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OZET

Is tatmini ile orgiitsel baglilik arasindaki iliski drgiitlerin basarilarmi belirli
kilan bir fonksiyondur. Is tatmini yiiksek bir isgérenin i¢inde bulundugu &rgiitii
kabullenerek kendi hedef ve amaglar1 ile orgiitiin hedef ve amaglarini1 bagdastiracak
ve bu sayede kurumun basarisini kendi basarilar1 gibi goreceklerdir. Bunu
gerceklestirebilen isgorenler yasadiklari is tatmini sayesinde kendi hedeflerinin

gerceklestirebilme adina daha mutlu olurlar.

Bu arastirmanin amaci; Erzurum ili Bolge Egitim ve Arastirma Hastanesi’nde
gorev yapmakta olan doktor, hemsire, ebe ve saglik memurlarinin is tatmini ve
orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iliskinin incelenmesidir. Calisanlarin is tatmin
diizeyini 6lgmek amaciyla 1967 yillinda gelistirilen Minnesota is Tatmin Olgegi,
orgiitsel baglilik diizeyini 6lgmek amaciyla 1993 yilinda gelistirilen Allen ve
Meyer’in Orgiitsel Baglilik Olgegin ’den yararlanilmustir.

Yapilan analizler sonucunda is tatmininin Erzurum Boélge Egitim ve
Arastirma Hastanesi’nde calisanlarin orgiitsel bagliliklar {izerinde olumlu etkilere
yol agtig, is tatmini ile orgiitsel baglilik diizeyi arasinda dogru bir orantinin oldugu
sonucuna varilmistir. Bu sebeple ¢alisanlarin is tatmin diizeylerini yiikselmesi orgiite

olan inanclar1 ve orgiitle hemhal olma diizeylerini yiikseltecektir.

Anahtar Kelimeler: Is Tatmini, Orgiitsel Baglilik, Duygusal Baglilik, Devam
Bagliligi, Normatif Baglilik
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ABSTRACT
The relationship between job satisfaction and organizational commitment is a
function that makes organizations' achievements more specific. By accepting the
organization in which a high employee is satisfied with job satisfaction, they will
reconcile their goals and objectives with the aims and objectives of the organization
and thus they will see the success of the organization as their successes. Employees
who are able to do this will be happy to realize their own goals thanks to their job

satisfaction.

The purpose of this research; The aim of this study was to investigate the
relationship between job satisfaction and organizational commitment of doctors,
nurses, midwives and health officers working in the Regional Training and Research
Hospital of Erzurum. The Minnesota Job Satisfaction Scale, which was developed in
1967 to measure the level of job satisfaction of the employees, was used in Allen and
Meyer's Organizational Commitment Scale developed in 1993 to measure the level

of organizational commitment.



As a result of the analyzes, it was concluded that the job satisfaction at
Erzurum Regional Training and Research Hospital has positive effects on the
organizational commitment of the employees and that there is a correct ratio between
job satisfaction and the level of organizational commitment. For this reason,
increasing the level of job satisfaction of the employees will increase the level of

belief and belief in the organization.

Key Words: Job Satisfaction, Organizational Commitment, Emotional

Commitment, Continued Commitment, Normative Commitment
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GiRIS

Glinimiizde artan rekabet kosullarinda Orgiitlerin  varliklarin1 ~ devam
ettirebilmeleri i¢in mevcut kaynaklarini en st diizeyde kullanmalar1 gerekmektedir.
Bundan dolay1, her ne kadar maddi kaynaklar 6nemli olsa da insan kaynaginin rolii
en onemlisidir. Zira maddi kaynaklari borglanma yoluyla karsilanabilse de insan
kaynaginin, bulunmas1 ve isi yapacak duruma gelecek gerekli egitimin verilmesi
uzun zaman alacaktir. Rekabet ortaminda insan kaynagmin rakipler tarafindan
kopyalanmasi en zor olan kaynaktir. Dolayisiyla iggorenler, orgiitlerin en kiymetli
kaynaklaridir.

Gegmiste Orgiitlerde isgorenler mekanik bir unsur olarak goriilmekteydi.
Giinlimiizde iggorenlerin sosyal bir varlik oldugu yonii dikkat ¢ekmekte ve insan
unsuru orgiit basarisinin temel anahtar1 olmustur. Orgiit agisindan ¢alisanlar maliyet
unsuru degil, beseri sermayedir.

Insan yasantisinda calisma hayati biiyiik bir yer kaplamakta ve insanlarin
bircok isteklerini karsilamada onemli bir aragtir. Insanlar birgok ihtiyaglarmi iyi bir
is sahibi olduklarinda karsilamaktadirlar. Bu ihtiyaclarini karsilayabilme derecesine
bagli olarak is tatmini yliksek veya disiiktiir. Calisanlarin is tatmin ve orgiitsel
baglilik diizeyleri orgiit amaglarinin etkin ve verimli bir sekilde gerceklesmesini
saglamada etkili faktorlerdir. Orgiitiin amag ve hedeflerini, kiiltiiriinii benimseyen,
kendi hedeflerini orgiitsel hedeflerin 1s181inda olusturan ¢alisan, is tatmini ve orgiitsel
baglilig1 yiiksek, orgiitli basariya gotiirecek olan ¢alisandir. Bu tip ¢alisanlar, orgiitiin
yasamini siirdiirebilmesi bakimindan stratejik bir dSneme sahiptirler. Isletmeler icin,
yatirim yaptiklari tecriibeli c¢alisanlarinin Orgiitten ayrilmalarini engelleyebilmek,
calisanlarin Orgiitsel baghliklarin1 ve is tatminlerini arttirabilmek, genel olarak
calisan memnuniyetini saglayabilmek c¢cok Onemlidir. Ciinkii, oOrgiitsel baglilig
yiiksek calisanin verimliligi fazla, devamsizligi az olacaktir, oOrgiit amacglarina
ulasabilmek icin ¢aba harcamayacaktir.

Is tatmini kavramu ilk kez 1920’li yillarda ortaya ¢ikmis, 1940’11 yillarda
giderek 6nem kazanmigstir. Gliniimiizde ise bir¢ok arastirmacinin ilgisini ¢eken
konular arasinda yer almaktadir. Bu iki kavram iizerine hem ayri ayri hem de birbiri

aras iliski veya pek cok baglam cergevesinde incelemeler yapilmistir. Is tatmini



saglanmis calisanlarin tatmin olmayanlara gore, Orgiite yararli olan davranislar1 ¢ok
daha fazla oldugu ifade edilmektedir. Is tatmini yiiksek olan bir ¢alisan isletmesine
daha sadakatle hizmet sunacak, bunun sonucu olarak da iiretmis oldugu hizmet
kalitesi de olabildigince yiiksek olacaktir. Is tatmini saglayan birey ¢alismis oldugu
orgiite karsi aidiyetlik hissedecektir.

Yapilan literatiir aragtirmasi sonucunda is tatmini ile Orgiitsel baghilik ve
boyutlar arasindaki iliskiyi arastiran ¢cok sayida arastirmanin olmasi konunun énemli
oldugunu gostermistir. Bu konuda c¢alisma yapmaya isteklendirmis olup, saglik
sektorli igin yol gdsterici bir calisma olmasi agisindan Onem tagimaktadir. Bu
calismanin amaci; c¢alisanlarin yaptiklar isten tatmin olma seviyelerinin ¢alistiklar
kuruma olan bagliliklar iizerindeki etkisini tespit etmektir.

Calisma ii¢ bolimden olusmaktadir. Calismanin birinci bolimiinde; is
tatmininin tanimi ve 6énemi, i tatminini etkileyen faktorler, is tatmini kuramlari, is
tatmininin sonuglar1 ve is tatminsizliginin sonuglar1 yer almaktadir. ikinci boliimde;
orgiitsel bagliligin tanimi ve 6nemi, Allen ve Meyer’in orgiitsel baglilik modeli,
orgiitsel bagliligr etkileyen faktorler, orgiitsel bagliligin sonuglari , is tatmini ve
orgiitsel baghlik arasindaki iliski ele alinmustir. Ugiincii Béliimde ise; konuyla alakali
teorik ¢ercevenin sunulmasiin ardindan, uygulanan anket calismasina yer
verilmistir. Bu boliimde, arastirmanin amaci ve Onemi, arastirmanin sinirliliklari,
aragtirmanin modeli ve hipotezleri, veri toplama araci, verilerin istatistiksel analizi

ile bulgular ve yorumlara yer verilmistir.



BIiRINCi BOLUM
iS TATMINI

1. 1. is Tatmininin Tanimi ve Onemi

Tatmin, liigat olarak, “arzu edilen bir seyin gerceklesmesini saglama, goniil
tokluguna erisme, doyum” anlamina gelmektedir (http://www.tdk.org.tr). Latince
yeterli anlamina gelen “Satis” kelimesinden tiiretilmis olan (satisfaction) tatmin
terimi, dogrudan dogruya gozlenemeyen ve sadece ilgililer tarafindan algilanarak
betimlenen ve ifade edilebilen tasvip veya goniil dinginligi, siikineti anlatmak igin
kullanilan bir ifadedir (Urhan, 2014:2).

Kiiresellesen diinyada isletmelerin olmazsa olmazi ‘‘insan’’ faktoriidiir. Bu
sebeple isletmeler iiretmek ve gelir elde etmek disinda isgdrenin is tatminini
yiikseltmeye calismaktadir. Bir orgiitiin, insan kaynagi ne kadar gelismis ve nitelikli
olursa olsun, motive edilip harekete gecirilmedikge Orgiite bir yarari olmayacaktir
(Canvd., 1995: 317).

Literatiire baktigimizda is tatmini icin bircok tanim yapilmustir. Is tatmini
tanimlarindan bazilar1 soyledir;

e s tatmini, isten saglanan elle tutulur menfaatler ile ¢alisanlarm ekip halinde
calismaktan haz aldig1 is partnerleri ve onlarla kolektif olarak hazirladig is
neticesinde fertte verdigi kivang is tatmininin belirtisidir (Simsek vd., 2003
:150).

e Is tatmini, is deneyimi sonucu olusan bir tutum olup, c¢alisanlarin is
tecriibelerine iliskin olarak islerine veya islerinin bazi yonlerine gdsterdikleri
tepkidir (Tung ve Celik, 2012: 2).

e Is tatmini isgdrenin, is yasamma deger vererek sagladigi coskudur. Elde
edilen cosku duygusunun seviyesi etkili bir sekilde yiiksek ise isinden
sagladig1 tatmin de o diizeyde etkili olur (Basaran, 1991: 21).

e Bireyle calisma hayat1 ya da calistig1 is yerinin, ¢alisma sartlar1 arasindaki
uyumun sonucu olarak ortaya ¢ikan memnuniyettir (Tuzcu, 2016:161-197).

e s tatmini, ¢alisanlarin fiziksel ve zihinsel sagliklarin beraberinde, bireysel,

fizyolojik ve ruhsal duygularinin da bir belirtisidir (Eren, 2012: 186).


http://www.tdk.org.tr/

e s tatmini bireyin isine ve is gevresiyle alakali beklenti, duygu, diisiince ve
yatkinliklar ile gerceklesen ciktilar arasinda yaptigi karsilastirma sonucunda
isine karsi olan olumlu davraniglardir (Poyraz ve Kama, 2008:143-164).

Is tatminini agiklamaya yonelik ii¢ 6lciitii su sekilde siralamak miimkiindiir:

> Is tatmini, ise kars1 hissi bir karsiliktir ve soyuttur.

>1s tatmini, calisanlarin isteklerine veya kazanglarinin ne kadarini
karsilandigi ile ilgilidir.

> Is tatmini, birbirinden farkli unsurlari; isin bizzat kendisi, gelir, terfi
olanaklari, yOntem stratejisi, istisare arkadaslart vb. durumlar1 temsil
etmektedir (Luthans, 1989: 170).

Netice olarak is tatmini i¢in epeyce izah yapilabilir. Cikarimda bulunulabilecek
en net olan sey ise is tatmininin statik bir durum olmamasidir. Is tatminini yonetme
giicli bulunan iist yonetim, personelin is tatminini sagladiktan sonra bu halin siirekli
olmasi bilincine varmalart ve bu durumun devamliligini saglamalidirlar. Calisanlarin
is tatmini saglayan miispet tutumun saglanamamasi durumunda ise is tatminsizligi
meydana gelebilir. Isletmede ortaya c¢ikan problemlerin en hayati sebepleri is
tatmininde meydana gelen kayiplardir. Is tatminsizligi sonuglarindan olan psikolojik
sorunlar, stres, isten ayrilma niyeti, i kazalar1 ve hata yapma gibi olumsuz bir¢ok

durumla orgiit kars1 karsiya kalabilir (Akinci, 2002: 5).

1. 1. 1. is Tatminin Birey i¢in Onemi

Calisanlarin, yeteneklerini ortaya koyma beklentilerinin olmasi, vakitlerinin
cogunu calisma durumunda gecirmeleri, becerilerini kullanma arzulari, ruhsal
erigkinlik ile olan miispet iligki is tatminini kayda deger hale getirmektedir. Ancak
bazi insanlar i¢in zahmetsiz yoldan gelir saglanmasi, monoton isleri 6nemsemesi,
erginlesmemis kisiliklere sahiplik, toplumsal baski nedeniyle kariyer secimleri ve
caligmalarin is tatminini ehemmiyet vermeyerek tekdilize bir isi hayati boyunca
stirdiirmelerine sebep olur (Kantar, 2010: 22-23).

[s tatmininin bireye sagladii yararlart su sekilde siralayabiliriz (Urhan,
2014:6).

* Diisiik is kazas1 yasama tehlikesi,



* Daha az is degisikligi yapmak,

* Gonill dinginligi edinme,

» Gamsiz aile yasamu siirdiirebilme,
* Sosyal isteklerini karsilama,

» Orgiitsel bagliligin artmast,

* Tereddiitsiiz bir hayat saglama

1. 1. 2. Is Tatmininin Orgiit icin Onemi

Isgorenlerin  beklentilerini  karsilayabilen, orgiitlerin  eleman bulmakta
zorlanmadiklari, personelinin devamlilik gosterdigi, is tatminini saglayamayan ve
beklentileri karsilayamayan Orgiitlerin eleman bulmakta zorlanmalari, mevcut
personel de devamsizliklarin artmasi ve buna bagli olarak verimliligin diismesi, is
tatmininin 6rgiit agisindan ne derecesinde nemli bir faktor oldugunu gostermektedir

(Sertge, 2003: 6).

1. 1. 3. Is Tatmininin Yénetici icin Onemi

Boliimler arast harmoniyi saglayan ve calisanlara yol gosteren tepe
yoneticilerin  gosterdikleri basar1 g¢alisanlarin Orgiitin amaglar1 yoniinde verimli
mesai harcamalarini saglar. Isletme ile alakali istekleri yerine getirilen ¢alisanlarm is
tatmini sonuglart yoneticiler i¢inde olumlu olur. Boylelikle tepe yoneticilerinin hem
calisanlar1 hem de ise yonelik olarak rastlayacaklari caprasikliklar azalacagindan,
yoneticiler daha farkli platformlara yonelme imkani bulacak ve orgiite katkilar1 daha
fazla olacaktir. Is tatmini yoneticiler acisindan olumlu neticelerin vuku bulmasinda
yoneticilerin  gdstermis  olduklar1  yonetim  diisiincelerinin  onemli  katkisi

bulunmaktadir (Yerlikaya, 2017: 127).

1. 2. is Tatminini Etkileyen Faktorler

[s tatminini etkileyen faktdrler; bireysel faktdrler ve orgiitsel faktorler olmak

tizere iki ana baslikta agiklanmaktadir.



1. 2. 1. Bireysel Faktorler

Is tatminini etkileyen faktorlerden bireysel faktorler acisindan literatiirde en
cok iizerinde durulan faktorler olan yas, cinsiyet, egitim seviyesi, kidem, kisilige bu

baslik atinda deginilmektedir.

1.2.1.1. Yas
Genel bir bakis acisiyla yas arttikga, tatmin diizeyi de artmaktadir. Bu

baglamda da ¢alisma hayatina baslayan geng isgoérenler, istihdam saglandigi igin
tatmin olmakta, birkag yil iginde daha iyi bir is bulma firsat1 bulduklarinda ise tatmin
diizeyi azalmaya baslamaktadir. Ayrica geng calisanlarin terfi ve diger ilgili alanlar
icin ¢ok fazla beklentileri vardir. Bir ¢alisanin kariyeri yiikselmeye basladiginda,
tatmin diizeyi de Oonem kazanmaktadir. Yash calisanlar gen¢ c¢alisanlardan daha
tatmin olmaktadirlar ¢iinkii; beklentileri daha gergekgidir ve kendileri yeterli
tecriibeyi kazanmiglardir (Harputlu, 2014: 41-42).

1.2.1. 2. Cinsiyet

Isgiiciindeki erkekegemenligi, ‘20. Yiizyilin’ ikinci yarisindan sonra isgiicii
piyasasina kadinlarin katilimiyla degismeye basladi. Giliniimiizde erkek calisanlarin
oran1 hala yiiksek olmasina ragmen, isgliciinde o6nemli oranda kadin ¢alisan
bulunmaktadir. Kadin ve erkegin farkli sosyal rolleri olmasi nedeniyle isten
beklentileride farkli olabilir. Kadinlar daha c¢ok calisma kosullarina ve sosyal
iligkilere Onem verirken, erkekler {iicret ve terfi gibi bazi1 faktorlere Onem
vermektedirler. (Senay, 2015: 38).

Literatiirde cinsiyet ve is tatmini arasindaki iligkiyi arastiran birgok ¢aligma
bulunmaktadir. Bu konuda farkli sonuglar vardir. Bazi1 c¢alismalar, kadinlarin
erkeklerden daha tatmin oldugunu iddia ederken; bazi ¢aligmalar ise bunun tersini
iddia etmektedir ama genel olarak kadinlar daha fazla tatmin olmaktadirlar
(Unutmaz, 2014: 25).

1. 2. 1. 3. Egitim Seviyesi
Egitim seviyesi, is tatminini etkileyen bireysel faktorlerden biridir. Egitim
seviyesi, hem ¢alisanlarin gerceklestirdikleri isi anlamalarina yardimci olur hem de

calisanlarin iste daha basarili olmasini saglar. (Silah, 2005: 122). Egitim is gorenlerin



tatmin derecesinde 6nemli bir faktordiir. Bundan dolay1 egitim diizeyi c¢alisanin isini
daha iyi kavrayip, daha basarili olmasini saglamaktadir. Is tatmini ve egitim seviyesi
arasindaki 1iligkiyi inceleyen bazi arastirmalarda egitim seviyesi yiiksek olan
isgorenlerin, is tatminlerinin daha az egitim gérmiis is gorenlere oranla daha yiiksek

oldugu tespit edilmistir (Gézen, 2007: 27).

1.2.1. 4. Kidem

Is tatminini etkileyen bir diger bir onemli faktor ise kidemdir. Kisinin ayn
organizasyonda uzun siire ¢aligmasi ile derecesinde degisiklik olmasi gerekir. Bu
statiilko saglandiginda bireylerin is tatmini de saglanmis olur. Bireyin ayni iste
calismaya devam etmesiyle birlikte iicret, kidem ve terfi yiikselisini siiriiklemektedir.
Ayni zamanda bulundugu organizasyona ve arkadaslarina bagdasimi artmaktadir.
Calisanlarin ayn1 iste uzun siire ¢aligmasi isteklerini realist yapmaktadir. Bu durum,
calisanin kidemi arttikca is tatmininde artmasini saglamaktadir. Kidem artist ile is
tatmini saglanan c¢alisgan hem motive edilir hem de verimliligi artmis olur
(Muchinsky, 1993: 123).

1.2. 1. 5. Kisilik

Kisilik, liigat olarak, ‘‘Bir bireye 0zgii 06zellik, manevi ve ruhsal
niteliklerinin biitiini, sahsiyet’’ anlamina gelmektedir (http://www.tdk.org.tr).

Oncelikle kisilik nispeten degismez, sabit, oturmus bir olgudur.
Cocuklarin dogdugu ilk anda bebeklik ve ¢ocuk devresinin ilk safhalarinda
ortaya ¢ikar, sekillenmeye baslar. Bu siire¢ sonrasinda meydana gelen bu
kisilikte, degisiklik yapmak oldukc¢a mesakkatlidir. Tiim bu parametrelere goz
gezdirdigimiz zaman sunu soyleyebiliriz ki; birey calistigi organizasyona
geldigi zaman, olusmus olan kisiligi ile birlikte gelecektir (Tiirk, 2007: 50).

Farkli kisilikler farkli psikolojik gereklilikler dogurur ve bunlar
hadiselere, fertlere ve kisiliklere gore farkli ozellik tasirlar. Mesela; bazi
problemler karsisinda son derece sakin davranan kisiler olmasina ragmen
benzer olaylar karsisinda 6fkelenen, agresiflesen kisiler vardir. Bundan dolay1
bazi davranislar1 kiigiimseme, korku ya da mutluluk duygusu kisilere gore

degisiklik gosterir. Bu tiir davranmiglarin en 6nemli ortak yonleri ise gii¢ elde



etme arzusudur. Bireyler bulunduklar1 konumda yilikselmek ve basari kazanmayi

arzular ve bu yonde ihtirasa kadar uzanan ¢abalara girigirler (Munn, 1968: 57-58).

