit uyumu, kisisel
degerler ve orgiitsel degerler olarak ayni1 zamanli olarak modele dahil edildiklerinde,
kisi-duygusal baglilik {izerinde diger alt boyutlara gore daha yiiksek oldugu
sonucuna varilmigtir (McConnell, 2003: 139-145). Kisi-6rgiit uyumunun normatif
baglilik lizerindeki etkisi incelendiginde kisisel ve orgiitsel degerlerin yani insanlara
saygl, kiginin ekip calismasina yonelimi ve galisanin tesviklere verdigi 6nem gibi
olgularmn olumlu yénde iliskisi oldugu agiklanmustir. Orgiitsel bagliligin diger bir alt
boyutu, zorunlu baghlik ile kisi-orgiit uyumlulugu, kisisel ve orgiitsel degerlerin
iliski arastirilmis. Kisi orgilit uyumu, kisisel ve orgiitsel deger yapilarinin, duygusal
ve normatif baglilik ile iligkili oldugu agiklamistir. (McConnell, 2003:147).

Kisi-orgilit uyumunun, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyetleri ile iligkisini

arastiran Van Vianen’in, (2000) yaklasimina gore gruplar olusturulmus bu gruplar;
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yoneticiler, ayn1 diizeyinde calisanlar ve ise yeni alinanlar olarak belirlenmis bu
gruplar tizerinde analizler yapilarak, Orgiitsel baglilik boyutu, Quin’in Orgiitsel
kiltiir modeli 6rnek alinarak 6lgmiistiir. Yeni ise alinanlarin yoneticiler ile ¢alisanlar
arast uyum diizeyleri, oOrgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyetleriyle iliskili
bulunmustur. Calisanlarin uyumu Van Vianen’in (2000) kisi-orgiit uyumu
modelinde bir diger degisken olarak kullanilmis analiz sonucunda, yoneticilerin ve
ayni statlideki calisanlarin Orgiitsel kiiltiiriin insanlara ilgi boyutuna iliskin
algilarinda homojen olmalari, Schneider ve arkadaslarinin (1998) arastirma
sonuglarini desteklemektedir (Van Vianen, 2000: 146).

Bir diger arastirmada Vandenberghe ve Peiro (1999), kisisel ve oOrgiitsel
degerlerin algilanan Orgiitsel destek iizerindeki etkisini, algilanan prosediirel adalet
tizerindeki etkisini ve orgiitsel baglilik lizerindeki etkilerini incelemistir. Kisi-6rgiit
uyumu ve etkilesimleri, adalet destek algilar1 ve baglilik iliskisi incelenmis, kisisel
degerler ve orgiitsel degerlere gore kisi-orgiit uyumunun degiskenler lizerindeki
etkisinin, diisiik oldugu sonucuna varilmigtir (Vandenberghe ve Peiro, 1999:579).
Hemsireler ilizerinde yapilan bir arastirmaya gore arastirmaya katilan hemsirelerin
kisi-Orglit uyumlarmin Orgiitsel baghlik diizeylerini etkilemedigi sonucuna

varilmustir (Ozgelik, 2011:65).
4.3 iy Tatmini Kisi-Orgiit Uyumu Iliskisi

Birgok arastirmaya gore, Is tatmini; calisanlarin istekleri ve isin gereklerinin
birbirine uydugu ortamda ger¢eklesen ve yaptiklar1 isten duyduklar1 hosnutluk
olarak ifade edilmektedir (Muchinsky, 2000, Fritzsche ve Parrish, 2005). Kisi-is
uyumu, kisinin isi i¢in gerekli olan yetenek, kabiliyet, bilgi ve is gereklilikleri
arasindaki uyumun saglanmasi olarak tanimlanmaktadir (Bretz ve Judge, 1994). Is
tatmini isin 6nemini ortaya koyarken, kisi-orgilit uyumu degerler, kiiltiir gibi daha
kapsamli konular1 igermektedir.

Kisi-Orgiit uyumu ve is tatmini hakkinda literatiirde bir¢ok calisma yapilmistir
(Cable ve Judge, 1996:300; Meyer vd, 2010:460; Verguer vd., 2003:473; Cable ve
Judge, 1994:321), Orgiite dahil olmak ve uyum (sosyallesme) saglamada calisan ile
oOrgiit arasinda karsilikli anlasma olusur. Devos v.d., (2004) Bu anlasmada calisan
acisindan bakildiginda beklentilerinin o6rgiit tarafindan karsilanabilecegine yonelik

kisisel inanc1 olarak ifade edilmektedir. Orgiitiin bunlar1 karsilama durumuna gore,
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calisanin ig tatmin derecesi de ortaya g¢ikar. Bu nedenle galisanin Orgiite uyum
saglamasinda, karsilikli olusan anlagsmanin yerine getirilmesi 6nem tagimaktadir.
Calisan ve orgiit degerlerinin uyumlu hale getirilmesi is tatmininin saglamasi
acisindan Onemlidir. Bu anlamda yapilan c¢aligmalarda 6nemli bulgular elde
edilmistir. Meglino, Ravlin ve Adkins (1989) calisanlar ile yonetici degerlerinin
uyumlu olmasi durumunda daha yiiksek diizeyde tatmin saglandigini, Chatman
(1991) calisan orgiit degerlerinin uyumlu olmasi sonucunda is tatminin yiliksek
olacagini, O’Reilly, Caldwell ve Chatman (1991) ise olusan kisi 6rgiit uyumunun,
calisan agisindan gelecek donem tatmininin belirleyicisi olabilecegini ortaya
¢ikarmiglardir.

Yapilan bir diger arastirmada c¢alisanlarin is tatmini kisi-orgiit uyumunu
olumlu yonde etkiledigini, is tatmininin artirilmast ile c¢iktilarda degisim
saglanabilecegi ve kigi-Orgiit uyumunun da Orgiitiin hedeflerine ulagsmasinda 6nemli
rolii oldugunu, is tatminini artirdigini ifade etmektedir (Turung, 2012:63). Is tatmini
ile kisi-orgiit uyumu arasinda olumlu bir iliski oldugu bu alanda yapilan arastirmalar
incelendiginde goriilmektedir. Kristof v.d., (2005); Vilela, (2008); Song ve
Chathoth, (2011) bu arastirmalarda genellikle kisi-Orgiit uyumunun is tatminini
etkiledigi goriilmektedir.

Arasgtirmamizda yer alan degiskenler arasindaki iliskiler yukarida ele
alimmistir. Bu arastirmalar incelendiginde her ii¢ degisken arasinda iliski oldugunu
ortay koyan birgok arastirma literatiirde yer almaktadir. Bu kapsamda orgiitsel
baglilik ile is tatmini iliskisinde kisi orgiit uyumunun aracilik rolii iistlenebilecegi
degerlendirilmistir. Yapilan literatiir taramasinda kisi-Orgiit uyumunun aracilik
roliinli arastiran bir calismaya rastlanilmamistir. Boylelikle literatiire bu anlamda

katk1 saglayabilecegi diistiniilerek Sekil 5.5. aragtirma modeli olusturulmustur.
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BESINCI BOLUM

ARASTIRMA

Bu boliimde aragtirmanin konusu, amaci, 6nemi, sorulari, modeli, hipotezleri,

smirliliklar ve yontemi konulari incelenecektir.
5.1 Arastirmanin Konusu

Arastirmanin konusu, havacilik sektoriinde orgiitsel bagliligin calisanlarda is

tatminine etkisini ve bu etkide kisi 6rgilit uyumunun roliinii incelemektir.
5.2 Arastirmanin Amaci

Gliniimiizde i yasaminin niteligi ve hizli degisim &zellikle havacilik sektori
gibi ileri teknolojinin hiikiim siirdiigii alan igerisinde yer alan orgiitlerin iizerinde
biiylik bir sorumluluk olusturmaktadir. Bu sorumluluk orgiitlerin ve calisanlarin
sahip olmasi gereken bilgi, beceri ve yeteneklerinin artarak ¢esitlenmesine neden
olmaktadir. Bu durum Orgiitlerden beklenen performansin artmas: olarak
yansimaktadir. Oniimiizdeki yillarda yiiksek diizeyde performans beklentisinin
devam edecegi dislinlilmektedir. Dolayisiyla c¢alisanlarin  performanslarinin
artmasinda rol oynayan faktorlerin optimize edilerek Orgiit yapisinda ve igleyisinde
yer almasini saglamak Orgiitsel basarim icin orglitsel baglilik, is tatmini ve kisi orgiit
uyumu bir zorunluluk haline gelmektedir