1. 2. 2. Orgiitsel Faktorler

Is tatminini etkileyen faktdrlerden orgiitsel faktorlere (iicret, alisma kosullari,
is arkadaslari, terfi ve kariyer gelistirme, ddiillendirme sistemi ve takdir edilme) bu

baslik atinda deginilmektedir.

1.2.2.1. Ucret

Kuskusuz, tiim bireylerin 6mrii boyunca ¢esitli ihtiyaglart vardir. Varliklarini
sirdlirebilmek ve kendi ihtiyaglarin1 karsilayabilmek igin; c¢alismak ve para
kazanmak esasen herkes icin gereklidir. Bu ylizden para insanlar1 oOrglitlerde
caligmaya yonlendiren en 6énemli faktordiir. Literatiire baktigimizda birgok yazar ve
akademisyen icretin ig tatmini tizerindeki etkisini daha iyi anlamak i¢in farkli
arastirmalar yapmislardir ve iicretle ilgili farkli diisiincelerini dile getirmisler.
Ucretin gerekli ve genel olarak galisanlarin mesleki memnuniyetini etkileyen énemli
faktor oldugunu iddia etmislerdir (Celebi, 2015: 38).

Calisanlarin aldigi ticret islerine yonelik tutumlart {izerinde onemli bir rol
oynayabilir. Ucret temel ihtiyaglari, ayn1 zamanda iist diizey bir ihtiyacin1 saglamak
icin bir aracken bunun yani sira insanlara ulasmada da kolaylik saglar. Caligsanlar
ticretlerini, sirket yonetiminin kendi yaptig1 katkiyr nasil gordiigiiniin bir yansimasi
olarak gorme egilimindedirler. Maas disinda verilen haklar da 6nemlidir, ancak bu
ticretler kadar 6nemli degildir. Bunun bir nedeni, ¢alisanlarin ¢ogunun ne kadar ticret
aldiklarin1 bilmiyor olmasidir. Fakat en oOnemlisi, iicret faktoriiniin ylikseltme

seviyesi kisisel ihtiyaglarin memnuniyetle sonuglanmasidir (Luthans, 1992: 121).

1. 2. 2. 2. Calisma Kosullan

Calisanlar zamanlarinin ¢ogunu c¢alisma ortamlarinda gecirirler. Calisma
kosullari, isteki fiziksel ve sosyal kosullarin birlesimidir. Bircok ¢alisan i¢in giivenli,
konforlu, temiz ve yeterli donanima sahip bir ortamda ¢aligmak ehemmiyetlidir. Bu
nedenle, isletmeler i¢in bu ¢aligma kosullarini saglamak 6nemlidir. Bu kosullarin is

tatmini iizerinde olumlu etkileri olacaktir (Unal 2017: 17).



Calisma kosullar1, c¢alisanlarin is tatmini lizerinde onemli bir etkiye sahip
faktorlerden biridir. Calisma kosullar1 ig tatminine bagli kanitlar sunar. Caliganlar
dostca bir ortamda ¢alisirlarsa yaptiklar isten tatmin olacaklar ve islerini daha kolay

yapacaklardir (Saba, 2011: 3).

1. 2. 2. 3. Is Arkadaslar

Birlikte calisan igsgorenler arasindaki etkilesimler is tatmini agisindan onemli
bir faktordiir. Cogu calisan, sosyallesme gereksinimlerini isyerinde karsilarlar. Yalniz
caligma, sosyal olarak yalnizlik duygusu nedeniyle ise hosnutsuzluk hissi verebilir ve
bu durum is tatminsizligi ile sonuglanabilir. Dahasi, meslektaslari ile ¢calisma saatleri
disinda farkli sosyal faaliyetlerde bulunmak, insanlari ¢aligma hayatinin muhtemel
monotonlugundan da korur. Locke'a gore, arkadaslik kurmak mutlak bir zorunluluk
olmasa da isgorenler, dostga, destekleyici bir sekilde, is birligine dayali, ayni
degerleri ve beklentileri olan insanlarla ¢alismayr tercih ederler. Bazi caliganlar
islerini sevmese de is arkadaslariyla vakit gegirmek onlari is yerinde mutlu edebilir.
Eger calisanlar i¢in diger calisanlarla bir araya gelmek zoraki oluyorsa, bunun is

tatmini lizerinde olumsuz etkisi olabilir (Harputlu, 2014: 35-36).

1.2. 2. 4. Terfi ve Kariyer Gelistirme

Kariyer gelistirme, c¢alisanlarin gorisleri, degerleri ve egitimlerine iligskin
gecmis deneyimlerini, ¢calisanlarin is tatminlerini etkileyebilecek son derece giiglii bir
faktordiir. Kariyer gelisimi ile ilgili uygulamalar orgiitsel bagliliga neden olur, is
verimliligini ve is tatmini derecesini arttirir, isgdren devir hizin1 ve devamsizlik
oranini azaltir. Terfi ve kariyer gelistirme Organizasyonlarin cazibesini temsil eder;
bunlar kariyer hareketleri ve beceri, biliylime firsatlar1 c¢alisanlarin is tatmini
derecesini yiikseltir. Bu goriislere gore, yoneticiler kariyer gelisim plani olusturmak
ve calisanlar1 tanimak igin firsatlar1 sunarak, etkili bir c¢alisama saglamis olur.
Calisanlarin biiylimesine ve gelisimine yonelik olarak bu firsatlar, is tatmini, meslek
sahibi olma gibi iggdren Ve isletme igin karsilikli olumlu sonuglara neden olmakta ve

bu sayede orgiit basarisi artmaktadir (Celebi, 2015: 40-41).



1. 2. 2. 5. Odiillendirme Sistemi ve Takdir Edilme

Calisanlarin yapmis olduklar1 islerde basar1 saglamalar1 durumunda, bu durum
fark edilerek, basarilarinin takdir edilmesi c¢alisan tarafindan arzulanir. Gostermis
oldugu basarilar takdir edilen performanslara deger bigme siiregleri ile kendilerinin
bekledigi diizeyde yapilan geri bildirim, odiiller, ¢alisanin beklentileriyle uyumlu ise
is tatmininin artmasi beklenmektedir. Odiillendirmenin yaninda calisanin takdir
edilmesi, ¢alisana gosterilen alakayi ve ¢alisanin gelismesinin istendigini ifade eder.

Calisanlarin adil bir diizen dogrultusunda odiillendirilmesi is tatminini olumlu
yonde etkileyecektir. Calisanlarin tatminini etkileyen en onemli faktor, adaletli
odiillendirmedir. Ayni isi yapan calisanlar arasindaki O6diillendirme performansi
yiiksek olan kisiye daha adaletli davranilmasi, is tatmin diizeyini etkileyecektir. Ayni
zamanda bir isi yapan kisinin elde edecegi iicrete iliskin beklentileri vardir. Isini iyi
yapmak i¢in ¢alisan bir kisi her zaman 6diil beklemez. Eger isletme belirlemis
oldugu bir basar1 deger bigme sisteminin sonucu basarili olan c¢alisanlarin
odiillendirirse, 6diilii hak eden ¢alisanlarin tatmini artacaktir. Basar1 degerlendirme
sisteminin kusurlu yani sagliksiz degerlendirilmesi ise, iste basarili olduguna inanan

is gorenlerin i tatminini olumsuz yonde etkileyecektir (Erdogan, 1996: 240).

1. 3. is Tatmini Kuramlari
Is tatminini kuramlarindan kimisi kisinin dogasindan gelen ihtiyaglarmin

sonucu olugmustur. Bunun yani sira kisinin insiyatifin de olmayan, ondan bagimsiz
olarak meydana gelen faktorlerdir Is tatminini Kuramlari literatiirde en ¢ok iizerinde
durulan Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami, Herzberg’in Cift Faktér Kuramu,
McClelland’in Basari-Giic Kurami, McGregor'un X ve Y Kurami, Vroom’un
Beklenti Kurami, Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Kurami, Adams’in
Esitlik Kurami1 ve Locke’in Hedef Kurami bu bashk atinda deginilmektedir (Er,
2007:14).

1. 3. 1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram
Psikolog Abraham Maslow, ihtiya¢ hiyerarsisi kavrami ile tanmmistir. Bu

hiyerarsi, insanlarin diger ihtiyaglara ge¢cmeden Once temel ihtiyaglar1 yerine

getirmek i¢in motive olduklarin1 gostermektedir. Maslow'un ihtiyag hiyerarsisi
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cogunlukla bir piramit olarak gosterilir. Piramidin en diislik seviyeleri en temel
ihtiyaclardan olusurken, daha karmasik ihtiyaglar piramidin iist kisminda bulunur.
Piramidin altindaki ihtiyaclar, yiyecek, su, uyku ve sicaklik ihtiyaci da dahil olmak
lizere temel fizyolojik ihtiyaglardir. Bu temel fizyolojik ihtiyaglar karsilandiktan
sonra, insanlar bir sonraki giivenlik ihtiyag seviyesine gecebilirler. Piramidin
ilerlemesiyle insanlarin ihtiyaglar1 giderek psikolojik ve sosyal hale gelir. Burada
sevgi, dostluk ve samimiyet ihtiyact énemli hale gelirBunu gerceklestiren kisiler
saygi ihtiyacina saglamay:1 isterler. Bu seviyey elde ettikten sonra kendini
gergeklestirme ihtiyacini saglarlar (Cherry, 2017: 1).
Sekil 1. 1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

KENDINI

GERCEKLESTIRME

SAYGI IHTIYACI

SEVGI ve AIT OLMA THTIYACI

GUVENLIK IHTIYACI \

/ FIZYOLOJIK iHTIYACLAR \

Kaynak; KAUR, Avneet; ‘“Maslow’s Need Hierarchy Theory: Applications

and Criticisms’’, Global Journal of Management and Business Studies, Vol. 3, No.
10, 2013, ss. 1061-1064

> Fizyolojik Ihtiyaclar: Hiyerarsinin en alttaki ve en temel
ihtiyacidir. Yemek yeme, hava ve su gibi temel fizyolojik ihtiyaglardir.
Maslow kuruluslarina gore ¢alisanlara yeterli yasam kosullarin1 saglayan bir

maas temin edin. Buradaki mantik, herhangi bir fizyolojik temel ihtiyaci
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saglanmayan bir calisanin neredeyse higbir sey yapamayacagi ve onun
organizasyona herhangi bir katkis1 olmayacaktir.

> Giivenlik TIhtiyac1: ikinci diizey ihtiyag ise giivenlik
ihtiyacidir. Glivenlik gereksinimleri fizyolojik ihtiyaclar karsilandiktan sonra
gerceklestirilir. Giivenli bir ¢alisma gereksinimi herhangi bir tehdit veya
zarardan bagimsiz ortamda olan bir kisi organizasyon i¢inde de verimli
olacaktir.

> Sevgi ve Ait Olma Ihtiyaci: Bu, ihtiyaglarin iigiincii diizeyini
temsil eder. Gilivenlik gereksinimleri karsilandiktan sonra gergeklesen
ihtiyagtir. Sosyal (toplumsal) yonii ifade eder. Insanlar diger insanlar
tarafindan sevilmek ve kabul edilmek ister. Bu ihtiyaglar1 karsilamak i¢in
kuruluglar c¢alisanlarin piknik, bowling vs. organizasyonlar1 gibi sosyal
etkinliklere katilimlarini tesvik etmektedirler.

> Sayg Thtiyaci: Dordiincii ihtiyag seviyesini temsil eder. Bu
ithtiyag¢ cift yonlii bir ihtiyactir. Yani, birey hem kendisine giiven ve saygi
duymak isterken hem de baskalar1 tarafindan boyle goriilmek ister. Bagkalar1
tarafindan deger gormek, kisinin de kendine gliven duymasma ve basarili
olabilecegine yonelik bir inang gelistirmesine neden olmaktadir.

> Kendini Gerceklestirme: Bu ihtiya¢c hiyerarsinin en iist
basamaginda yer almaktadir. Her bireyin kendine ait yetenekleri ve karakteri
vardir. Birey bu kendine ait 6zelliklerini gelistirme ve kanitlama ihtiyaci
hissetmektedir. Fakat, bu ihtiyacin karsilanabilmesi icin, diger alt
basamaklardaki ihtiyaglarin yeterince karsilanmis olmasi gerekmektedir. Aksi
takdirde bireyin kendini gergeklestirmesi ¢ok miimkiin degildi (Kaur, 2013:
2).

1. 3. 2. Herzberg’in Cift Faktor Kuram

Herzberg’in Cift Faktér Kurami, mensei Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi
Kurami ile benzer sekildedir. Koruyucu ve dis etmenler olarak da vasiflandirilan
hijyen faktorleri, Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuramindaki alt katmanda yer
alan ihtiyaclarla agag1 yukar1 esdegerdir.
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Hijyen faktorleri is tatminsizligini engellesede yiiksek o6lgiide is tatminini de
gerceklestirmez. Bizzat kendi baslarina hijyen faktorleri, ¢alisan kisilerin motivasyon
saglayamazlar, sadece motive edici faktorlerle bunu basarabilirler. Gergekten motive
edici faktorler, Maslow’un Kuraminda {iist tabakada yer alan ihtiyaglarla
benzesmektedirler (Luthans, 1989: 190).

Kiiresellesme, bilgi teknolojisi ve sanayilesme sonucu ortaya ¢ikan rekabet,
diinyanin dort bir yanindaki yoneticileri, ¢alisanlarin1 en iyi sekilde degerlendirmek
ve rekabet giiclinii korumak icin c¢alisanlarini motive etmeye zorlamistir. Bu
yoneticileri, c¢alisanlar1 motive etmek ve onlarin tatmini igin her tiirli teknigi
kullanmaya yoneltti. Yoneticiler bazen maas artiglar1 gibi tegvikler saglamakta,
giivenlik, iyi is iligkileri ve biiylime-gelisme firsatlar1 sunmalarina ragmen Frederick
Herzberg; ‘‘Bu tesvikler, isyerinde ellerinden gelenin en iyisini yapmak igin
calisanlar1 motive ediyor ve tatmin ediyor mu?’’ sorusunu sordu. Herzberg, 1950'li
ve 60l yillarda bu soruyu, ¢alisan memnuniyeti ve motivasyon konusunu anlamak
icin caliganlarin davranislarinin motivasyon {izerindeki etkisini belirlemek icin
calismaya basladi. Herzberg, islerini iyi hisseden insanlarin ko&tii hisseden
insanlardan ¢ok degisken tepkiler verdigini 6grendi. Bu ¢ikarimlarin sonucunda
Herzberg'in "Iki Faktor Teorisi" olarak da bilinen "Motivasyon-Hijyen Teorisi" nin
temelini olusturuldu. Bu teoriden c¢ikarilan sonuglar olaganiistii derecede etkili ve
halen orgiitlerde iyi motivasyon el uygulamalarin ana kaynagmi olusturdu (Dartey,
2011: 1-2).

Tablo 1. 1. Herzberg' in iki Faktér Kuram

Motivasyon Faktorleri Hijyen Faktorleri

Basari Isletme politikasi ve yonetimi
Tanima Calisma kosullari

Takdir edilme Ucret diizeyi

Isin niteligi Kisisel hayat

Yetki ve sorumluluk sahibi olma Isletmede alt- {ist iliskisi
Ilerleme ve yiikselme imkani Is glivenligi
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Kaynak: CELEBI, Duygu; Qualitative Analysis on The Factors Affecting
Housekeeping Employees’ Job Satisfaction in Hospitaliy Industry: A Study in 5 Star
Izmir Hotels, Yasar Universitesi Graduate School of Social Sciences Department of

Tourism Management Master Thesis, 2015, ss.31.

1. 3. 3. McClelland’1n Basar1, Gii¢ ve Baghlik Kurami

Mc Clelland'in, basar1, giic ve baglhilik kurami motivasyon siirecineé nasil
yaklagilmas1 gerektigini agiklayan bir kuramdir. Bu kuram 1960'larda gelistirilmistir.
Basari, giic ve baglilik olmak iizere {i¢ Onemli unsur etrafinda toplanmistir.
McClelland yas, cinsiyet, irk ya da kiiltiir ne olursa olsun, herkesin bu ihtiyaglardan
birine sahip oldugunu ve onun tarafindan yonlendirildiginisoylemektedir. Bu kuram
aym zamanda McClelland'in Edinilmis Thtiyaglar1 olarak da bilinir, bireyin kendine
0zgii gereksinimlerinin yasamda yasadigi deneyimlerle zaman i¢inde edinildigini ve
sekillendigini ortaya koymaktadir.

McClelland  basari, gii¢ ve baglilik gereksinimlerinin bireyin ~ davranigini
onemli Olclide etkiledigini, yonetsel bir baglamda nasil yararli oldugunu
belirtmektedir. Bu kuram, Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisinin bir uzantisi olarak
diistiniilebilir. McClelland'a gore, her bireyin demografisine, kiiltiiriine veya gelirine
bakilmaksizin bu ii¢ tiir motivasyonel gereksinime sahiptir. Bu motivasyon tiirleri
bireylrin ger¢ek yasam deneyimlerinden ve goriiglerinden kaynaklanmaktadir

(https://www.managementstudyhg.com).

Sekil 1. 2. McClelland'm Ug Teorisi

Baglilik
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Kaynak: MAKSIC, Faruk; Employee Motivation and Satisfaction: The Case of
Clhinical Center University of Sarajevo, University of Ljubljana Faculty of Economics
Unwersity of Sarajevo, School of Economics and Business, Master's Thesis, 2016,
ss.8.

> Basarih Olma Thtiyaci: McCelland, basarili olmay etkileyen
faktorleri; soy, akraba, inang, ¢ocuk ve egitim sekilleri olarak ifade
etmistir. Bu etkenlere baktigimizda otorite s6z konusu ise g¢ocuklarin
basaril1 olma nispeti azalacak veya bazi aileleri bu konuda daha bilingli
davranarak ¢ocuklarin basarili olmaisteklerini arttiracaktir.

> Bagh Olma Ihtiyac: Kisilerin, baska kisilerle birlikte olma
istegi, sosyal periferini gelistirme, edinmis oldugu bilgileri digerleriyle
boliisme ihtiyact vardir. Beraber olma beklentisi ilerlemis kisiler
digerleriyle iletisim kurmaya daha fazla 6zen gosterirler. Iletisim
saglamak, onlara cosku verir.

> Gii¢ Kazanma Ihtiyaci: Gii¢ kazanma beklentisi kisilerin
cevrelerindekilere karst s6z sahibi olma arzusundan kaynaklanir. Bu
sebeple insancil birliktelikleri onlart ¢ok kuvvetli yapar ve onlara sosyal
imkan saglayacak her tiirlii yola girisirler. Glglii olma istegi olan

calisanlar genelde bagkalarinin {izerinde otoriterlik kurmaya ugrasir (Ates
vd., 2012: 149).

1. 3. 4. McGregor'un X ve Y Kuram
McGregor'un ‘The Human Side of Enterprise’ (1960) kitabi ile yonetim

diisiincesinin ve uygulamasinin yolunu degistirdi. Orgiitlerde insan davramst ile ilgili
temel varsayimlardan bazilarimi sorgularken, yoneticilere yeni bir roller onerdi
bunlardan biri; astlar1 komuta etmek ve denetlemek yerine, onlara potansiyellerine
ulagmada yardimci olmalidir dedi (Prottas, 2008: 255).

» X Kuramm: Calisanlarla ugrasmanin olumsuz bir yontem

oldugunu diisiinmiistiir. Bu kuramda, ¢alisanlarin, dogasi1 geregi, islerinin

yiikiimliiliiklerini yerine getirmek konusunda isteksiz olduklarini ve
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bunun yerine miimkiin olan en az gayreti harcamak i¢in bir isten
kagmanin veya is ¢iktisini azaltmanin yollarin1 bulacaklarini varsayar.
Bencil davranislar, kendi istek ve amaglarini Orgiitsel amaglara tercih
ederler, ekonomik giidiilere ¢ok ilgi gosterirler. Daha fazla motivasyona
sahip yonetim kadrosu calisanlarin c¢alismaya zorlanmalart durumunda
daha basarili ve verimli ¢alisanlara sahip olacaktir. Calisanlardan kaginma
girisimleri tespit etmek igin siki bir kontrol ve davranis izlenmelidir.

> Y Kuram: Insanlarm, bu hedeflerine bagli olduklar1 derecede
orgiitsel hedeflerin basarilmasinda kendine yon verme ve kendi kendini
kontrol etme yetenegini listleneceklerini varsayan katilimci bir yonetim
tarzidir. Birgok yonden, Teori Y, Teori X' inkinden farklidir. Calisanlarin,
yOnetimin istedigi seyleri yapmak zorunda kalmalar1 gerektigi goriistinde
degil, her kosulda isletme i¢in faydali olan her seyi yaparsa, daha fazla
giiven ve sorumluluk onlara devredildiginde c¢alisanlarin daha tiretken
hale geldigini ifade eder. Teori Y'ye gore, calisanlar calismak ve iiretken
olmak istiyorlar ve isyerinde iyi seyler yapma eyleminin kendileri icin

giiclii bir motivasyon kaynagi oldugunu distiniirler (Nor, 2013: 716-717).