Yukarida ifade edilen diisiinceler 1s1¢inda bu calismada havacilik sektorii
calisanlarinin  Orgiitsel baghlik diizeylerinin is tatmine etkisinde kisi-Orgiit
uyumunun aracilik roliinii tespit etmek amaciyla havacilik sektoriinde uygulama

yapilacaktir
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5.3 Arastirmanin Onemi

Bu caligmada orgiitsel baglilik anlayisi, calisanlarin is tatmini, kisi Orgiit
uyumunun siirekli gelisme siirecinde olan ve ileri teknolojinin kullanildigi havacilik
sektoriinde, c¢alisilan ortamlarda birlikte hareket etme, is ortamin1 benimseme,
uyumlu c¢aligma ve ekip ruhuyla davranis gibi olgular 6nem kazanmaktadir. Yapilan
aragtirma ile Tiirk Havacilik Sektorii'ne iliskin orgiitsel baghilik is tatmininin

iliskisine yonelik agiklayici bilgiler ortaya konulmaya ¢aligilacaktir.
5.4 Arastirma Sorulari

Bu calismada kuramsal c¢ergeveden hareket ederek asagidaki sorularin
cevaplari bulunmaya ¢aligilmistir:

Calisanlarin  Orgiitsel baglilik diizeyleri demografik o6zelliklerine goére bir
farklilik goster mi?

Calisanlarin is tatmin diizeyleri onlarin cinsiyetlerine, medeni hallerine, egitim
diizeylerine, calistiklar1 pozisyona ve sektore (kamu-ozel) gore bir farklilik
gostermekte midir?

Calisanlarin ¢alistiklar1 kurumla uyum diizeyleri onlarin cinsiyetlerine, medeni
hallerine, egitim diizeylerine, ¢alistiklari pozisyona ve sektore (kamu-6zel) gore bir
farklilik gostermekte midir?

Calisanlarin orgiitsek baglilik diizeyleri ile is tatminleri arasinda bir iliski var
midir?

Calisanlarin orgiitsek baghilik diizeyleri, is tatminleri ve kisi-Orgiit uyumu
arasinda bir iliski var midir?

Kisi orgiit uyumunun orgiitsel bagllik ile is tatmini iliskisinde aracilik rolii var

midir?
5.5 Arastirma Modeli ve Hipotezler

Arastirmaya ait model Sekil 5.7 'de gésterilmistir:
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Sekil 5.1: Aragtirma modeli.

Arastirmanin hipotezleri ise asagidaki sekilde gelistirilmistir:

Hi: Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyi is tatmin diizeylerini pozitif ve
anlamli olarak etkiler.

Hla: Calisanlarin duygusal baglilik diizeyi is tatmin diizeylerini pozitif ve
anlamli olarak etkiler.

Hlb: Calisanlarin devam baglilik diizeyi is tatmin diizeylerini pozitif ve
anlamli olarak etkiler.

Hlc: Calisanlarin normatif baglilik diizeyi is tatmin diizeylerini pozitif ve
anlamli olarak etkiler.

H: Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyi kisi-orgiit uyumu diizeylerini pozitif
ve anlamli olarak etkiler.

H2a: Calisanlarin duygusal baghlik diizeyi kisi-orgiit uyumu diizeylerini
pozitif ve anlamli olarak etkiler.

H2b: Calisanlarin devam baglilik diizeyi kisi-orgiit uyumu diizeylerini pozitif
ve anlamli olarak etkiler.

H2c: Calisanlarin normatif baghlik diizeyi kisi-orglit uyumu diizeylerini
pozitif ve anlamli olarak etkiler.

H3: Calisanlarin kisi-orgilit uyumu is tatmin diizeylerini pozitif ve anlamh

olarak etkiler.
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H,: Calisanlarin orgiitsel bagliligi ile is tatminleri arasindaki iliskide kisi 6rgiit
uyumunun aracilik rolii vardir.

H4a: Calisanlarin duygusal baglilig1 ile is tatminleri arasindaki iliskide kisi
Orgiit uyumunun aracilik rolii vardir.

H4b: Calisanlarin devam bagliligi ile is tatminleri arasindaki iliskide kisi orgiit
uyumunun aracilik rolii vardir.

H4c: Calisanlarin normatif bagliligi ile is tatminleri arasindaki iliskide kisi

orglit uyumunun aracilik rolii vardir.
5.6 Arastirmanin Simirhliklar

Bu arastirma; kuramsal ¢erceve acisindan ulasilabilen alan yazinla sinirhdir.

Bu arastirma da elde edilen veriler, Havacilik Sektoriinde 2013-2014 yilinda
gorev yapan yonetici ve ¢alisan personelden elde edilen bilgilerle sinirlidir.

Bu arasgtirmada toplanacak veriler, anket formu ile 6rgiitsel baglilik, Allen ve
Meyer (1990), tarafindan gelistirilen ve Wasti (1999, 2003), tarafindan Tiirk Kiiltiirii
ifadelerini i¢ceren maddeler de eklenerek Tiirkge’ ye uyarlanan ve Meydan (2010),
tarafindan kullamlan &rgiitsel baglilik dlgegi ile dl¢iimlenecektir. Olgek 26 soru ile 3
boyutu Ol¢limlemek iizere yapilandirilmistir. Boyutlar duygusal baglilik, devam
baglilig1 ve normatif baglilik olarak isimlendirilmistir. Ilk boyut 8, ikinci boyut 7 ve
liciincii boyut 11 soru ile dl¢iimlenmektedir. Olgegin toplam sayisal degeri, 26 ile
130 arasinda ortaya c¢ikmaktadir. Alman yiiksek puanlar yiiksek baghlig
gostermektedir. s Tatmini: Isletmelerde algilanan is tatmini diizeyini belirlemek
tizere Chen ve arkadaslar1 (2009)’nin Arnett (1999) ve Judge ve arkadaslar
(2009)’m1 referans gostererek hazirladiklart 5 maddeli olgek kullanilmistir. Kigi -
orgiit uyumu: Isletmelerde kisi orgiit uyumu diizeyini belirlemek iizere Netemeyer
ve arkadaslar1 (1997), tarafindan gelistirilen 4 maddeli 6l¢ek kullanilmistir. Ve

kisisel bilgi formundan elde edilen verilerle sinirl kalacaktir.
5.7 Arastirmanin Yontemi

Bu boéliimde arastirmanin yontemi ele alinmistir. Arastirmada kullanilan evren
ve Orneklem, verilerin toplanmasi ile ilgili yapilan caligmalar, verilerin analizi ve

arastirmada kullanilan istatistiksel teknikler agiklanmistir.
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5.7.1 Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Izmir ilindeki kamu ve &zel havacilik sektorii teknik
birim ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemini kamu ve 6zel havacilik
teknik birim calisanlarinin arasindan basit tesadiifi yontem ile seg¢ilen denekler
olusturmaktadir. Bu kurumlarin teknik birimlerinde yaklagik 250 kisi ¢alismaktadir.
Ana kiitleden % 95 giivenilirlik sinirlart igerisinde % 5’lik bir hata payir dikkate
alarak orneklem biiyiikligi 152 kisi olarak hesap edilmistir (Sekaran, 1992). Bu
kapsamda kiimelere gore 6rnekleme yontemiyle tesadiifi olarak secilen toplam 200
kisiye anket uygulamasi yapilmasi planlanmistir. Gonderilen anketlerden 184’1 geri
donmiis ve 172 tanesi analiz yapmak i¢in uygun bulunmustur. Yapilan uc¢ deger
analizinde degiskenlere ait normal dagilimi1 bozan 12 veri seti ¢ikartilmis ve 160
katilimcinin doldurdugu anket analizlere dahil edilmistir. Arastirmaya katilanlara ait

demografik bilgiler asagida tablo ve sekillerle sunulmustur.

Tablo 5.1: Cesitli evren biyiikliiklerine iligkin 6rneklem sayilar1 (Sekaran, 1992: 253)

Evren Biiytikliigii | 100 200 250 500 750 1000 5000 10000000

Orneklem Sayist 80 132 152 217 254 278 357 384

Aragtirmaya katilanlarin % 12’si Ilkdgretim % 16°s1 Lise % 62°si Lisans, %
10’u Yiksek Lisans egitim derecesine sahiptir. Arastirmaya katilanlarin % 78’1
erkek, % 22’si kadindir. Arastirmaya katilanlarin % 23’1 bekar % 77’si evlidir.
Katilimcilarin % 6’°s1 yonetici % 94’1 ¢alisandir. Katilimcilarin % 69’u kamu % 31°1
0zel sektoriinde calisandir. Demografik 6zelliklere ait bilgiler Sekil 5-2, 3, 4, 5, 6°de

sunulmustur.
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B Yiksek Lisans ; B jlkégretim;
10% 12 %

Sekil 5.2: Egitim durumu

Sekil 5.3: Cinsiyet
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Evli; 77

Sekil 5.4: Medeni hal

Sekil 5.5: Calisilan is pozisyonu
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Sekil 5.6: Calisilan Sektor

Arastirmaya katilan katilimcilarin yas ortalamasi 39, ortalama c¢alisma siiresi

ise 13 yildir.

Tablo 5.2: Betimleyici Istatistikler

Yas Calisma Stiresi(yil)
Ortalama 38,9 13,21
St. Sapma 8,6 8,8
Minimum 22 1
Maksimum 59 35

5.7.2. Veri Toplama Araglari

Arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Bu
kapsamda anketler, havacilik sektorii yoneticileri ve ¢alisanlarindan olusan
katilimcilara yiiz yiize uygulanmistir. Anket formu ii¢ boliimden ve toplam 35
sorudan olugmaktadir. Birinci boéliimde 26 sorudan olusan orgiitsel baglilik (3 boyut
26 madde), is tatmini (1 boyut, 5 md) ve kisi 6rgiit uyumu (1 boyut, 4 md) 6lgekleri

bulunmaktadir.
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5.7.2.1 Orgiitsel baghhk olcegi

Orgiitsel baglilik (OB), Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilen ve Wasti
(1999, 2003) tarafindan Tiirk kiiltiir ifadelerini igeren maddeler de eklenerek
Tirkceye uyarlanan ve Meydan (2010) tarafindan kullanilan 6rgiitsel baglilik 6lgegi
ile dl¢iimlenmistir. Olgek 26 soru ile 3 boyutu dlgiimlemek iizere yapilandirilmistir.
Boyutlar duygusal baglilik, devam bagliligt ve normatif baghlik olarak
isimlendirilmistir. Ilk boyut 8, ikinci boyut 7 ve {iciincii boyut 11 soru ile
olgiimlenmektedir. Olgekte cevaplar 5°li likert dlgegi ile almmustir (1=Kesinlikle
katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum). Meydan (2010) tarafindan yapilan
giivenilirlik analizleri Cronbach alfa giivenirlik katsayis1.84 olarak tespit edilmistir.

Orgiitsel baghlik 6lgeginin yap1 gegerliligini test etmek maksadiyla oncelikle
kesfedici faktor analiz yapilmistir. Analiz sonucunda verilerin 6lgegin 3 faktorlii
yapisina uyum sagladigi belirlenmistir. Diisiik faktor yiikiine sahip 2 madde (D6,
N7) olgekten c¢ikarilmistir. Tek boyutta ele alinan analizde ise.40’dan diistik faktor
yiikiine sahip olan 5 madde &lgekten ¢ikarilmustir (D1, D4, D6, B6, N7) Olgegin
KMO analiz sonucu tiim boyutlar ve toplam 6lgek igin.70 ve Ustiidiir ve Barlett testi
anlamli (p=.000) olarak tespit edilmistir. KFA sonuglar1 ve aciklanan varyanslar
Tablo 5.3 ve 5.4’de sunulmustur. Bu analizlerin ardindan AMOS paket programi ile
dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Faktor analizi sonucunda verilerin 6lgegin 3
faktorlii yapisina uyum sagladigi tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri
Tablo 5.5’de sunulmustur. Yapisal Esitlik Modeli uyum kriterleri de Tablo 5.6’da
sunulmustur. Yapilan gilivenirlik analizi sonucunda Ol¢egin Cronbach Alfa
giivenirlik katsayis1 orgiitsel baglhlik (OB), duygusal baghlik (D), devam baglilig
(B) ve normatif baglilik (N) i¢in siras1yla.86,.71,.70,.76 olarak bulunmustur.
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Tablo 5.3: Dondiiriilmiis faktor matrisi.

Component

1 2 3

N1 491

N2 ,661

N3 435

N4 611

N5 ,657

N6 ,691

N8 437

N9 ,620

N10 993

N11 912

D1 474

D2 ,692

D3 ,602

D4 542

D5 524

D7 134

D8 ,643

Bl ,645

B2 ,716

B3 ,634

B4 ,662

BS ,565

B6 478

B7 ,462
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Tablo 5.4: Toplam agiklanan varyans tablosu.

Total Variance Explained

Componen Initial Rotation Sums of
t Eigenvalues Squared Loadings
Total V:/r‘)i::ce Cu?l;:)ativ Total V:/r‘)i::ce Cumulative %

1,000 6,184 23,784 23,784 4,199 16,148 16,148
2,000 3,038 11,686 |35,470 |3,722 14,315 30,463
3,000 1,967 7,565 43,034 |3,269 12,572 | 43,034
4,000 1,771 6,813 49,847

5,000 1,349 5,189 55,036

6,000 1,223 4,704 59,740

7,000 1,143 4,395 64,135

8,000 1,048 4,031 68,166

9,000 0,933 3,588 71,754

10,000 0,836 3,216 74,970

11,000 0,744 2,860 77,830

12,000 0,681 2,618 80,448

13,000 0,619 2,382 82,830

14,000 0,586 2,253 85,083

15,000 0,517 1,989 87,071

16,000 0,478 1,839 88,911

17,000 0,433 1,665 90,576

18,000 0,423 1,627 92,204

19,000 0,363 1,395 93,599

20,000 0,337 1,296 94,895

21,000 0,295 1,135 96,031

22,000 0,251 0,965 96,995

23,000 0,228 0,877 97,873

24,000 0,209 0,805 98,677

25,000 0,189 0,726 99,403

26,000 0,155 0,597 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Olgegin uyum iyiligi degerleri diger 6lceklerinki ile birlikte asagida
sunulmustur. Goriildigi  lizere oOlgege ait tiim veriler iyl uyum iyiligi
gostermektedir. Olgegin birinci diizey model faktor analizini gdsterir Sekil 5.7°de
sunulmustur. Tablo ve sekilde de goriildiigii iizere dl¢cegin uyum iyi degerleri kabul

edilebilir standartlardadir.

Tablo 5.5: Dogrulayici faktor analizi sonucunda lgeklerin uyum iyiligi degerleri.

CMIN
RMS
df / GFI |AGFI| CFI | NFI | TLI
X2 EA
DF | >85 | >80 | =90 | >90 | >.90
<.08
Degiskenler <5
1. Orgiitsel

653,7 | 234 | 2,79 | 091 | 0,84 | 0,92 | 0,93 | 0,92 | 0,08

Baglilik(2.diizey)

Not: Uyum iyiligi deger araliklar1 “kabul edilebilir “ standartlara gére diizenlenmistir.

Tablo 5.6: Yapisal esitlik modeli uyum kriterleri (Meydan ve Sesen, 2010: 37).

Olgiim (Uyum istatistigi) Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum

CMIN/DF(y*/sd) <3 4-5

RMSEA <0,05 0,06-0,08

GFI >0,90 0,89-0,85

AGFI > 0,90 0,89-0,85

IFI > 0,95 0,94-0,90

CFlI >0,97 >0,95

TLI > 0,95 0,94-0,90

83




17

o 1,00
ots. o

46

Sekil 5.7: Orgiitsel baglihik 6lcegi DFA sonuglari,
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5.7.2.2 Is tatmini olcegi

Calisanlarin is tatmini diizeyini belirlemek {izere Chen ve arkadaglari
(2009)’nin Arnett (1999) ve Judge ve arkadaslart (2009)’n1 referans gostererek
hazirladiklar1 5 maddeli 6l¢ek kullanilmistir. Cevaplar 5°li likert (1=Kesinlikle
katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum) 6lgegi ile alinmistir. Bu ¢alismada Chen ve
arkadaslar1 (2009)’nin c¢alismasinda kullanilan 6l¢cek Turung ve Celik(2012)
tarafindan gegerlemesi yapilarak kullanilmigtir.  Chen ve arkadaslari (2009)
tarafindan yapilan gilivenilirlik analizleri Cronbach alfa giivenirlik katsayist 90’1n
iistiinde bulunmustur.