1. 3. 5. Vroom’un Beklenti Kuram

Vroom'un beklenti kurami, motive edilen davranisi, hedefe yonelik olarak
aciklamaya calisir. Insanlarm, en yiiksek siibjektif fayday1 saglayacak eylemleri
tercih ederek hareket etme egiliminde olduklarini savunuyor. Esasen, beklenti teorisi,
belirli bir sekilde hareket etme egiliminin giiciiniin, hareketin belirli bir sonug
tarafindan takip edilecegi beklentisinin giiciine ve bu sonucun bireye ¢ekiciliine
bagli oldugunu savunmaktadir. Sonu¢ olarak davramig; beklenen ve
bireysellestirilmis hedeflere yoneliktir. Vroom'un kurami, bir kisinin alternatif
eylemler arasinda yaptigi tercihlerin hukuki davranigla es zamanli olarak ortaya
cikan psikolojik olaylarla iliskili oldugunu belirtiyor. Dolayisiyla insanlar
alternatifler arasinda bilingli bir sekilde secim yaparlar ve secimler sistematik olarak
psikolojik siireclerle, 6zellikle de algi, inang¢ ve tutumlar1 olusturur (Suciu vd. 2013:
183-184).
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Vroom’a gore, kisinin bir sonug i¢in hevesli olmasi ve gosterecegi ¢aba ile
neticeye ulagsacagini ummasi, o kisiyi netice elde etmeye yoneltecektir. Bu sayede
yiiksek performans ve is tatmini saglanabilecektir. Yiiksek seviyede tatmin ise, daha
1yl verim elde etmek icin bireyin daha istekli olarak ¢alismasini saglayacaktir. Her
bireyin onu bagkalarindan ayr1 yapacak arzulari, ihtiyaglari ve istekleri vardir. Her
insan hayal ettigi, arzuladig1 6diilii kazanacag: sekilde davranir. Bu kuramin esasinda
bireyin gosterecegi ¢abanin ona 0diil kazandiracagi beklentisi, o o6dilii siddetle
istemesi, ihtiyacinin ol¢iisii ve o basariy1 elde edecegine dair inanci vardir. Vroom
ise bireyin belli bir 6diil i¢in ¢aba gdstermesini iki nedene baglamistir, bunlar valens
ve bekleyistir. Valens yani ¢ekicilik, bireyin 6diilii arzulama derecesini ifade eder.
Beklenti ise bireyin belli bir gayret gostermesi sonucunda belirli bir 6diillendirme

olacagina iliskin diigiincesidir (Gogercin, 2017: 19-20).

1. 3. 6. Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Kuram

Lawler ve Porter tarafindan glindeme getirilen gelismis beklenti kuramidir.
Vroom’ un beklenti kurami esas alindi fakat bazi noktalarda bu kurama ilaveler
yapildi. Lawler ve Porter’in esas hareket noktasi, Kisinin arzulama derecesi valens ve
bekleyis tarafindan etkilenmektedir. Yani kisilerin beklentileri ve bu beklentilerin
etkileridir. Fakat Lawler ve Porter’a gore, bir kisinin yiiksek c¢aba gostermesi
otomatik olarak yiiksek bir performans ile sonuglanmayabilir. Kurama gore yeterli
cabanin is galibiyetine doniismesinde iki faktor etken olmaktadir. Bunlardan ilki,
bireyin sahip oldugu yetenekler ve degismeyen karakteristik 6zelliklerinin etkisidir.
Eger birey yeterli bilgi ve yetenegi bulunmuyorsa ne kadar ¢abalarsa ¢abalasin etkin
bir performans gosteremeyecektir. Diger faktor ise, bireyin yerine getirecegi “rol”’
diir. Kisaca rol beklenen davranis tiirleri olarak isimlendirmektedir. Isletmeyle iliskili
her bireyden belirli vazifeler beklendigi gibi, tistler de astlarindan belirli vazifeler
beklemektedir. Bu motivasyon modelinde algilanan roliin ifade ettigi mana sudur:
her organizasyon mensubu, performans gosterebilmek igin uygun bir rol anlayigina
sahip olmak zorundadir. Aksi halde gesitli rol gatismalari ortaya ¢ikacak, bu hal de
kisinin performans gostermesini engelleyecektir. Gayret, bilgi, yetenek ve algilanan

rol degiskenlerine gore gosterilen performans belirli bir 6diille ddiillendirilecektir.
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Bu &diiller igsel ve digsal olabilir. Igsel ddiiller, bir isi yapip sona erdirmek,
basarili bir ¢alisma yapmak gibi kendi ugrasisi sonucu elde ettigi, bagimsizlik ve
kendini gerceklestirme gibi ihtiyaclar1 olusturan odiillerken, digsal odiller, iicret
artis1, yiikselme gibi, daha ¢ok Orgiit tarafindan verilen 6diilleri ifade etmektedir.
Herkes bizzat kendi performans: ile bir baskasinin performansini karsilastirir ve
kendi performansinin nasil bir ddiille 6diillendirilmesi gerektigi algisina ulasir. Eger
kisinin fiilen aldig1 i¢sel ya da dissal 6diil bekledigi odiilden az ise kisi tatmin
olmayacaktir. Tatmin olma derecesine gore valens ve beklenti etkilenecek ve siireg

yeniden isleyecektir. Bu durum asagida sekilde belirtilmistir (Ozler, 2013: 149-150).

Sekil 1. 3. Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Modeli

VALENS BiLGi VE YETENEK ALGILANAN ESIiT ODUL
iCSEL ODUL \
> GAYRET —p| PERFORMANS > TATMIN
DISSAL ODUL OLMA
BEKLEYIS ALGILANAN ROL

Kaynak: ERGUN OZLER, Nezire Derya; Giidiileme, Koparal C ve Ozalp I
(Edt), Yonetim ve Organizasyon, (124-159), Eskisehir, 2013, ss.149-150.

1.3.7. Adams’in Esitlik Kurami
Esitlik kuram1 J. Stacy Adam'in gelistirdigi bir kuramdir. Calisanlarin igyerinde

ne derece adil veya adil davranildiklarma iligkin algilarindan etkilenir oldugunu
aciklar. Adams herhangi bir ¢alisma ortaminda personelin girdi ve g¢iktilarin
degerlendirip degerlendirilemeyecegini 6nermisti. Bu kurama gore, personel, yas,
egitim, is giicli, katilim, performans, ge¢mis deneyim, kisiler arast beceriler ve sosyal
statiiler gibi baz1 girdiler vardir. Bu girdiler ile maas, terfi, sorumluluk, taninma, statii

sembolleri, is giivenligi ve c¢alisma kosullar1 gibi belirli ¢iktilar1 almayr umar.
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Durumun tatmin olup olmadigini belirlemek i¢in, personel kendi girdi / ¢ikt1 orani ile
karsilastirmalar yapar (Aydogdu, 2009: 27).

Yapmis oldugu bu karsilagtirmalar sonucunda, ¢alisan tarafindan bir esitsizlik
durumu s6z konusu ise, bu esitsizligi gidermek icin asagidaki yOntemleri
kullanacaktir (Kogel, 2003: 655).

»  Yapmis oldugu ¢abay yiikseltme veya eksiltme,
Neticede degisiklik yapmak (Bol gelir veya miikafat istegi),
Calismay1 birakma,

Digerlerinin yapmis oldugu gayretleri algaltmaya zorlama,

YV V VYV V

Mukayesenin oldugu ana etkenlerde degisiklik yapmak.

1.3.8. Locke’in Hedef Kuramm
Bu kuram Edwin Locke tarafindan gelistirilmistir. Hedef kurami geregince;

davraniglarin baslica nedeni bireylerin isteyerek, bilingli hedef ve niyetleridir. Her
birey, kendisine ait birtakim hedefler belirler ve bu belirledigi hedefler onun
tatminlik diizeyini etkiler (Can, 1999: 317).

Locke tim canlilarin belli bir hedefe yoneldigine inanir; ancak, tiim hedefe
yonelik eylemler kasitli degildir. Calisan insan davraniglarinin en biiyiik farki, sadece
hedefine yonelik degil, ayni zamanda amacgli olmasidir. Locke davranigsal
psikologlardan farki amagsizligin insan igin otomatik olmadigini, i¢giidii veya
cevresel kosullarla belirtir. Ona gore, amacli hareket secimle belirlenir. Isyeri
maksatl eylem gerektiren bir ortamdir ve bilingli olarak karar verme gerektirir. Bu
nedenle kuruluslarin ¢alisanlarina hedef koymalar1 ve daha sonra kurulus amaglarini
gerceklestirmelerine katkida bulunmalar gerekmektedir (Avci, 2015: 40).

Dogru kosullar altinda, hedef belirleme orgiit {iyelerini tatmin etmek i¢in giiclii
bir teknik olabilir. Asagidakiler, hedef belirlerken g6z oniine almas1 gereken pratik
oneriler sunlardir (Lunenburg, 2011: 3-4-5):

> Hedeflerin belirli olmasi gerekiyor,

> Hedefler zor ama ulasilabilir olmalidir,
> Hedefler kabul edilebilir olmals,
>

Hedefe ulagsmada geri bildirim saglanmalidir,
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> Performansi degerlendirmek icin kullanildiklarinda hedefler
daha etkili olmali,
> Son tarihler, hedeflerin etkililigini gelistirir

> Grup hedef belirleme bireysel hedef belirleme kadar 6nemlidir,

1.4. is Tatmininin Sonuglari
Yapilan birgok c¢alismadan goriildiigii gibi is tatmininin motivasyon,

performans, verimlili tiikkenmislik, is tutumlari ve inang¢ kavramlariyla iliskili oldugu

goriilmektedir.

1.4.1. Is Tatmini ve Motivasyon
Giidiillenmenin Ingilizce karsilig1 olan "Motivation" sdzciigii, tiirkce karsilig

ise giidii, giidiilenme olan motivasyon, Latincede "hareket etme" anlamina gelen
"mot", "movore”, "motum" kokiinden tiiretilmis olup psikolojide; "derinden gelen
itici kuvvetlerle belli bir amaca dogru ¢aba harcamayi ve siirdiirmeyi anlatmak
maksatli davraniglar" i¢in kullanilmaktadir (Urhan, 2014: 9).

Motivasyon terimi, farkli kisiler tarafindan cesitli sekillerde tanimlanmustir.
Cole (2009) 'a gore, motivasyon aslinda bir kisinin belirli bir sekilde ve belirli
miktarda c¢aba harcamasina neden olan seylerdir. Buford vd. (1995) gore,
motivasyon, spesifik ihtiyaglart gerceklestirmek icin amaca yonelik davranma
egilimdir. Bu tanimlarda farkliliklar olsada bazi ortak yonleri vardir. Yukaridaki
tanimlarin digerleri arasinda ortak olan sey, bir seyin bir ¢alisanin istisnai bir sekilde
gerceklestirilmesini tetiklemesi gerektigidir (Cong ve Van, 2013: 213).

Is tatminin motivasyonla olan rolii ihmal edilemez. Aslinda, motivasyon
teorilerinin gogunu is tatminini uygulamada temel olarak kullandi. Ornegin,
motivasyon teorilerinin gogunda temel olarak taninmis Maslow Ihtiyaglar Hiyerarsisi
Kuramu, is tatminini gelistirmenin temeli olarak kullanmistir. Kuaramda, motivasyon
faktorleri olarak insan ihtiyaglarinin  hiyerarsik merdivenlerine duyulan
memnuniyetten olusmaktadir. Bir kisi bireysel ihtiyact karsilarsa, {ist asamaya
gegmek igin motive olacak. Acikgasi kuram, isle ilgili tatminlerin g¢alisanlarin
motivasyonunun etkinlestirilmesine yonelik énemini agik¢a belirtmistir. Is Tatmini,

calisanlarin motivasyonuna karar vermede en 6nemli ipucunu oynuyor. Kisaca, is
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tatmini yiiksek olan ¢alisanlar daha sonra motivasyonlarini artirabilir; aksi takdirde
tercih edilen is tatmini faktorleri yerine getirilmezse c¢alisanlarin motivasyonu
artmayabilir (Kian, Rajah vd, 2014: 97-98).

Motivasyon kavramiyla is tatmin arasindaki iliski, var olan kosullara ve
vaziyetlere baglidir. Bazen bu kavram olumlu, bazen de olumsuz kimi zamanda
etkisiz yani notrdiir. Tatmin kavramiyla kisilerin i¢sel dinginligi, huzur ve rahati
ifade edilir. Fakat bireyin dissal davranisini degistirme anlamina gelmez. Tatminin
motivasyondan ayrildigi nokta da burasidir. Motivasyon bireyin davranisina yon
veren bir tiir karar verme silirecidir ve bireyi gerceklestirmeyi arzu ettigi faaliyet
yoniinde harekete gegiren bir se¢imdir. Oysa tatmin 6znel bir i¢ zevki, begeniyi ve
huzuru ifade eder. Tatmini saglandiginda ya da bir hedefe ulasildiginda duyulan hos
bir duygudur (Eroglu, 2000: 252).

Motivasyon ile is tatmini ayri1 iki tanim olarak diistinemeyiz. Motivasyon ile is
tatmini Karsilikli birbirleriyle etkilesim halindedirler. Tatmin diizeyi artmis bir is
gorenin motive edilmesi i¢in gerekli kosullar saglanmis demektir. Ciinkii tatmin
seviyesine ulasan isgoren davranis degisikligi yapmaya ve motive olmaya oldukca
miisait durumdadir. Motive olmus bir isgdren de gayret ve ¢alismalarinin sonucunda
i¢ dinginligi ve hazzi tadabilir. Bagka bir deyisle is tatmini motivasyonu olusturur

(Gozen, 2007: 69).

1.4.2. Ts Tatmini ve Performans
Performans, amaclanan bir igin ne 6l¢iide yapildigini tanimlayan bir kavramdir.

Bireysel agidan ele alindiginda performansi, bireylerin islerinin ne derece etkin ve

basarili yapmalari, onlarin performanslarini gosterir. Organizasyonun amacina
yonelik ¢alisanin sergiledigi davranislardir (Sonnentag ve Frese, 2002: 375).

Performans olusumunda kapasite, isteklilik ve ¢evre gibi d6geler yer almaktadr.

> Kapasite; calisanin isi yapmast i¢in, isin gerekliliklerine

uygun ozellikler1 ifade eder. Bunlar; yas, saglik, kabiliyet,

dayaniklilik, bilgi, beceri, zeka, egitim seviyesi ve enerji diizeyinden

meydana gelmektedir. Bir isi hangi sekilde yapacagimi bilmeyen, bu

isi yerine getirecek oOzellikleri olmayan bir ¢alisandan hedeflenen

performansi beklemek miimkiin degildir.
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> Isteklilik; ¢alisanin is igin gerekli olan ¢abay1 gdsterme
istegidir. Bunlar; tatmin, motivasyon, tutum, kisilik, adalet hissi,
algilanan gorev Ozellikleri, normlar, 6grenilen rol beklentisi gibi
parametrelerden olusmaktadir. Bir ¢alisanin isle ilgili kavrama
yetenegi uygun olsa da istekliligi olmadan umulan performans
gerceklestiremeyecektir.

> Cevre unsurlar (firsatlar); isin gerceklemesi i¢in ¢evre
unsurlar1 6nemli faktordiir. Is sartlari, ekipmanlar, kaynaklar, lider
davranimlari, calisma arkadaslariyla iliskileri, orgiitsel politikalar,
kurallar ve prosediirler, bilgi, zaman ve ddeme gibi etkenler ¢evre
unsurlarin1 - olusturmaktadir. Calisanin isi yapma kapasitesi ve
istekliligi uygun olsa da cevre unsurlar1 uygun olmadigi miiddetce
yine calisandan yiiksek performans beklenmemelidir. Ozetle is
performansi, is tarifine ve verilen role mutabik olarak, calisanin
kapasitesini ve istekliligini gerceklestirmek amaciyla gdosterdigi
cabalar ile is ¢evresindeki 6gelerin destegi neticesinde olugmaktadir
(Yildiz, 2015: 75).

Kisaca 1s performansinin organizasyonun amag¢ ve hedeflerini ortaya
koymasinda hayati katkis1 bulunmaktadir. Ayrica, calisanlarin gdstermis olduklari
yiiksek performanslar1 igyeri huzuruna katki saglamakta, yoneticilerin isini
kolaylastirmakta, miisterilere daha iyi hizmet vermenin yolunu agar (Yildiz, 2015:
76).

Is tatmini ile performans arasindaki bagm mantikli olabilmesi icin ¢alisanin
kisilik oOzelliklerinin yami sira, miikafat beklentisi ve esitlik duygusu gibi diger
destekleyici parametrelerinde olmas1 gerekmektedir. Is tatmini yiiksek ¢alisanlarin, is
tatmini diisik olan c¢alisanlara nispeten daha fazla performans gosterecegi

beklenmektedir (Giil vd. 2008: 4).
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Tablo 1.2. is Tatmini ve Performans Iliskisi

Yuksek
(A) Hosnut ve Calismiyor (D)Amacina Yonelik Calisiyor ve AN
v' Maagini almakla | Hosnut
etiniyor
yEHny v" Yetkili durumda
v’ Bireysel amaglari
v' Calisma amaciyla uyumlu
orgiitiin amagclariyla
paralel degil
(B)Uzaklastirilma ve Gitme (C) Bunalt1 ve Calisiyor
v’ Sikayet etmek v Cikmaza girmis durumda
v' Hosnutsuz v Yiikselmek igin gerekli
v Yardim saglamiyor hakikatlerden yoksun
v Birakma durumunda
Diisiik
Disiik [ > Yiiksek

Kaynak: BARUTCUGII, Ismet; Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi,
Kariyer Yayincilik, Istanbul, 2004.

Tablo 1.2 ye gore yatay olan ok performans diizeyini, dikey olan ok ise tatmin
olma diizeyini gostermektedir. Buna gore is tatmini ve performans arasindaki
baglantiyi su sekilde yorumlayabiliriz. Is tatmini yiiksek- performansi diisiik
calisanlar yani A grubundaki kisiler beklentilerini karsiladiklarini ve organizasyona
katkilarindan daha fazlasim elde ettiklerini diistinmektedirler. Bu gruptaki
calisanlarin iyi denetlenmedikleri sdylenebilir. Is tatmini diisiik- performans: diisiik
olan ¢alisanlar yani B grubundaki kisiler endiseli ve mutsuz olup, verimsiz is
iligkileri organizasyona bir fayda saglamamaktadir. Bu kisilerin en kisa zamanda
organizasyondan uzaklastirilmas: gerekmektedir. Is tatmini diisiik- performansi
yiiksek calisanlar yani C grubundaki kisiler emeklerinin karsiligint yeteri kadar

almadiklarinin diisiinmekteler. Gostermis olduklar1 ¢abalar1 takdir edecek ve
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odiillendirecek organizasyonlarin arayisi igindedirler. Performansi ve is tatmini
yiiksek olan g¢alisanlarin yani D grubu kisilerin hem kendileri bakimindan hem de
organizasyon bakimindan en basiretli katilimi ifade etmektedir. Bu isi yapan bireyler
ferdi emelleriyle organizasyonun emellerinin uyumunu sagladiklarindan is
ortamlarindan hosnutturlar ve gosterdikleri performanslarda begenilmektedir

(Barutqugil, 2004: 392).

1.4.3. Is Tatmini ve Verimlilik
Verimlilik; genel anlami ile bir iiretimden elde edilen {iriiniin bu iiretim igin

harcanan tiretim faktorlerinin miktarina orani olarak ifade edilir (Atay, 1988: 71).

Fransiz Ulusal Verimlilik Komitesi Calisma Grubu (The Working Party of
The French National Comitte For Productivity)’na gore verimlilik; ‘’mikro
anlamda’’ ve “’makro anlamda’’ olmak iizere iki farkl sekilde tanimlanmaktadir.
Mikro anlamda, iiretim miktar1 (¢ikt1) ile tiretim faktdrleri miktar1 (girdi) arasindaki
iliskiyi belirtmektedir. Makro anlamda verimlilik ise; hedeflenen ekonomik amaglara
ulasmada araglarin duyarlilik ve etkinligini 6lgen soyut bir kavram olarak
tanimlanmaktadir. Michele Battista verimlilik konusu iizerinde yogun ¢aligmalarda
bulunmus verimliligi; daha yiiksek rantabilitenin (sermayenin parasal olarak
verimliligi) temeli olarak ifade ederek, liretim faktorlerinin daha az miktarda
kullanilmas1 olarak tanimlamistir. Peter Drucker Battista ile ayn1 goriisii sahip olarak
verimliligi en az ¢aba ile toplam tiretim faktorlerinin ortaya koydugu tiretim miktari
olarak, Fourastie verimliligi girdi ve ¢ikt1 arasindaki fiziksel oran bigimde
tanimlamis ve ayrica, tam ve kesin bir tanim yapmanin olduk¢a zor oldugunu ifade
etmistir. (Dogan, 1987: 19-21).

Verimlilik ile is tatmini arasindaki ilk faaliyet gdsterilen ¢alismalardan biri
olan Hawthorne incelemelerine gore is tatmini ile verimlilik arasinda ayni yonlii bir
iligki vardir. Yani verimlilik arttik¢a is tatmin seviyesi de artmaktadir. Fakat seneler
sonra yapilan arastirmalar gore verimlilik ile is tatmini arasindaki iliskinin giigsiiz

veya hi¢ gergeklesmedigini tespit etmisler (Davran, 2014: 55).
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1.4.4. Ts Tatmini ve Tiikenmislik
Tiikenmislik, hizmet alanlarinin yogun oldugu mesleklerin bedensel ve ruhsal

yorgunluklarinin neticesinde olusan miihim bir mesleki rahatsizliktir. Giiniimiizde
hizmet sahalarinda miisteri ve c¢alisanlarin is tatmini 6nemli olmustur. Bu sebepten
dolayi, tiikenmislik yonetim alaninda kayda deger bir calisma konusu olmustur
(Altay, 2009: 3).

Tilikenmislik kavramini ilk kez 1974 yilinda psikolog Herbert Freudenberger
tarafindan kullanmistir. Tiikenmislik calismalarinin Onciisii olarak kabul edilen
psikiyatrist Freudenberger’e gore tiikenmislik, kisilerin i¢sel degerleri nedeni ile
kendisini fiziksel olarak zorlamalari ya da aile, is, degerler sistemi veya toplum gibi
etkenler tarafindan zorlanmalar1 sonucu enerjilerinin, bas etme metotlarinin ve igsel
kaynaklarinin tiikenmesidir (Cetin vd. 2011: 63).

Tikenmiglikle ilgili en kabul goren tanim ise, konuyla ilgili Onemli
arastirmalar yapan Christina Maslach’a aittir. Maslach, tikenmislik kavramini 3
boyutta ele almistir (Polikandrioti M. 2009: 195);

1. Duygusal tiikenme (duygusal kaynaklarin tiikenmesi, diger insanlar
kurdugu iletisim nedeniyle ruhen yipranmasi)

2. Depersonalizasyon yani duyarsizlagsma, kisiligini yitirme (bireyin
hizmette bulundugu veya birlikte ¢alistig1 ¢alisma arkadaslarina karst olumsuz
duygular beslemesi ve onlara karsi ilgisiz, anlayissiz davranmast)

3. Diisiik kisisel basar1 hissi (Bireyin 6zellikle ise karsi kendini olumsuz

degerlendirme etkisi ve basariya ulasma duygusunda azalma yasamast)
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Sekil 1.4. Maslach Tiikenmislik Modeli Boyutlar1

Kaynak: GOGERCIN, Taner; Beden Egitimi Ogretmenlerinin Is Tatmini ve
Mesleki Tiikenmislik Diizeylerinin Incelenmesi (Istanbul Basaksehir Iicesi Ornegi),

Istanbul Gelisim Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii Antrendrliik Egitimi

Maslach
Tiikkenmiglik Modeli
Duygusal Duyarsizlagsma Diistik Kisisel
Tikenme Basar1 Hissi

Anabilim Dali1 Hareket ve Antrenman Bilim Dal1 Yiiksek Lisans Tezi, 2017, s5.28

Cordes ve Dougherty gore ¢esitli mesleklerde gorev alan ¢alisanlarin hizmet
verdikleri kisilerle olan iligkilerindeki yogunluga ve sikliga gore tiikkenmislik

sendromuna yakalanma diizeylerini belirlemislerdir (Cordes and Dougherty, 1993:

643).

Tablo 1.3. Kisiler Aras1 Kontak Sonucunda Cesitli Mesleklerde Beklenen

Tiikenmislik Diizeyi

Yiiksek
Kisiler Arasi

Resepsiyonist

Satig Temsilcisi

Kiitiiphane Calisant

Sosyal Yardimlar Temsilcisi
(Orta Diizey Tiikenmislik)

Sosyal Hizmet Gorevlisi
Miisteri Servisi Temsilcisi
Ogretmen
Hemsire

(Yiiksek Diizey Tiikenmislik)

Kontagin
Sikhig
Diistik

Fizik Uzmani
Orman Koruyuculari
Petrol Rafinesi Operatorii
Laborant
(Diisiik Diizey Tiikenmislik)

Saglik Calisani
Sivil Savunma Calisani
itfaiyeci
Polis Dedektif
( Orta Diizey Tiikenmislik)

Diisiik

Yiksek

Kisiler Aras1 Kontagin Yogunlugu
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Kaynak: CORDES, Cynthia L.; DOUGHERTY, Thomas W.; “A Review and
An Integration of Research on Job Burnout”, Academy of Management Review,
Vol:18, No:4, 1993, ss.643.

Tablo 1.3 ’de, kisiler aras1 kontagin sikligina ve yogunluguna bagli olarak 2
ana yon vardir. Yogunlugun ve sikligin yiiksek ve diisiik olmasina gore 4 farkli hiicre
olusturulmustur. Buna gore, kisiler aras1 kontagin yogunlugunun ve sikliginin yiiksek
oldugu meslek gruplarinda (6rnegin hemsire, 6gretmen gibi) yiiksek diizeyde
tikenmislik yasanmakta olup, kontagin yogunlugunun ve sikliginin diisiik oldugu
meslek gruplarinda (6rnegin, laborant, orman koruyuculart vb.) ise tilkenmislik
diisiik diizeyde yasanmaktadir. Kisiler arasi kontagin sikligindan ve yogunlugundan
birinin diisiikk digerinin yliksek olmasi durumunda ise orta diizeyde tiikenmislik
yaganmaktadir. Kisiler arasi kontagin sikliginin ve yogunlugunun haricinde ast-iist
iligkileri ve calisma arkadaslartyla olan iliskiler de tiikkenmisligi etkilemektedir
(Cordes and Dougherty, 1993: 643)

Sonug olarak tiikenmislik dogrudan dogruya insana hizmet eden, hizmetin
kalitesinde insan etkeninin ziyadesiyle onemli bir yere sahip oldugu sahalarda
siklikla goriilen tiikkenmislik, ekonomik =zararlara, isletme biinyesinde c¢alisan
elemanlarin isten c¢ikmalart hizmetin niteliginin eksilmesine sebep olmaktadir

(Kagmaz, 2005: 32).

1.4.5. Is Tatmini ve Is Tutumlar
Secord ve Backman'a gore tutum, “bireyin ¢evresinin bazi dogrultulara gore

hareket etme duygularinin, diisiincelerinin ve egilimlerinin belirli diizenleri” olarak
tanimlanmaktadir. Bu tanim, sirasiyla ii¢ bilesenden olusur duygusal, bilissel ve
davranigsal bilesenler ve bu bilesenler belirli bir “nesne” ile ilgilidir. Bununla
birlikte, genellikle tutum yalnizca duyusal ve bilissel bilesenlere atifta bulunurken,
davraniglar tutumun neticesi olarak diistiniiliir (Berghe, 2011: 8).

Calisanlarin  yaptiklar1 ise ve 1is kosullarina karst gostermis olduklari
davranislar1 genellikle is tutumlari olarak tanimlanmaktadir. Is tatmini ise genellikle
is gorenlerin is sartlarindaki tecriibelerinin onun iizerinde biraktig1 olumlu etkisidir.
Is, sahsi gereksinimleri yerine getirmenin yani sira kisinin duygu ve deger yargilarini

da art1 dogrultuda etkiliyorsa is tatmini meydana gelmistir (Cliceloglu, 2017: 521).
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Orgiit igerisindeki ¢alisma ve calisma ortamlarna kars1 yaklasimlar ekseriyetle
is tatmini olarak algilanir. Bu yaklasimlar miispet ise i tatmini yiiksek, menfi ise is
tatmini diisiik olmaktadir. Orgiit biinyesinde calisan bireyin orgiitiinden bekledigi
davraniglar varken orgiitiinde bireyden bekledigi belli davraniglar bulunmaktadir. Bu
beklentilere psikolojik anlagsma veya sozlesme denilmektedir. Psikolojik anlagsmaya
gore orgiitler ile is gorenlerin karsilikli olarak digerinden ne arzuladiklarmi ve
basarilarinin ya da basarisizliklarinin neticesini ortaya koyan ve acikga dile
getirilmemis bir anlagmadir. Diger bir tabir ise, isletmelerin ve bireylerin karsilikli
anlagmalariyla bir araya geldigi ve birbirlerine kars1 yapmak zorunda oldugu, birey
ile isletme arasinda, yazili olmayan, konusulmamis, bahsedilmemis beklentilerdir.
Kisacasi orgiit bireylerden, islerin olmasi gerektigi gibi goriilmesi, orgiitsel otoritenin
kabul edilmesi, vb. bahislere riayet etmelerini beklerler. Bireylerin orgiitten
bekledikleri hususlar ise orgiitsel hakkaniyetin saglanmasi, tcretlerin eksiksiz ve
vaktinde 6denmesi ve is giivencesinin gergeklestirilmesi vb. gibi beklentilerdir.
Bireyin, orgiitii etkileme metodu ise, isi rolantiye almak, savsaklama ve greve istirak
gibi eylemlerdir. Bu cift tarafli alig-veris koordine bir sekilde devem ederse, birey
orgiite karst olumlu tutum ve davraniglar sergilemekte ve yiliksek is tatmini
duygusuyla ise yapacagi devamsizliktan, isten ayrilma, is kazalar1 ve hatalar yapma
olasilig1 azalacaktir (Eroglu, 2006: 200).

Bireyin isle ilgili tutumlarimi olusturan faktorler ile is tatminini etkileyen

faktorler birbirine benzerdir. Bunlar sekil 1.5 de gosterildigi gibi;
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Sekil 1.5. ise Iliskin Tutumlarin Olusu ve Is Tatmini iliskisi

ORGUTSEL FAKTORLER
v Ucret
v" Calisma Kosullar1
v Is Arkadaslari
v’ Terfi ve Kariyer Geligtirme
v Odiillendirme Sistemi ve
Takdir Edilme
BIREYSEL
FAKTORLER
v Yas
v Cinsiyet KAVRAMA VE
v Egitim —> | ANLAMA
Seviyesi
v Kidem
v Kisilik
- . CEVRESEL
DEGERLENDIRME <: FAKTORLER
v' Degerler
v' Inang
v Aile
v' Kiltiir
OLUMSUZ
oLuMLU
DAVRANISLAR — __—"| DAVRANISLAR
HISSIYATLAR

U

ﬂ

IS TATMINI

IS TATMINSIZLiGI

OLUMLU TUTUM

OLUMSUZ TUTUM
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Kaynak: BUDAK, Arif; Kamu Sektériinde Calisanlarin Is Tatmin Diizeyi:
Milli Savunma Bakanhgi Akaryakit Ikmal ve Nato Pol Tesisleri’ Nde Bir Uygulama,
Eskisehir Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yonetim ve Organizasyon
Anabilim Dali, Yiiksek Lisans Tezi, 2006, s5.93.

1.4.6. is Tatmini ve Inan¢

Inang, sahislarin bizzat kendi i¢ alemlerinin bir dogrultusu ile ilgili algilarinin
ve tamimlarmin meydana getirdigi devamli hissiyatlar bagidir. Inanclargenellikle,
bireysel normlarin kaynagi halindedir. Kisi bilgi, kanaatkarligin1 ve inanglarin1 belli
etmek istedigi zaman bunu eylemleriyle ve vaziyetiyle belli eder (Ustiiner,
2006:111).

Din ve maneviyatin isyerinde bitiinlestirilmesi, insanlarin islerinden daha
fazla tatmin olmalarina yardimci olur. Bu biitiinliikk nedeniyle, ahlaki ve manevi
calisanlar1 olan kuruluslar daha fazla finansal yatirima sahiptir. Calisanlarin ¢ogu,
dini inanglara dayanip c¢alisma motivasyonunu arttirarak iste anlam bulurlar. Din,
insanoglunun mutluluga rehberlik etmesini amaclayan bir dizi inang, ahlak ve
kurallar1 igeren bir diisiince felsefesidir. Din, hayatin varligin1 garanti eder ve
yasamin amacini tanimlar. Bununla birlikte, maneviyat, yasamin anlamim
aragtirmak, yasam degerlerini daha derinden anlamak, Yaraticinin biyiikligiini
takdir etmek icin gii¢lii bir ilham verici kaynaktir; aym1 zamanda kisisel inang

sistemidir (Rezapour vd., 2016: 217-218).

1.5. is Tatminsizliginin Sonuglari
Bilindigi gibi, ¢alisan haklart son yillarda daha 6nemli hale gelmistir. Tatmin

olarak galisanlar, sirketlerin elde ettigi iyi sonuglardandir. Her orgiitiin hayali, daha
yiiksek ¢alisma performansi, daha diisiik devamsizlik ve diisiik devir hizi. Ancak, bir
orgiit gergekten bu faktorler iizerinde basarili olmak istiyorsa, is tatmininin 6neminin
farkinda olmalidir. Literatlirdeki bircok kaynak, is tatmininin karhlik {izerinde giicli
bir etkiye sahip oldugunu gostermistir. Calisanlarina iyi kosullar sunamayan bir
orglit, calisanlarini iist diizeyde tatmin eden Orgiitlere kiyasla rekabet ortaminda

zorluklarla karsilasacaktir (Yasarsoy, 2014: 15).
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Is tatminsizligi, calisanin isini istekli ve hevesli yapmamasi, calistigi
ortamdan memnun olmamas: olarak ifade edilmektedir. Calisma hayatinda is
tatminsizliginin olmasmin temel nedeni c¢alisanlarin beklentilerinin ve 6zlem
seviyelerinin galisarak elde ettiklerinden daha yiiksek olmasindandir (Eroglu, 2000:
147).

Sekil 1.6. Tatminsizlige Kars1 Gosterilen Tepkiler

AKTiF DAVRANIS

Kagis (Ayrilma) Sesini Yiikseltme
YIKICI YAPICI

Kayitsizlik (ihmal) Baghlik

PASIF DAVRANIS
Kaynak: OZKALP, Enver; KIREL, Cigdem; Orgﬁtsel Davranig, Bursa, Ekin
Yayincilik, istanbul, 2011.

> Kacis (Ayrilma): Mevcut sartlara aktif ve yikici bir
davranig bi¢imidir. Calisanin organizasyonlan terk etme seklindeki
davranig seklidir. Devamsizlik miktarinda artis, yeni is arayisina
girmek, mazeretler iireterek sik sik izin istemek ve istifa etmek ile
sonuglanir

> Sesini Yiikseltme: Mevcut sartlar1 revize etmeye
yonelik aktif ve yapict bir davranig bigimidir. Kendilerini tedirgin
eden durumu aranje etmeye ¢abalayarak iyilestirme teklifleri sunarlar.
Ustlerle sorunlar1 tartisma, bazi sendikal miitalaalara icine girme,
diger calisanlar1 teselli ve ikna etme, daha fazla calisma gibi

davranislarda bulunur.
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> Baghlik: Mevcut duruma karsi pasif ve yapici davranis
seklidir. Sartlarin iyilesmesini pasif ve olumlu olarak beklemektir. Bu
davraniglar organizasyonu disaridan gelen elestirilere karsi koruma ve
yonetime giivenme seklinde olabilir. Orgiitiine kars1 sadakat
duygusuyla hareket eder.
> Kayitsizhik (ihmal): Mevcut kosullara karsi pasif ve
yikicit davranis seklidir. Kotiimser diislincenin bir {irlinii olarak,
calisan sartlarin daha da kotliye gitmesine tepki goOstermeyerek
seyirci kalir. Kendini saliverme ve duyarsizlasma olarak da
tanimlanabilir. Calisan sorumluluklarini ihmal etmeye baslar. Kronik
devamsizliklar, ise gec gelmeler, az verim ve cok hata rasyolari
olarak gdsterilen bir davranis bicimidir (Ozkalp, Kirel, 2011).
Yukarida da goriildiigii gibi bu davranislar is tatminsizligi sonucunda ortaya
cikmaktadir. Is tatminsizligi olmasi durumunda organizasyonlar ¢ok ciddi sorunlar
ile yiiz ylize kalacaklardir. Bunlar;
> Psikolojik sorun
Stres
Ise devamsizlik
Isten ayrilma

[s kazalar1 ve hata yapma

YV V V VYV V

Personel devir hizi

1.5.1. Psikolojik Sorun
Gliniimiizde calisma hayat1 icinde bulunan bireyler zamanlarinin c¢ogunu

igyerlerinde gecirmektedirler. Bundan dolay1 ¢alisan birey i¢in saglikli, konforlu,
huzurlu ve psikolojik olarak kendini rahat hissedebilecegi bir is ortami saglanmasi
gerekir. Bu ortamlar saglanmadiginda ise bireyde gerilimler olusacaktir. Bireyin bu
ihtiyaglar1 tatmin edilip gerilimi azaltilmazsa, hiisrana ugrar. Bu hiisran ise bireyin
hedefine ulagsmasini engeller. S6z konusu engeller fiziksel veya somut olabilecegi

gibi ayn1 zamanda soyutta olabilir (Silah, 2001: 115).

32



1.5.2. Stres
Stres calisanlarin performans, verimlilik, motivasyon, moral, is tutumlari,

tatmin ve davranis diizeylerini direkt etkilemesinden dolayr orgiit yoneticileri
tarafindan g6z Oniinde bulundurmalar1 gereken bir kavramdir. Stresin bireysel ve
orgiitsel kaynaklar1 vardir. Bireysel stres kaynaklari; kisilik, rol belirsizligi ve rol
catismasidir. Orgiitsel stres kaynaklari; isin niteligi ve calisma ortaminin fiziki
kosullar1, orgiitsel yapi, iklim ve politikalar ile ilgili etmenler olarak karsimiza
¢ikmaktadir (Giil vd., 2008: 2).

Insanin ¢alisma ortaminda hem fiziksel bileseni hem de psikososyal
bileseniyle savagmasi gerekmektedir. Olaganiistii veya dayanilmaz calisma saatleri,
arzu edilmeyen calisma ortamu stresli bir negatif yiikleme tipi olarak gorilir. Bir
bireyin yasadigi stres, arzu edilen niteliklerin ortadan kaldirilmasi ile istenmeyen
niteliklerin ortaya g¢ikmasi arasindaki siireklilik iizerinde bir yerde yatmaktadir.
Boylece stres seviyesinin optimum olabilecegi bir nokta vardir. Bu stresin bireyin
calismalarina verdigi tepkiyi algilayisi iizerindeki etkilerine bakildiginda, tatmin
acisindan diistinmek miimkiindiir. Tatmin, optimum duruma dogru olan stres
seviyesine iyi uyarlanmis tepkinin bir olusumudur. Ancak tatmin, mutlak degildir.
Mutlak tatminin hicbir iist sinir1 yoktur. Mutlulugun pesinde kogma gibi tatmin
arayisi bireyin hedefidir. Birey, biiyiik ya da daha az 6l¢iide tanimlanmis olan gesitli
hedeflere bagvurabilir, bunu yaparken de tatmin edici olabilir, ancak normalde

tatminsizligini en aza indirmekle ilgilenmektedir (Approach, 1983: 55-56).

1.5.3. Ise Devamsizhk
Orgiitlerin calisanlarinin iyi bir sekilde ise katilmlarmi beklemektedir.

Devamsizlik meseleleri hi¢ siiphesiz is iliskisinde ortaya ¢ikacaginit ve hem isveren
hem de c¢alisan icin adil ve adil bir sekilde c¢oziilmelidir. Devamsizlik,
organizasyonlar igin ¢ok maliyetli olabilir ancak isyerinde devamsizhigin etkin
yonetimi ile c¢ok biiyiik tasarruflar gergeklestirilebilir. Devamsizligin maliyet
etkilerinin yani sira, nicellestirme, nitelendirme ya da diizeltmek i¢in daha zorlastirici
faktorlerden etkilenmektedir. Farkli arastirmacilar tarafindan One siriilen bu
faktorlerden biri, isyerinde calisanin is tatmin diizeyidir. Pek ¢ok arastirmaci

devamsizlig1 azaltmanin yollarmi kesfetme amaciyla devamsizlik ile is tatmini
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arasindaki iliskiyi incelemistir. Is tatmintsizligi, devamsizhgin temel nedenini
olusturur. Islerinin ¢esitli ydnlerinden memnun olmayan calisanlarin  ise
devamsizlikta bulunma ihtimalinin daha yiiksek oldugunu iddea ederler (Josias,
2005: 4).

Yiksek seviyede is tatminsizligi devamsizlik iizerinde etkilidir. Tatminsizlik
yasayan is ¢alisanlar1 kendini yapmis oldugu isinden uzaklastirmanin bir yolu olarak
devamsizliklarda bulunur. Bu durum organizasyonlarin iiretim ve verimliligin yani
sira diger c¢alisanlar tizerinde de negatif etkileri olan bir sorundur (Hellriegel ve
Slocum, 2007: 58).

1.5.4. isten Ayrilma Niyeti
Isten ayrilma niyeti bir ¢alisanin bir orgiitten ayrilmaya niyetlenmesi veya

planlamasini ifade eder. Ayrilma diisiincesi veya goriisli bir orgiitii fiilen terk etme
eyleminden once gelir. Yas ve kidemden etkilenen is tatmini alternatif segenekleri ve
uygun is olanaklarinin var olmasi ile birlestiginde, calisanin Orgiitten ayrilma ya da
bir baska pozisyon i¢in bakinmak niyetini 6nemli 6l¢iide etkiler (Yiicel ve Demirel,
2013: 162-163).