Is tatmini &lgeginin yapr gecerliligini test etmek maksadiyla o&ncelikle
kesfedici faktor analiz yapilmistir. Analiz sonucunda verilerin 6lgegin tek faktorlii
yapisina uyum sagladigi belirlenmistir. Bir madde (T3) diisiik faktor yiikii nedeniyle
analizden g¢ikarilmistir. Olgegin KMO analiz sonucu.71 ve Barlett testi anlamli
(p=.000) olarak tespit edilmistir. KFA sonuglar1 ve agiklanan varyans Tablo 5.7 ve 8
de sunulmustur. Bu analizlerin ardindan AMOS paket programi ile dogrulayici
faktor analizi yapilmistir. Faktor analizi sonucunda verilerin 6lgegin tek faktorlii
yapismna uyum sagladigi tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri Tablo
3.9°da sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6l¢egin toplam sonucunda

Cronbach alfa giivenirlik katsayis1.83 olarak bulunmustur.

Tablo 5.7: Faktor matrisi

Component
T1 0,84
T2 0,86
T3
T4 0,72
T5 0,85
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Tablo 5.8: Toplam agiklanan varyans tablosu.

Componen Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
t
Total % of Cumulative Total % of Cumulative
Variance % Variance %
1 2,710 54,203 54,203 2,710 54,203 54,203
2 1,045 20,896 75,099
3 ,658 13,153 88,252
4 371 7,423 95,674
5 ,216 4,326 100,000

Olgegin uyum iyiligi degerleri asagida sunulmustur. Goriildiigii iizere 6lcege

ait tiim veriler iyi uyum iyiligi gostermektedir. Olgegin 1. Diizey model uyum

analizine iliskin sekil Sekil 5.8’de sunulmaktadir.

Tablo 5.9: Dogrulayici faktor analizi sonucunda 6lgeklerin uyum iyiligi degerleri.

CMIN/
GFl | AGFI | CFIl | NFI | TLI |RMSEA

X2 df DF
>.85 | >80 | >90|>90| 290 | <.08

Degiskenler <5
2. Is Tatmini(IT) 3,8 1 38098 | 088 099098094 | 0,07

Not: Uyum iyiligi deger araliklar1 “kabul edilebilir “ standartlara gére diizenlenmistir.
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Sekil 5.8: Is tatmini 6lgegi DFA sonuglari.

5.7.2.3 Kisi-orgiit uyumu odlcegi

Isletmelerde kisi orgiit uyumu diizeyini belirlemek iizere Netemeyer ve
arkadaslar1 (1997) tarafindan gelistirilen 4 maddeli 6l¢ek kullanilmigtir. Cevaplar
5’li likert (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum) olcegi ile
alinmistir Bu ¢alismada Vilela ve arkadaslariin (2008) c¢alismasinda kullanilan
Olcegin gecerlemesi Turung ve Celik (2012) tarafindan yapilan uyarlamasi
kullanilmistir. Turung ve Celik (2012) tarafindan yapilan giivenilirlik analizleri
Cronbach alfa giivenirlik katsayis1.81 olarak bulunmustur.

Kisi-orgiit uyumu 6lgeginin yapr gecerliligini test etmek maksadiyla oncelikle
kesfedici faktor analiz yapilmistir. Analiz sonucunda verilerin 6lgegin tek faktorlii
yapisina uyum sagladig1 belirlenmistir. Olgegin KMO analiz sonucu.82 ve Barlett
testi anlaml1 (p=.000) olarak tespit edilmistir. KFA sonuclar1 ve agiklanan varyans
Tablo 5.10 ve 11 de sunulmustur. Bu analizlerin ardindan AMOS paket programa ile
dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Faktor analizi sonucunda verilerin 6l¢egin tek
faktorlii yapisina uyum sagladigi tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri
Tablo 5.12’de sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6lgegin toplam

sonucunda Cronbach alfa giivenirlik katsayis1.87 olarak bulunmustur.
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Tablo 5.10: Faktor matrisi.

Component
K1 0,817
K2 0,864
K3 0,866
K4 0,843

Tablo 5.11: Toplam agiklanan varyans tablosu.

Component Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
Total % of Cumulative Total % of Cumulative
Variance % Variance %
1 2,876 71,898 71,898 2,876 71,898 71,898
2 ,459 11,480 83,378 +
3 372 9,293 92,671
4 ,293 7,329 100,000

Olgegin uyum iyiligi degerleri asagida sunulmustur. Goriildiigii iizere 6lcege

ait tiim veriler iyi uyum iyiligi gostermektedir. Olgegin 1. diizey model uyum

analizine iligskin sekil 5.10°da sunulmaktadir.

Tablo 5.12: Dogrulayici faktor analizi sonucunda dlgeklerin uyum iyiligi degerleri.

CMIN/
GFlI AGFI CFlI NFI TLI | RMSEA
Degiskenler X2 DF
df >.85 >.80 290 | 290 | =90 <.08
<5
2. Is Tatmini(iT) | 4,17 | 2 2,08 0,98 0,93 099 | 0,98 | 0,97 0,08

Not: Uyum iyiligi deger araliklar1 “kabul edilebilir “ standartlara gére diizenlenmistir.
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,50 ,33 27 48

K1 K2 K3 K4

Sekil 5.9: Kisi-6rgiit uyumu 6l¢egi DFA sonuglari .

5.7.3 Veri Toplama ve Degerlendirme Teknigi

Aragtirmada demografik degiskenlere iliskin sorulara ve orgilitsel baglilik, is
tatmini ve kisi-Orgilit uyumu degiskenlerine ait 6lcekler bir araya getirilerek EK-
A’da verilmis olan toplam bir sayfalik veri toplama formu olusturulmustur.

Veri toplama formu ile elde edilen veriler SPSS ve AMOS paket programlari
kullanilarak analiz edilmistir. Olgeklerin érnekleme uyumlulugunu belirlemek igin
yap1 gegerlikleri AMOS paket programindaki dogrulayici faktor analizi kullanilarak
yapilmistir. Olgeklerin giivenilirlik analizleri Cronbach alfa giivenirlik katsayis
kullanilarak yapilmistir.

Aragtirmada katilmcilarm OB, IT ve KOU ortalamalarinin demografik
degiskenlere gore farklilik gosterip goéstermedigini sinamak amaciyla bagimsiz

orneklem t-testleri ve tek yonlii ANOVA analizleri yapilmistir.

89



5.8 Bulgular ve Yorumlar

Degiskenlerle ilgili betimleyici bulgular, degiskenler aras1 iligkiler,
demografik gruplardaki farkliliklar,  hiyerarsik regresyon analizi bulgulari
incelenmis, istatistiksel teknikler kullanilarak yapilan analizler sonucu elde edilen

verilere, ortaya ¢ikan bulgulara ve bunlara iligkin yorumlara yer verilmistir.
5.8.1 Degiskenlerle Tlgili Betimleyici Bulgular

Aragtirmada 160 katilimcidan elde edilen betimleyici istatistiklere gore
kullanilan bagimli ve bagimsiz degiskenlere iliskin (en kiigiik, en biiylik ve
ortalama) degerler Tablo 5.13’de verilmistir. Arastirmanin bagimsiz degiskeni olan
algilanan orgiitsel baglilik 6lgeginde yer alan toplam 26 madde ti¢ boyut ayr1 ayr1 ve
timlesik olarak aritmetik ortalamalar alinarak analizler yapilmistir. Bagimlh
degisken olan IT ve KOU ise, sirasiyla 5 ve 4 maddenin aritmetik ortalamasi
hesaplanarak belirlenmistir. Hesaplamalarda en diisiik puan 1 (bir), en yiiksek puan
ise, 5 (bes) olmak {izere puanlama bes puan tizerinden yapilmistir. Tablo 5.13’de de

goriildiigi iizere ortalamalar degiskenler i¢in de 3,25-3,72 arasindadir.

Tablo 5.13: Degisken ve boyutlarina iliskin betimleyici istatistikler.

Degisken Toplam Minimum Maksimum Ortalama Std. Sapma
TATMIN 160 1 5 3,60 0,92
KOU 160 1 5 3,65 0,87
DUY_BAG 160 1 5 3,72 0,74
DEV_BAG 160 1 5 3,25 0,73
NORM_BAG 160 1 5 3,45 0,68
ORG_BAG 160 1 5 3,49 0,62

5.8.2 Degiskenler Arasi iliskiler

Degiskenler arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla Pearson korelasyonlari
hesaplanmistir (Tablo 5.14). Tabloda ayrica satirlarin sonunda giivenilirlik bulgulari
parantez i¢inde sunulmustur. Analiz sonucunda; Orgiitsel baglilik ve boyutlarinin
bagimli degisken olan is tatmini ve kisi-orglit uyumu ile pozitif yonde anlamli bir

iliskiye sahip oldugu goriilmektedir.
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Tablo 5.14: Ortalama standart sapma ve korelasyon degerleri.

Degiskenler Ort. SHSH 1 2 3 4 5 6
1.TATMIN 3,60 0,92 (,83)
2.KOU 3,65 0,87 67 | (,87)
3.DUY_BAG 3,72 0,74 ,50** | ,48** (,71)
4.DEV_BAG 3,25 0,73 ,31%* | [ 50** ,20% 1 (,70)
5.NORM_BAG 3,45 0,68 ,56%* | 67** AT 60** | (,76)
6.0RG_BAG 3,49 0,62 B9** | [72x* ,56%* | [ 77** | 93** | (,86)

Not: Alfa giivenilirlik katsayilar1 parantez iginde gosterilmistir.
**p<.01, *p<.05

5.8.3 Demografik Gruplardaki Farkhiliklar

Arastirmada Orgiitsel baglilik, is tatmini ve kisi-Orgilit uyumunun cinsiyete,
medeni duruma, is pozisyonuna ve kurumuna gibi 4 ayr1 ozellige gore farklilik
gosterip gostermedigi “t-testi”; calisanlarin egitim durumuna gore farklilik gosterip
gostermedigi ise “ANOVA analizi” ile test edilmistir.

Orgiitsel bagliligin cinsiyete, medeni duruma, is pozisyonuna ve kuruma
(sektore) gore farklilik gosterip gostermedigini test etmek tlizere yapilan t-testi
sonucunda (Tablo 5.15), sadece kamu-6zel sektor galisanlarmin orgiitsel baglilik
diizeyleri arasinda anlamli fark oldugu ve 06zel sektérde calisanlarin kamuda

calisanlara gore orgiitsel baglilik diizeyinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Tablo 5.15: T Testi bulgulari.

Degisken Grup N Ort. SS Sig

Kadin 36 3,34 0,63

0,11
Erkek 124 3,53 0,61
Evli 123 3,51 0,63

0,31
. Bekar 36 3,39 0,61

Orgiitsel baglhilik

Caligsan 151 3,48 0,63

0,87
Yonetici 8 3,45 0,48
Kamu 111 3,37 0,65

= 0,001
Ozel 48 3,73 0,48
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Is tatmini diizeylerinin cinsiyete, medeni duruma, is pozisyonuna ve kuruma
(sektore) gore farklilik goOsterip gostermedigi test etmek {izere yapilan t-testi
sonucunda (Tablo 5.16); sadece kadin ve erkek gruplarinin, is tatmin diizeyleri
arasinda anlamli fark oldugu ve erkeklerin kadinlara goére oOrgiitsel is tatmin

diizeyinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Tablo 5.16: T Testi bulgular.

Degisken Grup N Ort. SS Sig
Kadin 36 3,28 1,06
0,01
Erkek 124 3,69 0,85
Evli 123 3,64 0,94
0,25
. o Bekar 36 3,44 0,84
Is Tatmini
Calisan 151 3,61 0,93
0,42
Yonetici 8 3,34 0,66
Kamu 111 3,54 0,97
" 0,21
Ozel 48 3,73 0,78

Kisgi-orgiit uyumu diizeylerinin cinsiyete, medeni duruma, i pozisyonuna ve
kuruma (sektore) gore farklilik gosterip gostermedigini test etmek iizere yapilan
t-testi sonucunda (Tablo 5.17); sadece kamu-ozel sektor galisanlarmin kigi-Orgiit
uyumu diizeyleri arasinda anlaml fark oldugu ve 6zel sektorde ¢alisanlarin kamuda

calisanlara gore kisi-orgiit uyumu diizeyinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Tablo 5.17: T Testi bulgular.

Degisken Grup N Ort. SS Sig
Kadin 36 3,42 1,02
0,07
Erkek 124 3,71 0,80
Evli 123 3,68 0,88
0,40
Bekar 36 3,54 0,82
Kigi-orgiit uyumu
Calisan 151 3,64 0,88
0,73
Y onetici 8 3,75 0,32
Kamu 111 3,52 0,92
= 0,004
Ozel 48 3,94 0,64
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Calisanlarin arastirma degiskenlerine olan algilarinin egitim durumuna gore
farklilik gosterip gostermedigi ise “ANOVA analizi” ile test edilmistir. Orgiitsel
baghiligin egitim durumuna farklilik gosterip gostermedigini belirlemek iizere
yapilan tek yonlii ANOVA analizleri Tablo 5.18’de sunulmustur.

Tablo 5.18’de goriildiigii lizere OB egitim seviyelerine gore farklilik
gostermemektedir (F=2,5, p>0,05).

Tablo 5.18: ANOVA testi bulgular.

Degisken Grup N Ort. SS F
fIkdgretim 3 3,69 0,09
Orgiitsel | Lise 43 3,70 0,55 s
baglilik Lisans 99 3,41 0,65
Y.Lisans 15 3,35 0,54

Is tatmininin egitim durumuna farklihk gosterip gostermedigini belirlemek
tizere yapilan tek yonlii ANOVA analizleri Tablo 5.19 de sunulmustur.

Tablo 5.19 da goriildiigii iizere IT egitim seviyelerine gore farklilik
gostermemektedir (F=0,54, p>0,05).

Tablo 5.19: ANOVA testi bulgular.

Degisken Grup N Ort. SS F
Hkégretim 3 3,08 0,57

) Lise 43 3,66 0,93

Is tatmini 0,54
Lisans 99 3,56 0,94
Y.Lisans 15 3,75 0,80

Kisi-6rgiit uyumunun egitim durumuna gore farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek iizere yapilan tek yonliit ANOVA analizleri Tablo 5.20 de sunulmustur.

Tablo 5.20 de de goriildiigii iizere KOU egitim seviyelerine gore farklilik
gostermemektedir (F=0,52, p>0,05).
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Tablo 5.20: ANOVA testi bulgular.

Degisken Grup N Ort. SS F
ko gretim 3 3,83 0,28
Lise 43 3,77 0,73
Kisi-6rgiit uyumu 0,52
Lisans 99 3,58 0,97
Y.Lisans 15 3,63 0,86

5.8.4 Hiyerarsik Regresyon Analizi Bulgulari

Orgiitsel bagliligin (OB), is tatmini (IT) iizerine etkisini ve bu etkide kisi-
orgiit uyumunun (KOU) aracilik roliinii agiklamak amaciyla, Baron ve Kenny
(1986) tarafindan oOnerilen {i¢ agamali regresyon analizi yapilmistir. Bu yonteme
gore, bagimsiz degiskenin bagimli degisken ve araci degisken iizerinde bir etkisi
olmalidir. Araci degisken bagimsiz degiskenle birlikte regresyon analizine dahil
edildiginde, bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki regresyon katsayisi
diiserken, araci degiskenin de bagimli degisken (IT) iizerinde anlamli etkisi
siirmelidir. Bu kapsamda c¢alisanlarm KOU diizeyinin aracilik roliinii belirlemek
amactyla, OB, IT, KOU ve OB boyutlar1 arasindaki iliskiler hiyerarsik regresyon
analizleri aracilig1 ile incelenmis ve Sobel testleri yapilmistir. Aracilik testine iliskin
bulgular Tablo 5-21, 22, 23, 24°de verilmektedir.