Isten ayrilma niyeti psikoloji, ydnetim ve isyeri ortamlarinda bircok arastirmaci
icin ilgi cekicidir. Isten ayrilma niyeti, calisanlarin is yerlestirme ve is arama
davraniglar1 gibi 6nemli sayida faktorden etkilenmektedir. Bir iggérenin isten ayrilma
niyeti, mevcut isinden ayrilmay diisiinmek olarak tanimlanabilir. Isten ayrilma niyeti
ilk olarak psikolojik aragtirmacilar Porter ve Steers (1973) tarafindan “isten ayrilma
niyeti” nin deneyimli igyeri tatminsizliginden sonraki mantikli adim oldugunu iddia
etmiglerdir.  Tikenmisligin, is  tatminsizliginin, istthdam segeneklerinin
kullanilabilirliginin, diisiik 6rgiitsel ve mesleki bagliligin, stresin ve sosyal destegin
eksikliginin ayrilma niyetinin en giiclii belirleyicileri oldugunu tespit etmislerdir
(Alsagri, 2014: 76-77).

Isten ayrilma niyetini anlamak igin akla dayali davranis kuramini anlamak
gereklidir. Bu kuram, sahsin kompleks karar alma sistemidir. Bu kuramin davranim
ve siibjektif normlar olmak iizere iki amaci vardir. Davranim, bireyin durumlara karsi
bireysel muhakemesi ve durumu nasil degerlendirecegine baglidir. Siibjektif norm,

bireyin sosyal baskilara karsi iradesine ve davraniglarina baghdir. Birey iki faktérden
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biri veya ikisinin neticesinde niyetini ve tepkisini ortaya koyar. Calisma ortaminda

yasanan bu durum isten ayrilma niyetini ortaya ¢ikarir (Ajzen ve Fishbein, 1980: 49).

1.5.5. is Kazalar1 ve Hata Yapma
Is tatmini ile orgiitteki giivenlik ortami arasinda saglanan destek seviyesinin,

giivenlik ortami ve giivenlik acisindan Onemli olan diger oOrgiitsel ve sosyal
faktorlerle yakindan iligkili oldugu ortaya c¢ikmaktadir. Caligsanlar orgiitlerinin
destekleyici olduklarini ve orgiitsel yapilardan memnun olduklarini algilarsa, orgiitiin
giivenligini kabul ederler. Bu degerlendirme, mevcut giivenlik ortamina iligkin
algilarin1 olumlu yonde yansitmakta ve Orgiitsel davraniglari etkilemektedir. Bu
nedenle, ¢alisanlarin temel ihtiyaglarinin siirekli olarak karsilandigi ve ¢alisanlarin is
tatmini sagladiklarinda daha fazla duygusallik sergilemeye, katilim gostermeye,
orgiitlerine sadakat ve baglilik duygularinin daha gii¢lii olduklarini ifade etmektedir.
Is tatmini is giivenlik bagu ile ilgili arastirma raporlarinda ise tatmin olan calisanlarin,
tatmin olmayan c¢alisanlardan daha fazla, giivenli is davranislar1 i¢in motive
olduklarin1 ve daha diisiik kaza oranlar1 olusturduklari iddia edilmektedir (Gyekye,
2005: 292).

Is tatmini, is kazalar1 ve hata yapma arasindaki iliski is tatminsizliginin
nedenlerindendir. Calisma kosularinda bir kaza yapmak veya kazalarin yogun oldugu
bir ortamda ¢alismak, calisanlarda stres olusturmakta ve is cazibesini diistirmektedir

(Gozen, 2007: 77).

1.5.6. Personel Devir Hizi
Personel devri, galisanlarin bir 6rgiitiin kadrosunda istihdam edildikten sonra

herhangi bir nedenden dolayr birakmalarini veya orgiitten gonderilmelerini ifade
eder. Personel devri, uzmanlik ve tecriibe gerektiren calismalarda isletmelerce
istenmeyen bir haldir. Ciinkii isten ¢ikan personelin, yetisme ve kalifiyeli hale gelme,
harcamalar1 ve ciraklik doneminde yapmis oldugu yanhishklarin bedeli vardir
(Budak,2006: 69).

Personel devri ile is tatmini arasindaki baglant1 incelendiginde, personel devri
ve i tatmini arasinda negatif bir baglantinin varliginin olmasi is tatmini ile personel

devri arasinda ters orant1 ortaya ¢ikarmaktadir. Personel devri, bir isyerinde 6zellikle
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belirli tecriibe ve uzmanlik gerektiren islerde daha fazla sorun olusturmaktadir. Isten
ayrilan her tecriibeli calisanin yerine getirilen elemanin egitim maliyeti ve isi
O0grenene kadar gecen donemde sebep olduklari hatalar ve acemilik donemindeki
verimsizliklerinin hepsi maliyet unsurudur. Bununla birlikte isletmeden ayrilan
tecriibeli bir iggorenin rakip isletmeye ge¢mesi durumunda, isletmede elde ettigi

birgok bilgi, tecriibe ve birikim rakip isletmeye taginacaktir (Sahin, 2007: 65).
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IKINCi BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK
2.1. Orgiitsel Baghligin Tanimi ve Onemi
Baglilik, toplumun oldugu her alanda var olan, toplumun yaradilig seklidir.
Memurlarin gorevlerine, kolelerin efendilerine, askerlerin vatanlarina sadakati
manasina gelen baglilik, gegmis sdylenis bicimiyle sadakat, sadik olma durumudur.
Bagliligin genel tanimi ise, bir sahsa, goriise, kuruma, dernege ya da kendimizden
daha biiyiik gordiigiimiiz herhangi bir seye karsi baglilik gosterme, yerine getirmek
ihtiyact hissedilen bir mecburiyet durumunu anlatmaktadir (Bereketli, 2016: 30).
Baglilik, liigat olarak, “birine kars1 sevgi, saygi, yakinlik duyma ve sadakat”
anlamlarma gelmektedir (http://www.tdk.org.tr). Orgiitsel baghilik alakali yapilan
calismalar incelendiginde, her disiplinin kendine miinhasir tanimlarinin oldugu
goriilmektedir. So6zii edilen bircok sayidaki orgiitsel baglilik tanimlarindan bazilar
sunlardir:
v Orgiitsel baglilik bireyin kimligini 6rgiite baglayan davranis
veya yatkinliktir (Sheldon, 1971: 143).
v Orgiitsel baghlik orgiit icin kisi tarafindan hissedilen
baglanma; bireyin kurumun &zelliklerini veya perspektiflerini i¢sellestirdigi
veya benimseme derecesinin yansimasidir. (O'Reilly and Chatman, 1986:
493).
v Orgiitsel baghilik &rgiitlerin ve bireyin hedeflerinin giderek
daha entegre ve uyumlu hale geldigi siirectir (Hall vd. 1970: 176).
v Orgiitsel ~ baghlik ¢alisanin  orgiitin ~ duygularmi  ve
diistincelerini agiklar. Calisanin igyerinin aidiyetini ifade eder (Buchanan,
1974: 533).
4 Orgiitsel baglhlik orgiitiin yiiksek motivasyon, is iliskisi ve
caliganlarin mutlu olma duygusunun olmasinin miikemmel bir sonucudur

(Adeoye and Torubelli, 2011: 213).
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v Orgiitsel baglilik birey ve rgiit arasinda yapilan psikolojik bir
anlagmadir. Psikolojik anlagma ile bireyin kuruma olan baglilig1 arasinda agik
bir iligki vardir (McDonald and Makin, 2000: 86).
Yukaridaki tanimlarin 1s181nda, orgiitsel baglilik, bir ¢alisanin toplumuna ya da
orgiitiine kars1 duygusal samimiyeti ve sadakatidir.

Orgiitsel baglhlik tanim1 kapsaminda su faktdrler vurgulanmistir:

> Calisanin Orgiit amaglarin1 tanimast ve onlara gilicli bir sekilde
inanmasi,

> Calisan Orgiit igin ¢aba gdstermesi, 6zverili olmast, hevesli olmasi

> Calisan, orgiitiiniin biinyesinde var olmaya ve bu biinyede iiye olarak

kalmakta istekli olmasidir (Porter vd., 1974: 604).

Bir orgiitii olusturan calisanlarin, bir orgiitiin faaliyetlerini gerceklestirme ve bu
orgiit i¢cin daha fazla basar1 firsat1 olusturma iizerinde etkisi vardir. Yiiksek orgiitsel
bagliliga sahip bir caliganin verimlilik diizeyleri ve sorumluluk duygusu daha
giicliidiir. Calisanlarin orgiitlerine olan baglhliklarini giiclendirerek, isten ayrilma, is
kazalar1 ve hata yapma, devamsizlik gibi zararli tutumlar1 azaltilabilir. Bu sayede
oOrgiitiin maliyetlerini azaltip karlarin1 artirabilir (Barigkan, 2014: 24).

Orgiitsel bagliligim neden énemli oldugu su sekilde ifade edilmistir:

J Daha ytiiksek orgiitsel baglilig1 olan calisanlar, diisiik sadakati
olanlara kiyasla, istenen davraniglar1 daha iyi gelistirir,

J Daha yiiksek orgiitsel bagliliga sahip calisanlar, isten ayrilma
istegi daha dusiiktiir,

J Daha yiiksek orgiitsel bagliliga sahip calisanlarin performansi,
daha diisiik sadakate sahip olanlardan daha yiiksektir.

. Daha yiiksek orgiitsel bagliliga sahip calisanlarin verimlilik,
0z-fedakarlik ve diiriistliik diizeyleri daha diisiik sadakate sahip olanlardan
daha yiiksektir.

. Orgiitsel bagliigi yiiksek olan calisanlart istihdam eden

orgiitlerin daha etkin ve verimli olmasi s6z konusudur (Tiryaki, 2005: 91)
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Sekil 2.1. Orgiitsel Bagliligin Siniflandiriimasi

ORGUTSEL
BAGLILIGIN
SINIFLANDIRILMASI

TUTUMSAL BAGLILIK DAVRANISSAL BAGLILIK
e Allen ve Meyer’in e Becker’in Yaklagimi
yaklagimi e Salancik’in Yaklasimi

e Kanter’in Yaklasimi
e Etzioni’nin Yaklagimi
e O’Reilly ve

Chatman’nin
Yaklasimi

Kaynak: Meyer, J. P., Allen, N. J. A Three-Component Conceptualization of
Organizational Commitment. Human Resource Management Review, Vol. 1, No. 1,
1991, ss.61-809.

2.2. Allen ve Meyer’in Orgiitsel Baglhilik Modeli
Orgiitsel baglilik konusunda en dénemli ¢alismalardan biri Allen ve Meyer'a

aittir. Orgiitsel baglilik calismalarinda duygusal, devam ve normatif baghlik ile ilgili
tic farkli boyuttan bahsedilir. Duygusal baghlik, calisganin organizasyona karsi
duydugu igsel baghliktir; kurulus ve aidiyetle ilgilidir. Devam baglilig1 ise kurumdan
ayrilma ile ilgili maliyetlerin farkinda olmasidir. Normatif baglilik, ¢alismaya devam
etme zorunlulugu duygusunu yansitir (Abosrra, 2017: 39).

Allen ve Meyer (1990, 1991, 1997), Meyer ve Herscovitch (2001) iig
bilesenli orgiitsel baglilik modelini gelistirmislerdir. Belirlenen orgiitsel bagliligin ii¢

boyutu, duygusal, devam ve normatif bagliliktir.

39



Sekil 2.2. Orgiitsel Bagliligi Ug Bilesen Modeli

[ Orgiitsel Baglilik ]

[ Duygusal Baglilik ] [ Devam Bagliligi ] [ Normatif Baglilik J

Duygusal, devam ve normatif bagliklari, baglilik tiirleri olarak degil, baglilik
bilesenleri olarak diisiiniilmelidir. Eger baglilik tiirleri olacak olsaydi, bu ii¢ baglilik
bicimini karakterize eden psikolojik durumlarin karsilikli olarak sinirli oldugunu
ifade eder. Aksine, bir calisan ¢esitli derecelere bagli olarak her ii¢ baglihig
deneyimleyebilir. Bagliligin ii¢ tiirtiniin hepsine ortak olan, ¢alisanin kurulusla
iligkisini karakterize eden ve Orgiitiin iiyeligini slirdiirme ya da siirdiirme kararinin
ima ettigi bir psikolojik durum oldugudur. Giiclii bir duygusal bagliligi olan
calisanlar bir orgiitle birlikte kalmak isterler, giiclii bir devam bagliligina sahip
olanlar katlanmalar1 gereken maliyetlerin farkinda olduklarindan kalirlar, gii¢li bir
normatif bagliliga sahip olanlar ise oOrgiitte olmas1 gerektigini diisiindiikleri i¢in
kalirlar. Bununla birlikte, bu ti¢ baglhiligin smiflandirmasinin kavramsal ve ampirik
olarak ayrilabilir oldugu tespit edilmistir. Her ne kadar duygusal ve normatif baglilik
arasinda bir miktar Ortligme var gibi goriinse de her ikisinin de devam baglhlig
nispeten bagimsiz oldugu bulunmustur. Bu nedenle ayr1 ayri dlgiilebilirler (Ragom,

2016: 39-40).

2.2.1. Duygusal Baghhk
Duygusal baglilik, bireyin kurulusla duygusal olarak baglanmasi, katilimi ve

0zdesligi olarak ifade edilir. Duygusal baglilik ii¢ ana hususu dikkate alir:
1. Bir orgiite kars1 psikolojik yakinligin gelisimi
2. Orgiitle iliski kurmak

3. Orgiitiin bir iiyesi olarak kalma arzusu
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Bireyler, bir orgiite karst duygusal yakinlik gelistirerek, kendilerini Orgiitiin
hedefleriyle iligkilendirmeye ve bu hedeflere ulagsmada Orgiiti desteklemeye
egilimlidirler. Calisanlarin kendi degerleri kurumun degerleriyle tutarli oldugunda,
calisanlar oOrgiitle Ozdeslesebilir ve bu da bireylerin Orgiitiiniin degerlerini ve
hedeflerini 6ziimseyebilmesini saglar. Duygusal baghlik, devamsizlik, orgiitsel
davranis ve is performansi ile ilgili olarak ¢ok ¢esitli olumlu sonuglarla iliskilendirilir

(Noraazian and Khalip, 2016: 19).

2.2.2. Devam Baghhg:
Devam bagliligl, isgorenlerin oOrgilitlerine yonelik yatirimlarinin bir sonucu

olarak ortaya c¢ikan bagliliktir. Devam bagliligi esas olarak iki faktore
dayanmaktadir; yapilan yatirimlarin sayisi-miktar1 ve bireysel segeneklerin
eksikligidir. Eger calisan, yatirim, riitbe, kariyer ve istismarlar gibi orgiite ¢ok
yiiksek diizeyde mal oluyorsa da bu baglilik gergeklesir. Bu nedenle, birey istemese
bile orgiitte kalmaya devam eder. Ciinkii 6rgiitten ayrilma maliyeti onun i¢in yiiksek
olacaktir. Bu durumda calisan orgiitte kalmaya devam eder. Ciinkii yeni bir is
aramanin daha pahaliya mal olacagini diisliniir. Devam bagliligida, oOrgiitiin
bagliliginda duygularin ¢ok az rol oynadig: diisiiniilmektedir. Yani devam baglhligi,
orgiitten ayrilma maliyetinin yiiksek olacag: diisiincesiyle orgiitte kalma durumudur

(Abosrra, 2017: 40-41).

2.2.3. Normatif Baghhk
Calisanin ahlaki sorumluluk duygusu ile kendisini zorunlu hissetmesi

sonucunda orgiite karst duydugu bagliliktir. Normatif baglilik, isgérenin hem orgiite
katilmadan onceki ailevi ve Kkiiltiirel sosyallesme, hem de Orgiitte oldugu siire
icerisinde oOrgilitsel sosyallesme deneyimleri sebebiyle orgiitte kalma konusunda
kendini zorunlu hissetmesidir. Bireyin ¢ocukluk doneminden ve ¢alisma ortaminda
kazandig1 edinilen sosyallesme deneyimi, belirli tutum ve davraniglarin ilgisi ile
baglantili bir¢ok bilgiyi icermektedir. Yani normatif baglilik, bireylerin ailevi, sosyal
ve kiiltiirel 6zelliklerinin sonucunda ortaya cikar. Calisan Orgiitte kalmay1 kendisi
igin bir gorev olarak goriir ve bu nedenle orgiit tiyeligini devam ettirir. Allen ve

Meyer’e gore, duygusal bagliligi yliksek olanlar “istedikleri i¢in”, devam baglilig
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yiiksek olanlar, “kosullardan dolay1 yani ihtiyaci oldugu i¢in”, normatif baglilig
yiiksek olan calisanlar ise “kendilerini zorunlu hissettikleri i¢in” orgiitte kalmaya
devam etmektedirler. Yani calisanlarin oOrgiitte kalma nedeni, birincide istege,

ikincide ihtiyaca, tiglinciide ise zorunluluga dayanmaktadir (Allen ve Meyer,1990:3)

Sekil 2.3. U Bilesenli Orgiitsel Baglilik Modeli

Duygusal Baghhgin
Oncelikleri I Duzlgusal Isten Ayrilma Niyeti
) Baglilik ve Isgiicii Devri
o Kigisel Ozellikler
e Is Deneyimleri
Is Davramslan
Devam Baghhiginin e Devamsizlik
- - Devam -
Oncelikleri e Orgiitsel
"] Baghhg:
. Vatandaglik
e Kisisel Ozellikler
] Davraniglari
o Alternatifler
e Yatirimlar
1:10rmatif Bagimhhgin Calisanlarin Saghg
Oncelikleri Normatif .| ve Refah
. » Bagimhhk
o Kisisel Ozellikler

e Sosyallesme
Deneyimleri
e Orgiitsel Yatirimlar

Kaynak: MEYER, John P.; STANLEY, David J.; HERSCOVITCH, Lynne
TOPOLNYTSKY, Laryssa; “Affective, Continuance, and Normative Commitment to
the Organization: A Meta-analysis of Antecedents, Correlates, and Consequences”,
Journal of Vocational Behavior, C. 61, 2002, ss. 20-52.
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2.3. Kanter’in Orgiitsel Baglilik Yaklagimi
Baglilik Kanter’e gore iki farkli sistem igerisinde ortaya ¢ikar. Bunlar; sosyal

sistem ve kisilik sistemidir. Sosyal sistemde, insanlarin baglilig1 {ic ana alanda
olusturulmaktadir. Bunlar; sosyal kontrol, grup birligi ve sistem devamliligidir. Diger
taraftan kisilik sistemi biligsel, duygusal ve normatif yonlerden olusmaktadir. Ancak
Kanter, bu iki sisteme yonelik bagliligi ii¢ sekilde ifade eder; siirekliligi amaglayan
baglilik, denetim bagliligi, sikma baglihiktir. Strekliligi amaglayan baglilik;
kurulusunda kalan, stirekliligi siirdiiren ve kendini kuruma adayan ¢alisandir. Sikma
bagllik; calisanin is arkadaglarina ve gruba karsi duygusal yonelimlerine olan
bagliligini igerir. Denetim bagliligi; sosyal medyay: takip ederek kurulusun norm ve
degerlerini igsellestiren Orgiit liyelerinin eylemidir. Kanter'e gore orgiitsel bagllik,
bireylerin enerji ve sadakatlerini toplumsal sisteme kavusturmak ve onlarin kisiligini,
ihtiyaglarini ve isteklerini tatmin edecek sosyal iliskilerle baglantilarin1 saglamaktir

(Kanter, 1968: 502).

2.4. Etzioni’nin Orgiitsel Baglihk Yaklagimi
Etzioni, orgiitsel bagliligi ti¢ farkli sekilde siniflandirmistir. Etzioni Grgiitiin

tiyeler {izerindeki giic veya yetkilerinin, iiyenin Orgiite yakinlasmasindan
kaynaklandigin1 ileri sitirmektedir. Etzioni teorisinde Orgiitsel baglilik kavramini
orgiitsel katilim olarak agiklamistir. Orgiitsel katilimin ii¢ bileseninin yabancilasma
katilimi, kendi ¢ikarina olan katilm ve ahlaki katilim oldugunu iddia etmistir
(Etzioni, 1975: 267). Yabancilasma katilimi, bireyin psikolojik olarak orgiit icinde
kalma istegi duymamalaria ragmen dis faktorler nedeniyle orgiit igerisinde kalmaya
zorlanmasidir. Kendi ¢ikarina olan katilimda, birey baghlik diizeyini, giidiilerini
karsilayacak sekilde ayarlamasidir. Ahlaki katilimda ise birey, kendini orgiitiine
adamakta ve isini en degerli varolus nedenlerinden biri olarak goriip, isine baglilik

gostermesidir (Tas, 2012: 12).

2.5. O'Reilly ve Chatman Orgiitsel Baghlik Yaklagimi
O’Reilly ve Chatman orgiitsel bagliligi, kisinin oOrgiite psikolojik olarak

baglanmasi seklinde ele almiglardir. Bu iki aragtirmaciya gore orgiitsel bagliligin {i¢

boyutu bulunmaktadir. Bunlar, adaptasyon, 6zdeslesme ve igsellestirmedir. Burada
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onemli olan nokta psikolojik bagliligin temellerinin ve boyutlarinin insandan insana

ve birey i¢inde degisebilecegidir. (Kelman, 1958: 58).