Aracilik testi kapsaminda ilk asamada bagimsiz ana degisken orgiitsel baglilik
ile is tatmini arasindaki iligkilere bakilmigtir (Tablo 5.21). Bu asamanin ilk adiminda
OB’nin IT’yi (B=.59, p<.001) anlamli olarak etkiledigi goriilmiistiir. Ikinci adimda
OB’nin aracilig arastirilan KOU’ na olan etkisi arastirilmistir. Analiz sonucunda
OB’nin KOU’nu anlamli olarak etkiledigi (p=.72, p<.001) tespit edilmistir. Bu
adimda aracihigi arastirilan KOU’nun IT’ ye olan etkilerine de bakilarak rapor
edilmistir. KOU IT’yi (B=.67, p<.001) anlamli olarak etkilemektedir. Bu asamanin
son adiminda ise OB ve aracilig arastirilan KOU birlikte analize sokulmus ve IT
iizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu analiz sonucunda OB’nin KOU ile birlikte
analize sokulmasiyla OB’nin IT iizerindeki etkisi devam etmis ve azalmis (B=.22,
p<.01), KOU’ nun da IT iizerindeki etkisi devam etmistir (f=.51, p<.01). Bu

sartlarin saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyit etmek maksadiyla Sobel testi
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yapilmis ve Sobel (z) anlamli bulunmustur (z= 12.5, p<.001). Bu bulgu OB’nin
IT’ye etkisinde KOU’nun Kismi aracilik rolii iistlendigini gostermektedir. Bu bdliim
analizleri sonucunda H1, H2, H3 ve aracilik hipotezi olan H4’iin desteklendigi

goriilmektedir.

Tablo 5.21: Aracilik testi sonuglari.

B
KOU iT
Test1
OB B5gx**
R? 35
F 86,45%**
Test 2 KOU—IT
OB 2% B7F**
) R 52 45
OB
F 172%%% 132%**
Test 3
OB 22%*
KOU S1**
R? 47
F 72,26***
Sobel Test(z) 12.5%**

*p<.05 ** p<.01 *** p<.001

Aracilik testinin ikinci asamasinda OB boyutlarindan olan duygusal baglilik
(DB) ile is tatmini arasindaki iliskilere bakilmistir (Tablo 22). Bu asamanin ilk
adiminda DB’nin IT’yi (B=.50, p<.001) anlaml1 olarak etkiledigi goriilmiistiir. Ikinci
adimda DB’nin araciligi arastirilan KOU’na olan etkisi arastirilmistir. Analiz
sonucunda DB’nin KOU’nu anlamli olarak etkiledigi (p=.48, p<.001) tespit
edilmistir. Bu asamani son adiminda ise DB ve aracilif1 arastirilan KOU birlikte
analize sokulmus ve IT iizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu analiz sonucunda
DB’nin KOU ile birlikte analize sokulmasiyla DB’nin IT iizerindeki etkisi devam

etmis ve azalmis (B=.22, p<.001), KOU’nun da IT iizerindeki etkisi devam etmistir
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(B=.56, p<.001). Bu sartlarin saglanmasmin ardindan aracilik etkisini teyit etmek
maksadiyla Sobel testi yapilmis ve Sobel (z) anlamli bulunmustur (z= 7,1, p<.001).
Bu bulgu DB’nin iT’ye etkisinde KOU’nun kismi aracilik rolii iistlendigini
gostermektedir. Bu boliim analizleri sonucunda Hla, H2a ve aracilik hipotezi olan

H4a’nin desteklendigi goriilmektedir.

Tablo 5.22: Aracilik testi sonuglari.

B
KOU iT
Test1
Duy. Bagl. 50***
R? 25
F 52,62%**
Test 2
KOU A8F*F*
Duy.B R? .23
agl. | F 47,2%%%
Test3
Duy. Bagl. 22%*
KOU 56**
R? 49
F 77,13***
Sobel Test(z) 7,1%**

*p<.05 ** p<.01 *** p<.001

Aracilik testinin {i¢iincii asamasinda OB boyutlarindan olan devam baglilig:
(DeB) ile is tatmini arasindaki iligkilere bakilmigtir (Tablo 5.23). Bu asamanin ilk
adiminda DeB’ nin IT” yi (B=.31, p<.001) anlaml olarak etkiledigi goriilmiistiir.
Ikinci adimda DeB’ nin aracilifi arastirilan KOU’ na olan etkisi arastirilmustir.
Analiz sonucunda DeB’ nin KOU’ nu anlaml olarak etkiledigi (f=.50, p<.001)
tespit edilmistir. Bu asamanin son adiminda ise DeB ve aracilig1 arastirilan KOU
birlikte analize sokulmus ve IT iizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu analiz

sonucunda DeB’ nin KOU ile birlikte analize sokulmasiyla DeB’ nin IT iizerindeki
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etkisi kaybolmus (B= -.03 p>.05), KOU’ nun da IT iizerindeki etkisi devam etmistir
(B=.69, p<.001). Bu sartlarin saglanmasiin ardindan aracilik etkisini teyit etmek
maksadiyla Sobel testi yapilmis ve Sobel(z) anlamli bulunmustur (z= 4,1, p<.001).
Bu bulgu DeB’ nin IT’ ye etkisinde KOU’ nun tam aracilik rolii iistlendigini
gostermektedir. Bu boliim analizleri sonucunda H1b, H2b ve aracilik hipotezi olan

H4b’nin desteklendigi goriilmektedir.

Tablo 5.23: Aracilik testi sonuglari.

B
KOU IT
Test1

Dev. Bagl. RCH el
R? .09
F 17,3***
Test 2

KOU S50F**

Dev.B | R’ 25
agl. F 54,2%%*

Test 3

Duy. Bagl. -.03
KOU B9**F*
R? 45

F 65,8***
Sobel Test(z) 4,1%**

*p<.05 ** p<.01 *** p<.001

Aracilik testinin son asamasinda OB boyutlarindan olan normatif baglilik
(NB) ile is tatmini arasindaki iliskilere bakilmistir (Tablo 5.24). Bu asamanin ilk
admminda NB’nin IT’yi (B=.56, p<.001) anlaml1 olarak etkiledigi goriilmiistiir. Ikinci
adimda NB’nin araciligi arastirilan KOU’ na olan etkisi arastirilmistir. Analiz
sonucunda NB’nin KOU’nu anlamli olarak etkiledigi (p=.67, p<.001) tespit
edilmistir. Bu asamanim son adiminda ise NB ve aracilig1 arastirilan KOU birlikte

analize sokulmus ve IT {izerindeki etkilerine bakilmistir. Bu analiz sonucunda
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NB’nin KOU ile birlikte analize sokulmastyla NB’nin IT iizerindeki etkisi devam
etmis ve azalmis (B=.19, p<.01), KOU’ nun da IT iizerindeki etkisi devam etmistir
(B=.54, p<.001). Bu sartlarin saglanmasimin ardindan aracilik etkisini teyit etmek
maksadiyla Sobel testi yapilmis ve Sobel(z) anlamli bulunmustur (z=6,8, p<.001).
Bu bulgu NB’nin IT’ye etkisinde KOU’nun kismi aracilik rolii iistlendigini
gostermektedir. Bu boliim analizleri sonucunda Hlc, H2¢ ve aracilik hipotezi olan

H4c’nin desteklendigi goriilmektedir.

Tablo 5.24: Aracilik testi sonuglari.

B
KOU IT
Test1
Norm. Bagl. S6***
R? 31
F T71,7%**
Test 2
KOU B7FF*
Norm. Rz 45
Bagl. | F 132,2%**
Test 3
Duy. Bagl. 19%*
KOU S4FF*
R? 47
F 71,01%**
Sobel Test(z) 6,8***

*p<.05 ** p<.01 *** p<.001
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ALTINCI BOLUM

SONUC VE ONERILER

6.1 Sonuclar

Bu arastirmada orgiitsel bagliligin is tatminine etkisinde kisi 6rgiit uyumunun
rolii incelenmistir. Arastirmanin evrenini Izmir’de faaliyet gdsteren 6zel ve kamu
havacilik sektorii ¢aliganlarinin olusturdugu uygulamali bir arastirma yapilmistir.
Degiskenlerle ilgili betimleyici bulgular arastirmada 160 katilimcidan elde edilen
veriler dogrultusunda betimleyici istatistikler kullanilarak bagimli ve bagimsiz
degiskenlere iliskin degerler ile elde edilmistir. Arastirmanin bagimsiz degiskeni
olan algilanan orgiitsel baglilik dlgeginde yer alan toplam 26 madde ii¢ boyut ayri
ayr1 ve tiimlesik olarak aritmetik ortalamalar alinarak analizler yapilmistir. Bagimh
degisken olan is tatmini ve kisi orgiit uyumu ise, sirastyla 5 ve 4 maddenin aritmetik
ortalamasi hesaplanarak belirlenmistir. Degiskenler arasindaki iliskileri belirlemek
amactyla, Pearson korelasyonlar1 hesaplanmistir. Ayrica giivenilirlik bulgular
sunulmustur. Analiz sonucunda; orgiitsel baglilik ve boyutlarinin bagimli degisken
olan i§ tatmini ve kisi-Orgilit uyumu ile pozitif yonde anlamli bir iliskiye sahip
oldugu goriilmiistiir.

Arastirmada oOrgiitsel baglhlik, is tatmini ve kisi-Orglit uyumunun cinsiyete,
medeni duruma, is pozisyonuna ve kurumuna gibi 4 ayr1 6zellige gore farklilik
gosterip gostermedigi “t-testi”; ¢alisanlarin egitim durumuna gore farklilik gosterip
gostermedigi ise “ANOVA analizi” ile test edilmistir. Orgiitsel bagliligin cinsiyete,
medeni duruma, 1§ pozisyonuna ve kuruma (sektdre) gore farklilik gosterip
gostermedigi test etmek lizere yapilan t-testi sonucunda sadece kamu-ozel sektor
calisanlarinin orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda anlamli fark oldugu ve o6zel
sektorde calisanlarin kamuda calisanlara gore Orgiitsel baghlik diizeyinin daha

yiiksek oldugu belirlenmistir.
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Is tatmini diizeylerinin cinsiyete, medeni duruma, is pozisyonuna ve kuruma
(sektore) gore farklilik goOsterip gostermedigi test etmek {izere yapilan t-testi
sonucunda; sadece kadin ve erkek gruplarinin, is tatmin diizeyleri arasinda anlamli
fark oldugu ve erkeklerin kadinlara gore orgiitsel is tatmin diizeyinin daha yiiksek
oldugu belirlenmistir.

Kisi-orgiit uyumu diizeylerinin cinsiyete, medeni duruma, i pozisyonuna ve
kuruma (sektore) gore farklilik gosterip gostermedigini test etmek iizere yapilan t-
testi sonucunda; sadece kamu-o6zel sektor galisanlarinin kisi-orgiit uyumu diizeyleri
arasinda anlamli fark oldugu ve 6zel sektorde calisanlarin kamuda calisanlara gore
kisi-6rgiit uyumu diizeyinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Calisanlarin arastirma degiskenlerine olan algilarinin egitim durumuna gore
farklilik gosterip gostermedigi ise “ANOVA analizi” ile test edilmistir. Orgiitsel
bagliligin, ig tatmininin ve kisi-Orgiit uyumunun egitim durumuna farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek {izere yapilan tek yonli ANOVA analizleri sonucunda;
orgiitsel baglilik, is tatmininin ve kisi-orgiit uyumu egitim seviyelerine gore farklilik
gostermedigi sonucuna varilmistir.

Orgiitsel bagliligin, is tatmini iizerine etkisini ve bu etkide kisi-orgiit
uyumunun aracilik roliinii agiklamak amaciyla, Baron ve Kenny (1986) tarafindan
Onerilen li¢ agamali regresyon analizi yapilmistir. Analizler sonucunda;

1. Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyinin is tatmin diizeyini pozitif ve
anlamli olarak etkiledigi (Hy, Aym zamanda orgiitsel baglilik degiskeninin alt
boyutlar1 olan calisanlarin duygusal, devam ve normatif baglilik diizeylerinin is
tatmin diizeyini pozitif ve anlamli olarak etkiledigi (Hla, H1b ve Hlc),

2. Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyi kisi-orgiit uyumu diizeylerini pozitif
ve anlamli olarak etkiledigi (Hy), ayrica orgiitsel baglilik degiskeninin alt boyutlar
olan calisanlarin duygusal, devam ve normatif baghlik diizeylerinin kisi-Orgiit
uyumu diizeyini pozitif ve anlamli olarak etkiledigi (H2a, H2b ve H2c),

3. Calisanlarin kisi-0rgiit uyumu is tatmin diizeylerini pozitif ve anlamli
olarak etkiledigi (H3),

4. Calisanlarin orgiitsel baglihigi ile is tatminleri arasindaki iliskide kisi
orgiit uyumunun aracilik rolii oldugu (Hg bununla birlikte Orgiitsel baghlik
degiskeninin alt boyutlar1 olan ¢alisanlarin duygusal, devam ve normatif baglilig: ile

1§ tatminleri arasindaki iligkide kisi-orgiit uyumunun aracilik rolii oldugu (H4a, H4b
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ve H4c) bulgularina erisilmistir. Bu arastirmada yer alan biitiin hipotezlerin

desteklendigi yapilan analizler sonucunda ortaya konulmustur.
6.2 Oneriler

Bu calisma Izmir ilindeki kamu ve &6zel havacilik sektdrii calisanlarinin
orgilitsel baghligin is tatminine etkisinde kisi Orgiit uyumunun roliinii ortaya
cikarmak amaciyla s6z konusu c¢alisanlar iizerinde anket yapilarak arastirma
niteliginde bir c¢alismadir. Baska sektorlerde arastirmanin degiskenleri agisindan
yakin caligmalar yapildigi fakat havacilik sektoriinde yapilan ilk c¢alisma oldugu
arastirmalar incelendiginde goriilmiistiir. Son yillarda diinyada hizla biiylimekte olan
bu sektor, ozellikle lilkemiz de son on yildir ¢ift haneli rakamlar ile biiylime
gosterdigi gortiilmektedir. Bu kapsamda havacilik sektorii hizla biiyiiyen ve gelisen
bir sektor olarak diisiiniildiigiinde, yeni degiskenlerinde arastirmalarda yer verilmesi
ile farkli aragtirmalar yapilarak havacilik sektorii genelinde daha agiklayici sonuglara
ulagilacagi degerlendirilmektedir.

Orgiitsel baghligin havacilik sektdrii agisindan onemi oldukca biiyiiktiir.
Ciinkii yapilabilecek en kiigiik bireysel ihmalin ¢ok ciddi sonuglar doguracagi
telafisinin miimkiin olamayacagi bilinmesi gereklidir. Yapilan ¢alismalarda orgiitsel
baglilig1 yiiksek calisanlarin daha az hata yaptiklar1 tespit edilmistir. Boylesine
onemli ve risk seviyesinin oldukga yiiksek oldugu bir sektorde is tatmini de biiytlik
onem tasimaktadir. Ciinkii is tatmini yiiksek ¢alisanlarin is tatmini diisiik olan
calisanlara kiyasla daha etkin ve verimli c¢alistifi bilinmektedir. Ayrica sektorde
calisanlarinin sifir hata ile gorevlerini yapabilmeleri, calisan-6rgiit uyumunun
saglamas1 kacinilmaz kilmaktadir. Boylelikle calisan isletmeyi ¢ok daha fazla
benimseyeceginden istenilen standartlarda veya lizerinde kalitede islerin yapilmasi
saglanmis olacaktir.

Havacilik sektoriinii diger sektorlerden ayiran en dnemli 6zelligin sektore ait
kurallarin, isleyisin ve standartlarin uluslararas1 nitelige sahip otoriteler
(International Civil Aviation Organisation (ICAO), Uluslararast Sivil Havacilik
Organizasyonu, European Aviation Safety Agency (EASA), Avrupa Havacilik
Emniyeti Ajansi, International Air Transport Association (IATA), Uluslararas1 Hava
Tasimaciligi Birligi vb.) tarafindan belirlenmesidir. Bu otoritelerin belirledigi

sektore ait biitiin diizenlemelere ilgili {ilkelerin uyum gosterme zorunlulugu
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bulunmaktadir. Aksi takdirde uluslararasi alanda faaliyet gOstermesi miimkiin
degildir.