2.5.1. Adaptasyon
Adaptasyon, tutum ve davranislar kazanildiginda ortaya ¢ikan durumu ifade

eder. Birey cezadan korktugu ya da bir 6diil bekledigi igin degil ger¢ekten inandigi
ve arzu ettigi i¢in adaptasyon davranisi gosteriri ya da adaptasyon davranisini
gostermesi gerektigini diigiiniir. Adaptasyon, se¢im sansi vermez; birey giivensiz bir
ortamda denetim altinda yapmas: gerekenleri yapmaya zorlanir. Orgiitteki otorite,

kural, prosediir vb. faaliyetler bireyin adaptasyonunu saglar. (Wiener, 1982: 423).

2.5.2. Ozdeslesme
Orgiitsel bagliligm ikinci boyutu olan 6zdeslesme bireyin orgiitiin bir pargasi

olarak kalma istegine dayanir. Uye digerleriyle yakin iliskiler igine girer. Boylece
bireyler, tutum ve davranislarini, kendilerini ifade etmek ve tatmin saglamak icin
diger liye ve gruplarla iliskilendirdiginde 6zdeslesme meydana gelir. Birey orgiitiin
amagclarini, degerlerini ve ozelliklerini kabul ederek bunlarla 6zdeslesirse baglilik
gerceklesir. Bu durumda oOrgiitsel baghlik, bireyin orgiitiin bakis acilarimi ve

ozelliklerini kabul etme ve kendine uyarlama derecesini yansitir (Giil, 2002: 43).

2.5.3. i¢sellestirme
Baghligin {iciincii ve son asamasi igsellestirmedir. I¢sellestirme, bireyin

orglitlenme degerlerine, tutum ve davramiglarina hiikkmeden orgiit davranislarina
uyum saglayan degerler olarak ifade edilebilir. Igsellestirme o&rgiitin degerleri
bireyin tutum ve davramislarina uygun olmasii gerektirir. Dolayisiyla, bireyin
degerleri, orgiitiin degerleri ile aynmidir (Q, Reilly ve Chatman, 1986: 493).

Bir bireyin Orgiitiin degerlerini igsellestirmesi ¢ok zaman gerektirmektedir.
Birey baglilig1 gosterdiginde, orgiit norm ve degerlerini kendi degerine uygun goriir.
Orgiitsel baglilik, igsellestirilmis normatif inancin bir islevi olan iki farkli inang
icermektedir. Bunlardan ilki, bireyin sosyal durumdaki sadakatini yansitan ahlaki
sorumlulugu agiklayan kisisel inancidir. ikinci tip normatif inang, kurumun misyon,
amag, politika ve calisma metotlarini, birey tarafindan igsellestirilen uygun ve her

tiirlii inanct igermektedir (Wiener, 1982: 423).

44



2.6. Becker’in Orgiitsel Baghlik Yaklagimi
Becker’e gore orgiitsel baglilik hem calisanlarin hem de orgiitiin karsilikli

olarak olusturdugu bir siiregtir. Baglilik kavramina gore, bir kisi deger verdigi seyleri
ortaya koyar, dolayisiyla onlara yatirim yapar. Baglilik derecesi, ortaya konan
seylerin ne kadar degerli olduguna gore artar. Kisinin yatirimlar1 ne kadar artarsa,
diger isler daha az cazip gelir. Kisinin kendi davranislariyla tutarli olmasi ve
davraniglariyla dogrudan ilgisi olan ve kendisi i¢in 6nem gerektiren seylere yatirim
yaptig1 zaman, c¢aba, statli ve ek gelir gibi yatirimlar ortaya ¢ikar. Kisi daha once
davraniglariyla tutarli olmayan davranislar gosterirse, yatirnmi kaybeder. Bu, kisinin
kendisi i¢in degerli olan yatirnmlar1 kaybedecegi anlamina gelir. Bu nedenle, kisi
davraniglar1 arasinda tutarliligi korumak veya yatirnmi kaybetmemekle yiikiimliidiir.
Kisaca ifade edersek, davranislar tutarli bagliliga neden olur ve gelecekteki
davraniglarin1 belirler. Bu smiflandirmada ekonomik temel, bagliligin temelini
olusturur ve kisi, kuruluga bagh kalmak zorunda oldugunu diisiiniir. Ciinkii mali,
sosyal ve psikolojik yonler, orgiitten ayrilmak istendiginde biiyiik bir dezavantaja
neden olur. Ekonomik dezavantajlarin sayis1 ve miktar1 arttikca, isgérenin baglilik
derecesi oOrgilitlenmeye dogru artar ve Orgiitte baglhiligini tehlikeye atabilecek

davraniglardan kaginmaya calisir (Klein, Becker ve Meyer, 2012).

2.7. Salancik Orgiitsel Baghlik Yaklasimi
Salancik, orgiitsel bagliligin davranigsal ve tutumsal boyutlara sahip oldugunu

iddia eder. Davranigsal boyutlari, oncelikle, ¢alisan1 orgiite baglayan seceneklerin,
bireyin ve diger insanlarin Orgiitii terk etme giicii lizerinde algiladiklar1 sinirlamalarin
yerini alir. Salancik, bagliligin bir tutum olarak paylasilan degerler ve hedeflerden
olustugunu savunmaktadir. Kisinin tutumu ve davranisi uyumsuz oldugunda, gerilim
ve stres ortaya cikar. Tutumlar ve davranis arasindaki uyum baghlik getirir. Kisinin
davranig 6zelliklerinden bazilari, bu davranislara olan baglilig1 etkileyecektir. Acik¢a
yapilmis davranislar, kesin ve tartisilmaz, bir kez yapilmaz, goniillii olarak yapilir ve
baskalarinin orgiite bagliligir etkiler. Salancik, calisanlarin davranislarina olan
baglilig1 olarak, orgiitsel baghlig1 degerlendirir. Boylelikle Salancik'in yaklagimi ve
Becker'in yaklasgimi aralarinda bir paralellik vardir. Salancik, calisanin davranisi

olarak orgiitsel baghilig1 ve orgiit igindeki davranislarini, 6rgiitlenmeye olan ilgiyi
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giiclendiren inanglara bagliligin1 agiklamistir. Salancik, kisinin tavir ve davranisinin
uyumsuz oldugu hallerde, kisinin gerginlik ve strese girecegini, ancak tutum ve
davranig arasinda bir uyum oldugu zaman baghihigin arttigin1 ifade etmistir.
Becker'dan farkli olarak Salancik, davraniglarin devaminin yatinmla ilgili
olmadigini, ancak c¢alisan ve Orglit arasindaki psikolojik baglantiya bagli oldugunu

iddia etmistir (Abosrra, 2017: 33).

2.8. Orgiitsel Baglihg: Etkileyen Faktorler

2.8.1. Bireysel Faktorler

Orgiitsel bagliligin oncelikleri olarak kisisel faktorler arasinda yas, cinsiyet,
egitim durumu ve kurumdaki gorev siireleri sayilabilir. Cinsiyet ve orgiitsel baglilik
arasindaki iligkiyi agiklamaya yonelik ¢alismalar da farkli bulgular gozlemlenmistir.
Bazi aragtirmalar, kadinlarin erkeklerden farkli bir goriise sahip olmasindan dolay1
orgiitsel bagliliklarin1 daha diistik diizeyde oldugunu ortaya koymuslardir. Bazilari
ise kadinlarin 6rgiitlerde kabul edilmek i¢in daha fazla zorlugun iistesinden gelmek
zorunda olduklarini, daha yiiksek diizeyde orgiitsel bagliliga sahip olduklarini iddia
etmistir. Mathieu ve Zajac, yas ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iligki
bulmuslardir. Isleri ne olursa olsun, kariyerlerinin baslangicinda gen¢ calisanlarin,
yash calisanlara gore daha diisiik Orgiitsel baglilik diizeylerine sahip olduklari
bulunmustur. Ciinkii yaslt olanlarmn, sahip oldugu daha az alternatif i olanaganin
olmasi gercegine dayanir ve devam bagliligida yaslandikga artar. Ote yandan, Allen
ve Meyer, yasli ¢alisanlarin orgiitte daha fazla deneyime sahip olduklarindan, ytliksek
diizeyde duygusal baglilik gosterdiklerini bulmuslardir. Daha yiiksek egitim
seviyesine sahip calisanlar, orgiitten daha fazla beklentiye sahiptirler, yiiksek egitimli
kisilerin daha fazla segeneklerinin olmasi bir pozisyona veya orgiite bagli kalmaya
isteksiz olmalarina neden olabilmektedir. Gorev siiresiyle orgiitsel baglilik 6zellikleri
arasinda pozitif bir iliski vardir. Calisanlarin daha deneyimli olmalar1 ve oOrgiitsel
bagliliklart; isin olumlu ve olumsuz yonleriyle daha kolay basa ¢ikabilme iradesine
sahiptirler. Ayrica, orgiitteki gorev siiresi arttik¢a, sosyal haklarin sayis1 da artar
(Ayhan, 2011: 35-36).
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2.8.2. Orgiitsel Faktorler
Orgiitsel faktorler, rol gatismasi, gorev kimligi, calistig: orgiitte calisanlarin

beklentilerinin derecesi, sosyal etkilesim tercihleri, astlarinin beceri diizeyleri, is
odaklilik, is zorluklari, alt-iist iliskileri, karar verme siirecine katilim ve bireylerin
ihtiyaglarimin karsilanmasi gibi faktorlerdir. Rol ile ilgili degiskenler, calisanlar
arasindaki orgiitsel bagliligin belirlenmesinde 6nemli faktordiir. Bunlardan biri is
rolliniin ¢atismasidir. Rol g¢atismasinin Orgiit ortamindaki olumsuz etkileri, ¢ogu
zaman davranigsal olmasa bile, kendi kabuguna ¢ekilme ve ise karsi ilgisizlik gibi
psikolojik sorunlar ortaya g¢ikarir. Bu davranisi yasayan bir ¢alisan duygusal bir
bosluk hissi yasar, is arkadaglarindan uzaklagsmak ister ve umutsuzluk igine diiser
(Katz ve Kahn, 1978: 16).

Orgiitsel bagliliga neden olan diger faktor isin kapsami, onemli bir is olarak
algilanip algilanmadigi veya calisma ile ilgili organizasyonel ozellikler igerip
icermedigidir. Orgiitsel bagliliga neden olan bir baska faktdrde, isin yapisidir. Eger is
calisan i¢in anlamliysa ve toplum tarafindan yiiksek oranda degerlenirse, o zaman
calisanin orglite olan baglilig1 da yiliksek olacaktir (Meyer & Allen, 1991: 64).

Orgiitsel baglilig1 gosteren orgiitsel faktdrlerden bir digeri, orgiit ortamindaki
yasami siirdiirmektir. Is arkadaslarina bagliligin érgiitsel baglihg dogrudan etkileyen
bir faktor oldugu goézlemlenmistir. Calisan ise giiclii baglilik gdstermese de is
arkadaslarma olan bagliligi, orgiitsel bagliligi {izerinde etki olusturacaktir. Calisan
orgiitten ayrildiginda, is arkadaslarindan ayrilmak demek oldugundan sosyal baglari
koparmamak icin &rgiitte kalmay tercih edecektir. Orgiit agisindan bir baska faktor
de yonetim tipidir. YOnetim tiirli, organizasyonel degerlere ve hedeflere olan
baglilig1 artirir. Daha yiiksek yonetim orgiit kiiltiiriine ve degerlerine 6nem verirse,
verimlilik ve yenilik artar. Esnek ve katilim temelli yonetim olumlu ydnde
etkilenirken, otokratik yonetim tirii katilimi engelleyerek baglihiga zarar
vermektedir. Desteklenmedigini diislinen c¢alisan organizasyonu temsil eden lidere ve
organizasyona daha az baglilik gosterir. Yonetim ve organizasyon sorunlarina katki
saglayan ve gevrelerinden otiirii 6viilen bireyler, kendilerini kisisel olarak tatmin

ederler. Bu durumda, ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliligi artar (Abosrra, 2017: 48).
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2.9. Orgiitsel Baglihgin Sonuglari
Randall orgiitsel baglilik alakali yaptig1 ¢alismasinda bireylerin orgiite baglilik

seviyelerini ve bu baglilik seviyelerinin bireye ve orgiite yonelik olast olumlu ve

olumsuz sonuglarini agiklamistir (Randall,1987: 460)

Orgiitsel bagliligin sonuglarindan performans, ¢alisma devir hizi, devamsizlik,

stres bunlardan bazilaridir.

2.9.1. Performans
Performans, sonucun, 6nceden belirlenmis hedeflerin niteliksel veya niceliksel

olarak ve bir plana uygun olarak gergeklestirilen faaliyetlerin géz Oniinde
bulundurulmasidir. Diger bir deyisle, performans, bir oOrgiitsel hedefin olup
olmadiginin Sl¢iimiinii ifade eden bir kavramdir. Literatiirdeki performans kavrama,
bireysel performans ve organizasyonel performans olarak ikiye ayrilmaktadir.
Organizasyonel performans, kurumun hedeflerine ulasmada basar1 diizeyi olarak
tanimlanabilir. Yiiksek diizeyde performans sergileyen bir organizasyon igin bu
seviyede yakalanabilecek pek gok faktdr olabilir. Ornegin, esnek bir organizasyon
yapisi, bir organizasyon icindeki iletisimin en 6nemli unsurlarindan biridir. Bir baska
faktor, i¢ iletisim igin organizasyon icindeki yonetim destegidir. YOneticinin
destegiyle ¢alisanlar, orgiitsel hedeflere ulasmada daha yiiksek bir konsantrasyon ve
performans sergilerler (Zincirkiran vd., 2015: 175-176)

Performans, Kkalite-¢iktt miktar1, ise devam, is etkinligi ve is verimliligi ile
baglantilidir. Yiiksek verimlilik seviyesi organizasyon performansini olumlu yonde
etkiler. Calisan performansi, organizasyon veya yonetici tarafindan belirlenir.
Performans ¢alisanin davraniglariyla baglantilidir; is sonuglar1 veya calisanin
olusturduklartyla 1ilgili degildir. Calisanlarin algilanan performansi, c¢alisanin
organizasyon basarisinin katkis1i ve davranisina dair genel inancini géstermektedir.
Calisanin digerlerinden daha iyi performans gostermesinin ii¢ sebebi vardir. Bunlar
motivasyon, prosediir bilgisi ve beyandir. Performans, ¢alisanin birka¢ durumda is

yapma becerisi ile eylem sonuglarinin elde edilmesi olarak adlandirilir (Az, 2017: 3).
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2.9.2. Calisma Devir Hiza
Orgiitsel baglilik, bireyi orgiite baglayan psikolojik bir duruma isaret eder.

Orgiitsel baghilik gostergeleri, oOrgiitin amaclarma ve degerlerine baglilik
duygularidir. Orgiitsel baglilik kazanan c¢alisanlarin islerinde kalma egiliminin daha
yiksek oldugu goriilmektedir. Caligmalar, artan orgiitsel bagliligin, yeni is
arayisindaki azalma ve azalan devir hiz1 gibi bireysel eylemlerle pozitif olarak iligkili
oldugunu stirekli olarak desteklemektedir (Salleh vd., 2012: 3430).

Bu alandaki arastirmalar, calisma devir hiz1 ile Orgiitsel baglilik arasinda
negatif bir iliski oldugunu gostermektedir. Diger bir ifadeyle, daha disiikk diizeyde
orgiitsel bagliliga sahip personel, daha yiiksek diizeyde orgiitsel bagliliga sahip
olanlardan daha fazla galismay1 birakma egilimindedirler (Engin, 2007: 45).

2.9.3. Devamsizhik
Calisanlarin  devamsizligi maliyetli bir personel problemidir. Bu konuda

yapilan arastirmalar devamsizligi; isten uzak durma ve is memnuniyeti gibi isle ilgili
tutumlar arasindaki baglantilarla iligkilendirilmistir. Devamsizlik ve diger geri
¢ekilme davraniglarinin (0r., gecikme, devir hizi...), is memnuniyetsizligi, diisiikk
orgiitsel baghlik diizeyi ya da birakma niyeti gibi “g0riinmez” tutumlarim
yansittigini 6ne stirmiistiir. Bu goriise gore, isten yoksun olan bir ¢alisan, kurulusa
olumsuz baglilig bilingli veya bilingsiz olarak ifade etmektedir. Is ile ilgili olumsuz
duygular1 6nlemek igin ona firsatlar saglanabilir. Aksine, islerinden ¢ok tatmin olan
veya orgilite giliclii bir sekilde bagl olan calisanlar, geri ¢ekilme davraniglarindan
kacinacak ve ¢alismaya devam eden baglilig: siirdiirecektir (Sagie, 1998: 156).
Orgiitsel baghlik, kisinin kendi orgiitiine kars: hissettigi psikolojik bagdir.
Yiiksek derecede oOrgiite bagl calisanlarin oOrgiitsel hedeflere ulagsma egiliminde
oldugu belirtilmistir. Orgiitiine asir1 baglh olan calisanlarda daha az devamsizlik
gozlemlenir. Bir orgiitiin ¢alisanlarin1 giiglii bir sekilde islenmesi halinde daha
yiiksek katilim ve tiretkenlige sahip olacagini belirtilmistir. Bu tiir orgiitler, digerleri
arasinda daha diisiik bir devamsizlik ve gecikme seviyesi gosterecektir. Orgiitsel
baglilik ¢ok boyutlu bir yap1 olarak goriilebilir ve dolayisiyla boyutlarin devamsizlik

tizerinde onemli bir etkisi olmas1 beklenmektedir (Teeroovengadum vd., 2016: 106).
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2.9.4. Stres
Is yerinde stres, farkli is ortamlarinda calisanlar1 farkl sekilde etkileyebilen bir

olgudur. Meyer ve Allen is stresi ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir ters iliski
oldugu goézlemlemistir. Stres, psikolojik ve duygusal diizeyde (yorgunluk, kaygi ve
motivasyon eksikligi), biligsel diizeyde (hata potansiyeli arttik¢ca ve bazi durumlarda
hatadan kaynaklanan kazalarda) bir takim karmasik degisiklikleri meydana
getirmektedir. Is stresi, is tatmini, orgiitsel baglilik ve yiiksek diizeyde galisanin geri
cekilme davranisi gibi 6nemli orgiitsel sonuglarla giiglii bir sekilde iliskilidir. Sonug
olarak orgiitsel performansin ve hedeflerin gergeklesmesi ve basarilmasi igin is stresi
yonetilmelidir. Boylece calisanlarin bagliligi ve performansi iizerindeki olumsuz

etkileri en aza indirilebilir (Ahmad and Roslan, 2016: 3).

2.10. is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki iligki
Is tatmini ve Oorgiitsel baghlik, endiistri ve orgiit psikologlari, yonetim

bilimcileri ve sosyologlardan biiyiik ilgi gormektedir. Is tatmini ve drgiitsel bagliligin
analiz edilmesindeki ilginin ¢ogu, is tatmini veya orgiitsel bagliliktan kaynaklandig:
varsayilan davranigsal sonucglara yonelik kaygilardan kaynaklanmaktadir. Diger
konular arasinda, is tatmini veya orgiitsel bagliligin, iiretkenlik, ise devam, isten
ayrilma, katilim ve isten psikolojik c¢ekilme ile ilgili oldugu gosterilmis veya
tartigilmistir. Aslinda arastirmacilarin ¢ogu ya is tatmini ya da orgiitsel baglilig nihai
bagimli degisken olarak ele almislardir (Aydogdu, 2009: 73).

Orgiitsel baglilik, rgiitsel davranis ve insan kaynaklari yonetiminde dnemli ve
genis capta arastirilan bir kavramdir. Gliven, moral, devir hiz1 amagl niyetler ve son
zamanlarda da dahil olmak iizere bir takim kurumsal sonuglarla 6nemli ve anlamli
iliskilere sahip oldugu goriilmiistiir. Orgiitsel baglilik; bir bireyin kimliginin belli bir
organizasyonda ortaya ¢iktif1 ve bu 6rgiite dahil olmasi olarak tanimlanir. Orgiitsel
amag ve degerlere olan inang ve kabul, orgiit adina gayret sarfetmeye istekli olma ve
orgiitlin tiyeligini stirdiirme istegidir. Son zamanlardaki teori ve ampirik arastirmalar,
orgiitsel bagliligin anlamin1 degerlendirdiginde oOrgiitsel baghligin cevreye bagh
olarak degistigi gozlemlenmistir. Orgiitsel baghiligin dogas1 geregi farkli oldugu ve

farkli kiiltiirel ortamlardan etkilendigi gozlemlenir. (Markovits vd., 2010: 177-178)
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Is tatmini insanlarn islerini ve islerinin farkli yonlerini nasil hissettikleridir.
Insanlarin islerini (memnuniyetini) begenmedikleri ya da hoslanmadiklar:
(hosnutsuzluklarini) derecesidir. Genel olarak degerlendirildiginde is tatmini bir
tutum degiskenidir. Geg¢miste bazi arastirmacilar tarafindan ihtiyaglarin
karsilanmasinda is tatminine bagvuruldu; yani ¢alisanin iicretin 6denmesi gibi, isin
sagladig1 seyler igin fiziksel ve psikolojik ihtiyaglarin karsilayip karsilanmadigidir. Is
tatmini; digsal tatmin 6rnegin 6deme, fiziksel kosullar, politikalar ve prosediirler ve
igsel tatmine gelince ornegin yaraticilik, basar1 ve basaridan memnuniyettir (Spector,
1997: 2).