Gelisen teknoloji ile birlikte zaman hem is yasaminda hem de 6zel yasam da
onemli bir kavram haline gelmis, insanlar ulagmak istedikleri yerlere en kisa siirede
ulagsmay1 talep etmektedirler. Bu talep biitiin diinyada oldugu gibi ililkemizde de
havacilik sektdriinii on siralara tasinmasina neden olmustur. Ulkelerin gelismislik
diizeylerini belirleyen 6nemli sektorlerden biridir. Bu nedenle havacilik sektoriine
gelismis tlkeler tarafindan biiyiik yatirnmlar yapilmaktadir. Dogu-Bat1 ve Bati-Dogu
yoniinde diinya hava trafiginin merkezi olmaya aday cok biiyiik dlgekte Istanbul’a
{iciincii havalimaninin yapilmasi galismalarina baslanmistir. Ozel sektdrde yer alan
isletmelerin ¢esitli tiplerde ugak tiretmek iizere ¢caligmalara baglamasi ile bu sektorde
gelismeler biiyiik ivme kazanmistir. Bu yatirnmlar gerek i¢ ve gerekse dis taleplerin,
kamu ve 0Ozel sektoriin ihtiyacini karsilamaya yoneliktir. Boylesine dnemli bir
sektorde akademisyenler tarafindan ¢ok daha fazla ¢alisma yapilmasina ihtiyag
duyulmaktadir.

Bu sektorde yer alan isletmelerin ve calisanlarin sayis1 bahsedilen gelismeler
1s1ginda Onlimiizdeki yillarda artmaya devam edecegi diisiiniilmektedir. Havacilik
sektoriinde calisan verimliliginin ve etkinliinin saglanmas1 diger sektorler ile
karsilastirildiginda kritik 6neme sahiptir. Bu kapsamda insan kaynagina yodnelik,
isletmelerin ve yoneticilerin ¢ok daha kapsamli ¢aligmalar yapmasina ve sektoriin
ozelligini ve kullanilan 1ileri teknolojiyi kapsayan yeni yoOnetim yaklasimlar

uygulamalarina ihtiya¢ bulunmaktadir.
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Ek-A: Anket Formu

Degerli Katilimet,

Bu caligma akademik bir calismaya veri saglamak amaciyla hazirlanmistir.
Sorularin dogru ya da yanlis cevabi yoktur. Iginizden geldigi gibi cevaplamaniz
bliyiik 6nem tasimaktadir. Arastirmanin basarisi sorulara vereceginiz igten ve
samimi cevaplara baglidir. Anket sorulari kapsaminda agik kimliginizi ortaya
cikaracak nitelikte soru bulunmamaktadir. Aragtirma agisindan kimliginiz degil
cevaplariniz 6nem tagimaktadir.

Sorulara cevap verirken “olmas1 gerektigini diislindiigliniizii” degil de “olan1”
belirtmeniz dogru sonuglara ulasilmas: bakimindan biiylik 6nem tagimaktadir.
Liitfen soru atlamadan biitiin sorulara cevap veriniz. Katkilarinizdan dolay1 simdiden

tesekkiir eder, calismalarinizda basarilar dileriz.

1. Egitim Durumunuz - [ ] ko gretim [ ] Lise [ ] Lisans
[ ] Yiiksek Lisans  [_] Doktora
2. Yasimiz
3. Calisma Siireniz (y1l) : (Ne kadar siiredir bu isletmede ¢alistyorsunuz)
4. Cinsiyetiniz - []Kadm [ ] Erkek
5. Medeni haliniz - ] Evli [ ] Bekar
6. Calistiginiz pozisyon . [] Calisan [_] Yonetici
7. Kurumunuz - [] Kamu [ ] Ozel
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Tablo A.1: Anket formu.

Bu boéliimde size, siz ve isinizle ilgili
cesitli sorular yoneltilmistir. Liitfen
icinde bulundugunuz durumu en iyi ifade
eden segenegi se¢iniz

Maddeler

KESINLIKLE
KATILMAM

KATILMAM

KARARSIZIM

KATILIRIM

KESINLIKLE

KATILIRIM

Kurumuma kars1 giiclii bir aidiyet hissim

yok

w

Istesem de su anda kurumumdan

ayrilmak benim i¢in ¢ok zordur

Bu kurumun benim igin ¢ok kisisel (6zel)

bir anlam1 var

Bu kurumdan ayrilarak burada kurdugum

kisisel iliskileri bozmam dogru olmaz

Su anda kurumumdan ayrilmak
istedigime karar versem hayatimin ¢cogu

altist olur

Yeni bir isyerine alismak benim i¢in zor

olur

Bu kurumun meselelerini ger¢ekten de

kendi meselelerim gibi hissediyorum.

Bu kuruma kendimi “duygusal olarak

bagli” hissetmiyorum.

Bu kurumdaki isimi kendi 6zel isim gibi

hissediyorum

10

Baska bir igyerinin buradan daha iyi
olacaginin garantisi yok, buray1 hi¢

olmazsa biliyorum
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Tablo A.1 (Devam): Anket formu.

11

Kurumuma ¢ok sey bor¢luyum

1

12

Bu kurumdan ayrilip, baska bir yerde

sifirdan baslamak istemezdim

13

Kurumumdaki insanlara kars1 sorumluluk
hissettigim i¢in kurumumdan su anda

ayrilamam

14

Kurumumda kendimi “ailenin bir

pargas1” gibi hissetmiyorum

15

Benim i¢in avantajli olsa da kurumumdan
su anda ayrilmamin dogru olmadigini

hissediyorum

16

Bu kuruma sadakat gostermemin gorevim

oldugunu diistiniiyorum

17

Kurumum maddi olarak zor durumda olsa

bile onu asla birakmam

18

Bu kurumun bir ¢aligsani olmanin gurur

verici oldugunu diistiniiyorum

19

Kurumumda ¢alismaya devam etmek icin

hi¢bir manevi yiikiimliiliik hissetmiyorum

20

Bu kurumun amagclarin1 benimsiyorum

21

Bu kurum sayesinde ekmek parasi
kazaniyorum karsiliginda sadakat

gostermeliyim

22

Eger bu kuruma kendimden bu kadar ¢ok
sey vermis olmasaydim bagka yerde

caligmay1 diisiinebilirdim

23

Kurumumdan ayrilip birlikte ¢alistigim

insanlar1 yar1 yolda birakmak istemem

117




Tablo A.1 (Devam): Anket formu.

24

Kurumumdan simdi ayrilsam kendimi

suclu hissederim

25

Zaman gectikce kurumumdan ayrilmanin

zorlastigini hissediyorum

26

Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor

27

Isimden tatmin oldugumu hissediyorum

28

Isimden heyecan duyuyorum

29

Isimi yaparken, giin hi¢ bitmeyecekmis

gibi geliyor

30

Bu kurumda uzun siire ¢alisacagimi

diisiiniiyorum

31

Isimde kendimi mutlu hissediyorum

32

Kisisel degerlerimin ¢alistigim isletme iyi

bir uyum i¢inde oldugunu diigiiniiyorum

33

Calistigim isletmenin degerleri, benim
diger insanlarla ilgili diisincelerimle

uyumludur

34

Calistigim isletmenin degerleri, benim
diiriistliikle ilgili diisiincelerimle

uyumludur

35

Calistigim isletmenin degerleri, benim
hakkaniyetle ilgili diislincelerimle

uyumludur

LUTFEN BOS BIRAKTIGINIZ SORU OLUP OLMADIGINI KONTROL
EDIiNiZ! TESEKKUR EDERIZ...

118



KIiSISEL BiLGILER
Ad1 Soyadi

Uyrugu

Dogum Yeri/Tarihi
Medeni Hali

Ogrenim Durumu

[letisim
EGITIiM

LISE

LISANS

LiSAN EGIiTiMi

YUKSEK LISANS

Tez

OZGECMIS

: YILMAZ GUR

. TC

» Agri/10.11,1967
. Evli — Iki Cocuk
. Universite

: 0506 6331929 / 0232 7690408

yilmaz_gur1967@hotmail.com / ygur@thk.edu.tr
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Anadolu Universitesi Iktisat Fakiiltesi (1993-97)

Teknik Ogretmenlik Egitimi Formasyon (1999). Hv. Tek.
Ok. Egt. Yon. Yet. Ok.
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Egiticinin Egitimi (2013) THK Universitesi
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Ingilizce (2002 - 2003) Hv. Kuv. Kom.

THK Universitesi- Sosyal Bilimler Enstitiisii- Isletme
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Orgiitsel Baghligin Is Tatminine Etkisinde Kisi Orgiit

Uyumunun Rolii Havacilik Sektériinde Bir Aragtirma
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MESLEKI DENEYIM

1987-1993 Hv. Kuv. Kom. 3 Ana Jet Us Kom.- KONYA
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