Is tatmini ve orgiitsel baglilik iliskisinin énemi uzun yillardir kabul gérmiistiir.
Bu iliskiye 6nemli bir bakis acilar1 saglanmistir. Orgiitlenme bicimleri ve is tatmini
becerileri arasinda karsilikli iligkilerin var oldugu 6ne siiriiliir. Is tatmini orgiitsel
baglilig: etkiler, orgiitsel baglilikta is tatminini etkiler. Yani tatmin olmus ve mutlu
bir ¢alisan, Orgiitiine bagli kalmay:r taahhiit eder (Meyer, 2002: 30). Bateman ve
Strasser (1984), kendi kendini algilama teorisi ve arastirmasi temelinde, daha fazla
orgiitsel bagliligin, is tatmini arttigin1 ileri slirmislerdir; c¢linkii, baglilik,
davraniglarin davraniglarla tutarli hale getirildigi bir rasyonalizasyon siirecini
baglatabilir. Bu nedenle orgiitsel baglilik ile is tatmini arasinda anlamli diizeyde
pozitif iliski oldugunu gostermistir. Bu bulgular, is tatmininin orgiitsel bagliliktan
kaynaklandigin1 gdstermektedir (Cramer, 1996: 390).

Cesitli davranigsal calismalar son zamanlarda “Orgiitsel baglilik” kavramina
odaklanmistir. Boyle bir bagliligin 6nemini birkag¢ sebeple agiklamaktadir:

1. Son derece kararli calisanlar, daha az kararli olanlardan daha iyi performans
gosterebilirler (Jauch, vd., 1978: 90).

2. Orgiitsel baghlik ¢alisanlarin ¢alisma devir hizin1 daha iyi etkiler (Mowday, vd.,
1982: 70).

3. Orgiitsel baglilik, bir orgiitiin etkinliginin bir gdstergesi olarak kullanilabilir
(Steers, 1977: 50).

Son modellere gore baglilik; is tatmini, cesitli is O6zellikleri, i3 deneyimleri,
demografik degiskenler ve deger yonelimi gibi cesitli onciil degiskenlerin bir sonucu

olarak goriilebilir (Morris and Sherman, 1981: 520).
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Acikgasi, son yillarda ortaya ¢ikan Onemli teknolojik degisimlerle birlikte
oOrgiitlerinin artan karmasikligi, baglilik kavramini 6nemli kilmaktadir. En ¢ok kabul
goren gorlslerden biri, olumlu orgiitsel bagliligin yenilik¢ilige ve uyumluluga
katkida bulunarak orgiitsel etkinlige ve bu etkinligi iyilestirme egiliminde olmasidir.
Bu acidan orgiitsel baglilik, sadakat ve baglilik da dahil olmak iizere olumlu tutum
ozelliklerini kapsadigi i¢in 6nemli bir kavramdir. (Williams and Anderson, 1991:
610).

Is tatmini, ¢alisanlarin islerine yonelik tutumlarma odaklanirken &rgiitsel
baglilik ise genel organizasyona yonelik tutumlara odaklanir. Mowday, Porter ve
Steers (1982), Williams ve Hazar (1986) ve digerleri, is tatmini konusundaki
baglilig1, kurulusuna ve diger is gorevlerine duyduklart inanglara kars1 duygusal bir
bag olarak tanimlar. Bu nedenle baglilik, calisan kurumun hedefleri ve degerleri de
dahil olmak iizere baglayiciligini vurgularken, tatmin, bir ¢alisanin kendi gorevlerini
yerine getirdigi belirli gérev ortamini vurgulamaktadir. Her iki degiskenin de belirli
bir 6rneklem iginde yliksek derecede iligkili olmasi beklenir. (Glisson, Durick, 1988:
70).

Ayrica, is tatminden farkli olarak, baghligin yavas yavas gelistigi
diisiiniilmektedir. Bu nedenle isyerindeki giindelik olaylarla birlikte degismesi
muhtemel degildir. Oysa 1is tatmini bu tiir olaylara daha duyarli oldugu
diistiniilmektedir. Cogu aragtirmaci orgiitsel baglilik tutumunun devir hiz1 gibi sonug
degiskenlerinin is tatmininden daha iyi bir ongoriicii oldugunu kabul eder. Genel
olarak devamsizlik ve devir oranlar1 gibi orgiitsel sonuglarla biraz daha giiglii bir
iliskiye sahip oldugu diisiiniilmektedir. iki kavram arasinda bir drtiisme var, ancak
orgiitsel baglilik, is tatmininin tek basina agiklayamayacagi seyleri de agikliyor.
Baglilik seviyelerindeki dogrudan gelismeler sadece olumlu davranigsal sonuglara
degil, ayn1 zamanda artan ¢alisgan memnuniyetinin dolayli sonucuna da sahip olabilir
(Ciser, 2007: 51).

Is tatmin ve orgiitsel bagliiga cok fazla ilgi gdstermesinin nedeni, personel
devir hizinin 6ngdrdiigli sonucuna varmiglardir. Yiiksek baglilik ve is tatmini olan
calisanlarin ayrilmay1 diisiinme olasiliginin daha diisiik oldugu belirtilir. Birgok

caligma, is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasindaki yiiksek korelasyonu ortaya
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koymaktadir. Tatmin, bagliligin 6nciistidiir hem insan davraniginin degismesine hem
de artan baghliga fayda saglayabilir. Memnun kalsa ve takdir edildiyse insanlar
islerine daha fazla bagl olacaklar. s tatmini saglamis ¢alisanlarin bir kurulusa baglh
olma egiliminde oldugunu, memnun ve isine bagh c¢alisanlarin islerine daha fazla
katilmalarini, bir organizasyonla kalmalarini, iglerine zamaninda ulagmalarini, iyi
performans gdstermelerini ve yararli davraniglara sahip olmalarin1 gostermektedir
(Munir, 2014: 739).

Is tatmini kisinin isine atfedilen degerinin bir sonucu olarak olumlu durumdur.
Kisinin is veya is durumu hakkinda yaptig1 olumlu (veya olumsuz) bir degerlendirme
yargisi olarak tanimlanir. Is tatmini ilk olarak 1920'lerde tartisildi, ancak Snemi
1940'larda kabul edildi. Is tatmini acisindan iki faktdr onemlidir: Birincisi, bireyin
fiziksel ve ruhsal sagligim dogrudan etkileyen yasam tatmini. ikinci faktor ise
verimlilikle ilgilidir. Is tatmini gibi, “6rgiitsel baglilik” son zamanlarda ilgi ceken bir
caligma alani haline gelmistir. Mowday, Steers and Porter (1979), orgiitsel baglilig
“bir bireyin kimliginin belirli bir organizasyona dahil olmas1 olarak tanimladilar.
Allen ve Meyer (1990, 1996) orgiitsel bagliligi duygusal, devam ve normatif
cevaplar olarak tanimladilar. Duygusal baghlik, bir c¢alisganin belirli bir
organizasyona kars1 duygusal olarak baglanmasi, tanimlanmasi ve katilimini ifade
eder. Devam bagliligi, ¢alisanin kurulustan ayrilma ile iligkilendirdigi maliyetlere
dayali baghlik anlamina gelir. Normatif baghilik, ¢alisanin kurulusla kalma
zorunlulugu ifade eder (Demirtas, 2015: 254-255).

Is tatmini, bir kisinin isine yonelik genel tutumudur. Is tatmini olan bir kisi, ise
karsi olumlu bir tavra sahip olurken, isten memnun olmayan bir kisi buna karsi
olumsuz bir tutum sergileyecektir. Ayrica, is tatminsizligi calisanlarin moralini
azaltir ve bir iste dlisik moral olumsuz sonuglara sebep olur. Yoneticiler,
personelinin i tatminini {i¢ nedenden dolay1r 6nemserler: tatmin olmayan kisilerin
orgiitii terk etmesi ve c¢ogunlukla istifa etmesi nedeniyle; tatminin calisanlarin
sagliklarmin daha iyi oldugu kanitlanmig bir nedendir ve is tatmini, kurumun
sinirlarinin - 6tesine  gegen ve etkilerinin bireylerin 6zel ve sosyal yasaminda
gortilebilen bir olgudur. Beverly ve arkadaslarina gore, orgiitsel baglilik, kisinin

kimligini ve Oorgiitlin katiliminin goreceli derecesidir. Calisanlarin bagliliginin,

53



calisanlarin igyerine psikolojik bagimliligini i¢erdigi gozlemlenir. Belki de giincel
yonetimin Orgiite bagimlilik kadar 6nemli bir konu yoktur. Su anda, memnun,
enerjik, yaratict c¢alisanlara veya islenmis insan sermayesine sahip olmak, bir
organizasyonun en 6nemli kaynagidir. Diger yandan, iiyeler ve ¢alisanlar buna karsi
bir taahhiitte bulunmadik¢a ve ¢abalarini yerine getirmedik¢e herhangi bir
organizasyon basarili olamayacaktir (Abedini, 2014: 41).

Is tatmininin orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski oldugunu gosteren
birgok arastirma bulunmaktadir ancak is tatmini ve orgiitsel baglilik nedensellik
iligkisi agisindan ¢ogu zaman celiskilidir. Baz1 arastirmalar, rgiitsel baglilik ve is
tatmini personel devir hizin1 etkilese de bagliligin is tatmininden ziyade personel
devir hizin1 daha gii¢lii bir sekilde iliskili oldugunu bulmustur. Celiski ¢calismalarinda
da is tatmini, isten ayrilma niyeti ile bagliliktan daha giiglii bir iliski oldugunu
gostermistir, is tatmini ile kurumlar arasi1 bagliligin karsilikli iligki i¢inde var oldugu
sonucuna ulasiimistir. Orgiitsel baglilik ile is tatmini arasindaki iliskiye yonelik
arastirma calismalar1 geliskili gorlinmekle birlikte genel anlasma, iki yap1 arasinda
pozitif bir iliski oldugu yoniindedir. Genel olarak, is tatmininin Orgiitsel baglilig
etkiledigini ve bu nedenle de bir baglilik unsuru oldugunu gosteren kanitlar vardir
(Kelly, 2015: 36).

Calisanlarin is tatmini ve baglilia yonelik tutumlarimin Orgiit iyeler ve
yonetim arasindaki dayanisma gostergeleri oldugu belirlenmistir. Is tatmini, drgiitsel
bagliligin bir belirleyicisidir. Orgiitsel baglilik ve is tatmini arasindaki temel fark,
orgiitsel baghligin, bir calisanin kurulusuna kars1 olan duygusal tepkileri olarak
tanimlanabilirken; i tatmini, bir ¢alisanin herhangi bir ise kars1 verdigi cevaptir. Bu
iki degiskenin son derece iligkili oldugu diisiiniilmektedir. Diger bir deyisle, bir
calisanin kurulusa, onun degerlerine ve hedeflerine karsi olumlu hisleri olurken,
orglitlin sahip oldugu isten tatmin olmamasi miimkiindiir. Ge¢gmiste birgok ampirik
arastirma, is tatmini, bagllik ve bir kurumdan ayrilma niyeti arasinda diisiik bir iliski
oldugunu ve bunun dogrudan bir iliskinin olmadigini gdstermektedir. Islerini
birakmaya karar veren tatmin olmus, kararli c¢alisanlar ve islerine sadik kalan
tatminsiz, kararsiz calisanlar da vardir. Kalma ya da ayrilma kararinda bagka etkenler

de olabilir ve bu faktorler hem isle ilgili hem de kisisel olabilir. Baz1 yazarlar, is
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tatmini ile goniillii isten ayrilma arasinda sadece zayif bir negatif iligkinin var oldugu

sonucuna varmiglardir (Gangai and Agrawal, 2014: 271).
2.11. ilgili Literatiir Aragtirmasi

2.11.1. Ts Tatmini ve Orgiitsel Baghlik Konusunda Yapilmis Calismalar
Kaptanoglu (2011), hizla gelisen rekabet ortaminda Orgiitlerin yonetim siireci

fonksiyonlarinin uygulanmasi ve uygun bir kurumsal kiiltiir olusturup olusturmadigi
acisindan kurumsallagma diizeylerinin orgiit ¢calisanlar tarafindan algis1 incelemistir.
Kurumsallasma diizeylerinin ¢aligsanlarin is tatmini ile orgiite bagliligini ne derece
etkiledigini belirlemek amaciyla ¢aligma yapmistir. Calisma 440 kisi iizerinde
yapilmistir. Sonu¢ olarak; bu arastirmadan elde edilen bulgular 1s181nda,
kurumsallagsma ile birlikte; orgiitlerdeki lider ve yoneticiler, oncelikle ¢alisanlarini
tanimayl, anlamay1 ve onlar1 orgiite kazandirmayr amag¢ edinmelidirler. Boylece
calisanlarin islerinden memnun olmast ve Orgilite baglilik duygularinin artmasi
sayesinde oOrgiitlerin ama¢ ve hedeflerine ulasmasi kolaylasacaktir. Dolayisiyla
yOneticilerin basta gelen gorevleri, yonetim ve calisanlar arasindaki iletisimi
diizenlemek, ¢alisanlart motive ederek baglilik ve is tatmini duygularinin artmasin
saglamak, isyerinde her konuda sorunlarin ¢éziimiine yonelik faaliyetlerde bulunmak
yerine insan i¢in igyerini uygun bir ¢alisma ortami haline getirmektir.

Caligkan (2005), bilimsel yonetim anlayisindan uzak yonetilen hastanelerde
calisan insanlarin yaptiklari islerden ne 6l¢iide tatmin olduklarini ve bu olaymn saglik
hizmetlerinin ylriitiilmesini ne olciide etkiledigini arastirmak amaciyla hemsireler
tizerinde bir arastirma yapmustir. Bu ¢alisma Malatya'daki kamuya ait yatakli tedavi
kurumlarinda ¢alisan hemsirelerin is tatminine iliskin bir alan ¢alismasidir. Arastirma
100 hemsire {lizerinde uygulanmistir. Arastirmanin sonucu olarak c¢alisan hemsirelerin
biiylik bir boliimii yonetime katilamamaktan, denetim bigiminden, hastane iginde
basariya dayali yiikselme olanaklarindan faydalanamama, ¢alisma kosullarindan ve
en onemlisi yeterli {icreti alamadiklarindan yakinmaktadirlar. Ulkemizde saglik
hizmetlerinde verimliligin ve etkinligin artirilmasi i¢in, kamu yoneticilerinin saglik
sektoriinde Onemli fonksiyona sahip olan hemsirelerin is tatminlerini arttiracak

faaliyette bulunmalar1 gerektigi sonucuna varilmstir.
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Karahan (2009), Afyon Kocatepe Universitesi Hastanesi’nde ¢alisan
hekimlerin orgiitsel bagliliklar ile is tatminleri iligkilerini aragtirllmay1 amaglamistir.
Calisma Afyon Kocatepe Universitesi'nde farkli birimlerde calisan, toplam 265
hekimden olusmaktadir. Arastirmaci, hekimlerin oOrgiitsel baghilik tiirleri olan
normatif, devam ve duygusal baglilik tiirleri arasinda herhangi bir ayirim
yapmadiklar1 sonucuna ulagmistir. Arastirmaci, hekimlerin i tatminlerinin
arttirilabilmesi i¢in Orgiitsel baglilik diizeylerinin yiikseltilmesi ya da orgiitsel
baglilik diizeylerinin artirilmasi igin is tatmin diizeylerinin yiikseltilmesi gerektigi
sonucuna ulagmustir.

Urhan (2014), calisanlarin is tatmini ve Orgiitsel baglilik diizeylerini
belirlemek, igsel ve digsal faktorlerin is tatminine etkisini ortaya koymak, kisisel,
orgiitsel ve orgiit dis1 faktorlerin orgilitsel baglilik tizerindeki etkilerini incelemek, is
tatmininin ve Orgiitsel bagliligin belirli demografik degiskenler arasindaki iligkileri
tespit etmek amaciyla arastirma yapmistir. Arastirmaci, Milli Savunma Bakanliginin
Aydin Askeralma Bolge Baskanligi ve baglisi olan Denizli, Acipayam, Civril,
Saraykdy, Tavas, Aydin, Soke, Cine, Kusadast Nazilli, Mugla, Bodrum, Fethiye,
Koycegiz, Marmaris, Milas, Askerlik Subesi Baskanliklarinda g¢alisan toplam 150
devlet memuru iizerinde arastirma yapmistir. Arastirmanin sonucunda en biiyiik
tatminsizlik unsurunun {cretlerin disiik olmasindan kaynaklandigini belirterek
ticretlerde yapilacak iyilestirmeler is tatminini artiracaktir. Ayrica monotonlugu
azaltmak i¢in is zenginlestirme ve is rotasyonu gibi uygulamalar da is tatmini
artiracaktir. Orgiitsel baglilig1 artiracak Onerileri su sekilde siralamistir; ¢alisanlara
terfi ve gorevde yiikselme imkanlari saglamak bu sayede de egitim seviyesi yiiksek
personelin kendilerine vizyon olusturarak kuruma baglhiliklari artirtlabilir. Kurum ici
kurs, seminer ve egitim faaliyetleriyle ¢alisanlarin bilgi ve becerileri artirmalar1 diger
taraftan sosyallesmeleri saglanmalidir.

Aydogdu (2009), is tatmini, orgiite baglilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iligkiyi incelemistir. Arastirma iiretim sektoriinde 100 ¢alisan ve hizmet sektoriinde
faaliyet gosteren 82 calisanin katilimi ile gerceklestirilmistir. Arastirmaci, tiretim
sektoriinde ¢alisanlarin, hizmet sektoriinde ¢alisanlardan is tatminlerinin daha fazla

oldugu tespit etmistir. Ayrica toplam c¢aligma siiresi ve bagli bulunulan
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organizasyondaki ¢alisma siiresi goz Oniine alindiginda toplam caligma siiresi ve
bagli bulunulan organizasyondaki c¢alisma siiresi fazla olan ¢aligmalarin az olanlara
oranla Orgiite daha fazla baglilik gosterdikleri ve is tatminlerinin daha fazla oldugu
sonucuna varmistir.

Hos ve Oksay (2015), Ankara Egitim ve Arastirma Hastanesi’nde calisan
hemsirelerin orgiitsel bagliliklart ile is tatmin diizeylerinin Slgiilmesi ve her iki
kavram arasindaki iligkiyi incelemek amaciyla bir aragtirma yapmislardir. Arastirma
500 hemsire iizerine yapilmistir. Bu arastirma sonucunda arastirmacilar, orgiitsel
yapt igerisinde baglilik seviyeleri incelendigi zaman duygusal, normatif ve devam
olarak daha bagli oldugu goriilen calisanlarin fazla is tatmini sagladigi sonucuna
ulagmislardir.

Kok (2006), Pamukkale Universitesinde c¢alisan akademisyenlerin is
tatmini/tatminsizligi ve Orgiitsel baglilik faktorlerinin goreceli énem derecelerini
belirlemeye yonelik yaptig1 bir ¢alismadir. Arastirma Pamukkale Universitesinden 85
Ogretim iiyesinden olugmaktadir. Arastirmaci, ‘iicret” ve ‘akademik ortam’
faktorlerinin akademisyenlerin is tatmini ilizerinde en fazla etkiye sahip olduklar
sonucuna ulasmistir. Orgiitsel baglilik acisindan ise, sadakat ve is istekliligine gore
ozellikle kimlik birligine daha diisiik degerler verildigine dikkat ¢cekmistir.

Glcli ve Zaman (2011), ortadgretim kurumlarinda c¢alisan alan disindan
atanmis rehber 6gretmenlerin is doyumlar ile orgiitsel bagliliklar arasindaki iligkiyi
belirlemeye yonelik bir ¢alisma yapmislardir. Ankara’da bulunan sekiz merkez
ilgedeki (Altindag, Cankaya, Etimesgut, Golbasi, Kecioren, Mamak, Sincan ve
Yenimahalle) ortadgretim kurumlarinda calisan toplam 192 alan disindan atanmis
rehber Ogretmeni {izerinde uygulanmistir. Arastirmacilar, alan disindan atanmis
rehber Ogretmenlerin i doyum diizeyleri ile Orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda
anlamli bir iliski oldugu bulmuslardir. Orta diizeyde ve pozitif bir iliskinin varligim
ortaya koymuslardir. Rehber oOgretmenlerin is doyumlar1 arttikga Orgiitsel
bagliliklariin da artacagi sonucuna ulagmislardir.

Akinaltug (2003), 15 stresi, is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi,
Kamuda 6nemli kurumlardan biri olan TEDAS’ta (Turkiye Elektrik Dagitim A.S.)

calisan yonetici personel iizerinde yapilacak arastirma ile ortaya koymaya ¢alismistir.
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Arastirmaci, elde edilen veriler 1s18inda is stresi, is tatmini ve oOrgiitsel baglilik
arasinda bir iligkinin varligin1 tespit etmis, ayrica calisma yasaminda sikca
karsilagilan bu kavramlarin kisisel degiskenlerle iligkisinin oldugu sonucuna
varmistir.

Altas ve Cekmecelioglu (2007), arastirmalarinda i tatmini ve orgiitsel baglilik
unsurlarmin orgiitsel vatandaslik davranisi tizerindeki etkileri, 6rgiitsel vatandaslik
davranigi boyutlarmin is performansi {izerindeki etkileri ve is tatmini ile orgiitsel
baglilik unsurlarinin bireysel is performansi lizerindeki birlesik etkilerini incelemeyi
amaglamiglardir. Sakarya-Kocaeli bolgesinde faaliyet gosteren 391 otomotiv sanayi
calisganindan elde edilen veriler sonucunda; is tatmini ve Orgiitsel baglilik
unsurlarinin vatandaslhik davraniglart ile iliskili oldugu ve orgiitsel vatandaslik
davraniginin tiim boyutlarinin bireysel is performansi ile iligkili oldugu sonucuna
ulagilmistir. Ayrica arastirmada is tatmini ve vatandashik davraniginin tim
boyutlarinin performans iizerinde anlamli etkilere sahip oldugunu ve vatandaslik
davraniglarinin duygusal baghiligin is performansi {lizerindeki etkisine aracilik ettigi

sonuglari ortaya konulmustur.
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UCUNCU BOLUM

i$ TATMIiNi ve ORGUTSEL BAGLILIK iLiSKIiSi: ERZURUM
iLi BOLGE EGITiM ve ARASTIRMA HASTANESI
GALISANLARI UZERINE BiR UYGULAMA

3.1. Arastirma

3.1.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Insan yasantisinda calisma hayati biiyiik bir yer kaplamakta ve ihtiyaclarmi
karsilamada onemli bir aractir. Insanlar bircok ihtiyaglarmi iyi bir is sahibi
olduklarinda karsilamaktadirlar. Bu ihtiyaglarini karsilayabilme derecesine bagh
olarak is tatmini yiliksek veya diisiiktiir. Calisanlarin is tatmin ve Orgiitsel baglilik
diizeyleri orgiit amaglarinin etkin ve verimli bir sekilde gerceklesmesini saglamada

etkili bir faktordiir.

Yapilan literatiir arastirmasi sonucunda is tatmini ile Orgiitsel baglilik ve
boyutlar arasindaki iliskiyi arastiran ¢ok sayida arastirmanin olmasi konunun énemli
oldugunu gostermistir. Bu konuda ¢alisma yapmaya isteklendirmis olup, saglik
sektorli i¢cin yol gosterici bir ¢alisma olmasi agisindan 6nem tasimaktadir. Bu
calismanin amaci; c¢alisanlarin yaptiklart isten tatmin olma seviyelerinin c¢alistiklar
kuruma olan bagliliklar {izerindeki etkisini tespit etmektir. Bu amag¢ dogrultusunda
oncelikli olarak ¢alisanlarin demografik 6zeliklerine gore is tatminlerinin ve orgiitsel
bagliliklarinin  istatistiksel ~olarak anlamli  farklililk  gosterip  gostermedigi
incelenmistir. Daha sonrasinda is tatmini ile Orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir
iliskinin olup olmadig: elde edilen verilerin dogrultusunda arastirilmis ve sonuglar

yorumlanmustir.

3.1.2. Arastirmanin Simirhihiklar:

Arastirmamiz, anketimize katilimi saglanan ve 450 kisiden meydana gelen
orneklem grubunun sorularirmiza verdigi cevaplar ile smirlandirilmistir.
Katilimeilarin dogru, samimi ve i¢ten yanitlar verdigi varsayimi arastirmamizin bir

diger sirliligidir. Ayrica secilen 6rneklem grubunun ana kiitleyi/evreni tatminkar
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sekilde temsil ettigi ve Orneklem iizerinden ana kiitleye genelleme yapilabilecegi

varsayilmistir.

3.1.3. Arastirmanin Hipotezleri ve Modeli

Arastirmanin bu baglig1 altinda is tatmini ile Orgiitsel baglilik, is tatmini ile
duygusal baghlik, is tatmini ile normatif baglilik ve is tatmini ile devam baglilik
arasindaki iligskiyi arastiran yerli ve yabanci arastirmalar incelenerek arastirma
hipotezleri olusturulmustur. Is tatmini ile orgiitsel baglilik boyutlar1 (duygusal,
normatif, devam) arasindaki iligkiyi arastiran ¢alismalar incelendiginde, ¢ogunlukla
is tatmini ile Orgiitsel baglilik ve boyutlar1 arasinda pozitif yonlii iliski tespit
etmislerdir (Kaptanoglu, 2011:156, Karahan, 2009: 242, Hos vd., 2015:21, Giicli
vd., 2011:568). Bu sonuglara dayanarak is tatmini ile Orgiitsel baglilik boyutlar

arasindaki iliskiye ait aragtirma hipotezi asagidaki gibi olmustur:
Ha. Is tatmini ile érgiitsel baglilik arasinda anlamli ve olumlu bir iliski vardir

Ha1.1. Is tatmini ile duygusal baglilik arasinda anlaml ve olumlu bir iliski vardir.
Ha.2. Is tatmini ile normatif baglilik arasinda anlamli ve olumlu bir iliski vardir.

H13. Is tatmini ile devam baglilig1 arasinda anlamli ve olumlu bir iliski vardir.

Arastirmamizin modelini olustururken is tatmini ile Orgiitsel baghlik ve
boyutlar1 arasindaki iliskiye yonelik olarak daha dnce yapilan ¢aligmalar incelenmis
ve ‘ig tatmini ile orglitsel baglhilik ve boyutlar1 arasinda nasil bir iliski vardir?’

sorusuna cevap bulmak icin sekil 3.1°deki model olusturumustur.

Sekil 3.1. Arastirmanin Modeli
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3.1.4. Arastirmanin Yontemi

Aragtirmada veri toplama araci olarak anket yOntemi ile saha calismasi
yapilmistir. Anket formumuz 2 bélim ve toplam 33 sorudan olugmaktadir. Birinci
boliimde demografik degiskenlerle ilgili 6 ifade yer almaktadir. ikinci béliimde ‘is
tatmin Olgegi’ (9 ifade), ‘Orgiitsel baglilik 6l¢egi’ (18 ifade) yer almaktadir.

3.1.5. Arastirmanin Degiskenleri
Arastirmanin bagimli degiskeni; orgiitsel baglilik ve alt boyutlart olan duygusal

baglilik, devam bagliligi ve normatif baglhiliktir. Bagimsiz degisken ise is tatminidir.

3.1.6. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Bu arastirmanin calisma evreni Erzurum ili Bolge Egitim ve Arastirma
Hastanesi’nde faaliyet gosteren 1143 isgorenden (doktor, ebe, hemsire, saglik
memuru) olusmaktadir. Bu calisma evreninden %5’lik hata payr Ongoriilerek
secilecek orneklem buytkligi 288 olarak tespit edilmigtir
(https://www.surveysystem.com/sscalc.htm). 550 adet hazirlanan anketlerden 500’
geri donmiis olup, bunlardan 50 adedi eksik ve yanlis dolduruldugu icin
degerlendirmeye dahil edilmemistir. Geriye kalan 450 anketten elde edilen veriler

SPSS Statistics 21 programlari kullanilarak analiz edilmistir.

3.1.7. Arastirmada Kullanilan Ol¢ekler

Arastirmada veri toplama yontemi olarak birincil veri toplama yontemlerinden
olan anket yontemi kullanilmistir. Calisanlarin is tatmin diizeylerini 6l¢gmek amaciyla
Davis vd. 1967 yillinda gelistirilen Minnesota Is Tatmin Olgegi kullanilmistir. Bu
oleek 9 maddeden olusmaktadir. Is tatmin diizeyini belitlemek icin hazirlanan bu
anket 5’11 Likert 6l¢egine uygun olarak hazirlanmistir. ‘1 hi¢ memnun degilim, 2
memnun degilim, 3 kararsizzim, 4 memnunum, 5 ¢ok memnunum’’ seklinde
derecelendirilmistir. ~ Katilimeilarin  kendilerine en uygun buldugu ifadeleri

isaretlemeleri istenmistir.

Katilimeilarin veya isgorenlerin orgiitsel baglilik seviyelerini tespit etmek
amactyla Allen ve Meyer (1993) yilinda gelistirilen Orgiitsel Baglilik Olgeginden
yararlanilmistir. Bu 6l¢ek 18 madde ve ii¢ boyuttan (duygusal, devam ve normatif)
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olusmaktadir. Orgiitsel baglilik diizeyini belirlemek igin hazirlanan bu anket 5°li
Likert 6lgegine uygun olarak hazirlanmistir. 5°1i Likert 6l¢egine gore “1 Kkesinlikle
katilmiyorum, 2 katilmiyorum, 3 kararsizim, 4 katiliyorum ve 5 Kesinlikle

katiliyorum” seklinde derecelendirilmistir.

3.1.8. Arastirmada Kullanilan Testler

Arastirmada elde edilen verilerin analiz ve tablolarin olusturulmasinda IBM
SPSS Statistics 21 programi vasitasiyla yapilmistir. Veri setinin normal dagilima
uygunlugu, Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro Wilks testlerine sonuglarina bakilarak
anlasilmaktadir. Gozlem sayis1 29’dan az oldugunda Shapiro Wilks, fazla oldugunda
ise Kolmogorov-Smirnov testi kullanilmaktadir (Karaatli, 2010: 10). Calismada
kullanilan anket sayis1 450 oldugundan, verilerin normal dagilima uygunlugunu test
etmek amaciyla Kolmogorov-Smirnov uygulanmistir. Yapilan Kolmogorov-Smirnov
analizi sonucunda (p<0,05) 0,05’den biiyiik olduklar1 goriilmiistir. Bu sonug
dogrultusunda verilerin normal dagilim gosterdikleri sOylenebilir. Veriler normal
dagilim gosterdigi icin parametrik testler uygulanmustir. Ikili farkli guruplarin
karsilastirilmasinda  bagimsiz ~ Orneklem t testi, ikiden fazla gurubun
karsilastirilmasinda ise parametrik olan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) testi
uygulanmistir.  ANOVA testi sirasinda ayni zamanda homojenlik testi de
uygulanmigtir.  ANOVA testi sonucunda olugan farkliligin hangi guruptan
kaynaklandigin1 tespit etmek i¢in homojenlik testi uygulanmis. Varyanslarin
homojen dagilmasi nedeniyle Post-Hoc Scheffe Testi uygulanmustir.

3.2. Arastirma Bulgulari

Calismamizin bu boéliimiinde arastirmaya katilan c¢alisanlarin  demografik

ozellikleri, verilerin gegerlik ve giivenirlilikleri ile ilgili bilgiler yer almaktadir.

3.2.1. Demografik Ozellikler ile Tlgili Bulgular

Bu béliimde, sirasiyla arastirma evrenindeki o6rneklem grubunun demografik
Ozelliklerine iligkin bulgular ile bunlarin yorumlar1 yer almaktadir. Arastirmaya
katilan isgorenlere ait demografik 6zellikler (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim,

kurumda ¢aligsma siiresi, kurumda galistig1 pozisyon) Tablo 3.1°de 6zetlenmistir.
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Tablo 3.1.Calisanlarin Demografik Ozellikleri

OZELLIKLER KATEGORILER FREE;@‘NS Y(‘i/f)DE
o Kadin 232 51,6
Cinslyet Erkek 218 48,4
21-28 175 38,9

29-36 133 29,6

Yas 37-44 86 19,1
45-52 45 10,0

53 ve iizeri 11 2,4

_ Evli 270 60,0
%" Bekar 180 40,0
Lise 73 16,2

- On Lisans 112 24,9
Egitim Lisans 215 47,8
Lisans Ustii 50 11,1

10 ve asag1 293 65,1

Kurumda Calisma 11-20 104 231
Siiresi 21-30 44 9,8
31 ve tizeri 9 2,0

Doktor 43 9,6

5 . Hemsire 235 52,2
CalistiZ1 Pozisyon Ebe 1 24
Saglik Memuru 161 35,8

Arastirmamiza katilanlarin cinsiyet dagilimi incelendiginde, c¢alisanlarin
%51,6> simmin kadin, %48,4 ‘iiniin erkek oldugu tespit edilmistir. Katilanlarin yas
dagilim1 incelendiginde, calisanlarin %38,9’unun 21-28 yaslar1 arasinda, %29,6’sinin
29-36 yaslar arasinda, %19,1°inin 37-44 yaglar1 arasinda, %10,0’1 45-52 yaslari
arasindadir, %2,4’1 52 ve lzeri araliginda olduklari tespit edilmistir. Katilanlarin
medeni durum dagilimi incelendiginde, g¢alisanlarin %60,0°1 evli, %40,0’1 bekar
oldugu tespit edilmistir. Katilanlarin egitim durumu dagilimi incelendiginde,
calisanlarin %16,2°si lise, %24,9’u On lisans, %47,8’1 lisans, %]11,1’1 lisans {istii
mezunu oldugu tespit edilmistir. Katilanlarin kurumda c¢aligma siiresinin dagilimi

incelendiginde, calisanlarin %65,1°1 10 ve asagisi, %23,1’1 11-20 yil arasi, %9,8’1
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21-30 y1l arast, %2,0’si 31 ve lizeri araliginda olduklar tespit edilmistir. Katilanlarin
calistig1 pozisyon dagilimi incelendiginde, %9,6’s1 doktor, %52,2°si hemsire, %2,4’1

ebe, %35,8’1 saglik memuru oldugu tespit edilmistir.

3.2.2. Arastirmanin Giivenirliligi ve Gegerliligi

Bir 6lgme araciyla farkli zamanlarda elde edilen ve ayni nesnelerle ilgili olan
bir grup Slgiimle ikinci grup 6l¢lim arasindaki tutarlik egilimine o aracin giivenirligi
denir. Giivenirlik; ayni degiskenin bagimsiz Olgiimleri arasindaki kararlilik, ayni
stireglerin izlenmesi ve ayni Olgiitlerin kullanilmasi ile ayni sonuglarin alinmasi,
Ol¢menin random hatalardan armmis olmasidir. Giivenirligin yiiksek olabilmesi,
Olcmede izlenen siiregler ile kullanilan 6l¢iitlerin ayrintili olarak belirlenebilmesine

baglidir (Ergin, 1995: 137).

Calismada kullanilan 6lgegin giivenilirligini test etmek icin Cronbach’s Alpha
(o) katsayist kullanilmistir. Bu katsayi, toplam puanlar lizerine kurulu Likert tiirii
Olgeklerin giivenilirliklerinin hesaplanmasinda siklikla kullanilmaktadir. Cronbach’s
Alpha katsayisina bagl olarak 6l¢egin giivenilirligi, literatiirde genel kabul gordigi
sekliyle agsagidaki gibi yorumlanmaktadir (Kay1s, 2010: 405).

v 0.00<0<0,40 oldugu zaman dl¢ek giivenilir degildir.

v' 0,41<0<0,60 oldugu zaman olgek diisiik giivenirliktedir.

v 0,61<0<0,80 oldugu zaman 6lgek orta diizeyde giivenilirdir.

v 0,81<a<1,00 oldugu zaman 6lgek yiiksek diizeyde giivenilirdir.

Gegerlik ise bir dlgme aracinin 6lgmeyi amagladigi 6zelligi, baska herhangi bir
ozellikle karistirmadan, dogru oOlcebilme derecesidir. Gegerligin davranigsal
ozelliklerin  Ol¢lilmesinde 6nemli bir yeri vardir. Davramigsal 6zelliklerin
Olctilmesinde kullanilan 6lg¢eklerin higbirinin gegerligi tam degildir. Fakat, 6l¢eklerin
gecerligi yeterli sayilabilecek dogrulukta olglimler verecek diizeye getirilebilir. Bir
O0lcme aracinin gecerligi, standart kosullarda o Olgme araci ile elde edilecek
Olctimlerdeki degiskenligin ne kadarinin, incelenen bireylerin Slgiilen 6zellige sahip
olus dereceleri arasindaki ger¢ek farklardan gelmekte oldugunu gosterir (Ercan vd.,
2004: 214).
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Gegerlik katsayisi, 0lgekten elde edilen degerlerle dlgegin kullanig amacina gore
belirlenen kriter ya da kriterler takimi arasindaki iligki katsayisidir ve —1.00 ile +1,00
arasinda degerler alir. iliski katsayis1 ne kadar yiiksekse dlgek amaca o kadar yiiksek

hizmet ediyor demektir (Karasar, 2000:80).

3.2.2.1. is Tatmini Giivenirlik Analizi Sonuclar

Aragtirmada 9 madde ve tek boyuttan olusan is tatminine iliskin ¢alisanlardan
elde edilen verilerin giivenirliliklerini 6lgmeye yonelik olarak yapilan analiz

sonucunda elde edilen veriler Tablo 3.2°de verilmistir.

Tablo 3.2. s Tatmini Olgegine Ait Giivenirlik Analizi Sonuglari

Madde
Madde Madde Diizeltilmis Silinirse
Maddeler Aritmetik  Standart S'..ilinirse S:.ilinirse Madde Olgegin
Ortalama Sapma Olgegin Olgegin  Toplam Puan  Cronbach
Ortalamas1  Varyans1  Korelasyonu Alpha
Katsayisi
is Tatmini 1 2,644 1,209 21,947 54,434 0,728 0,901
is Tatmini 2 2,646 1,164 21,942 55,493 0,694 0,903
Is Tatmini 3 2,927 1,143 21,664 55,747 0,693 0,904
Is Tatmini 4 2,609 1,249 21,982 56,592 0,571 0,912
Is Tatmini 5 2,589 1,209 22,002 54,795 0,705 0,903
Is Tatmini 6 2,713 1,199 21,878 53,765 0,778 0,898
is Tatmini 7 2,689 1,198 21,902 55,122 0,693 0,904
is Tatmini 8 2,707 1,220 21,884 54,143 0,738 0,900
is Tatmini 9 3,064 1,2098 21,527 55,105 0,686 0,904
Olcek Ortalama Standart Sapma Varyans Cronbach
Istatistikleri 24,501 8,299 68,888 Alpha
0,913

Tablodaki degerler incelendiginde her bir maddeye ait korelasyon degerlerinin
ve her bir maddenin igsel tutarliligi ve homojenligi hakkinda bilgi veren cronbach
alpha degerinin (0,913) yiliksek derecede giivenirlilige sahip oldugu tespit edilmistir.

Bu sonugclara dayanarak dlgegin i¢sel tutarliliginin saglandigi s6ylenebilir.
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3.2.2.2. Is Tatmini Ol¢egine iliskin Aciklayic1 Faktor Analizi
Arastirma kapsaminda ele alinan 6lgeklerin yapisal gecerlilikleri agiklayict ve

dogrulayici faktdr analizleri yapilarak test edilmistir. Is tatmini dlceginin gegerliligini
O0lcmeye yonelik olarak faktorler arasi korelasyon degerlerine bakilmis ve faktorler
arasinda herhangi bir iliski olmamasindan 6tiirii varimax teknigi kullanilmistir. Is

tatmini dlgegine iligskin agiklayici faktor analizi sonuglari Tablo 3.3’te verilmistir.

Tablo 3.3. Is Tatmini Olgegine Ait A¢iklayici Faktdr Analizi Sonuglari

Faktor ) Aciklanan Toplam
Faktorler Yiikleri Ozdeger Varyans (%) Varyans (%)
Is Tatmini 1 0,798
Is Tatmini 2 0,769
Is Tatmini 3 0,764
Is Tatmini 4 0,650
Is Tatmini 5 0,772 5,335 59,274 59,274
is Tatmini 6 0,836
is Tatmini 7 0,762
is Tatmini 8 0,804
is Tatmini 9 0,761
KMO=0,908

Kiiresellik Derecesi (Bartlett’s)= 2399,946 (p=0,000)

Anketin is tatmini sorularinin giivenilirlik analizi yapildiktan sonra faktor
yapisinin gegerliligini test etmek amaciyla Faktdr Analizi yapilmistir. Test
sonuglarina gore; KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) o6rnekleme yeterliliginin, kabul
edilebilir en alt sinir olan 0.50 degerinin lizerinde bir degere (0.908) sahip oldugu
goriilmektedir. KMO testinin anlam diizeyinin 0,01'in altinda oldugu
goriilmektedir. Bu degerler, tizerinde ¢alisilan 6rneklemin is tatmin degiskeni igin
faktor analizine uygun oldugunu gostermektedir. Faktor analizi, varimaks
yonlendirme metodu kullanilarak yapilmigtir. Elde edilen faktér yapisi
degerlendirildiginde, Olcegin tek faktorden olustugu ve toplam varyansin

%359,274’unu acikladigi goriilmektedir.
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3.2.2.3. Orgiitsel Baghhga iliskin Giivenirlik Analizi Sonucu
Aragtirmada 18 madde ve ii¢ boyuttan olusan Orgiitsel bagliliga iliskin

calisanlardan elde edilen verilerin giivenirliliklerini 6lgmeye yonelik olarak yapilan
analiz sonucunda elde edilen veriler Tablo 3.4’de verilmistir. Ilk 6 madde duygusal
bagliligi, sonraki 6 madde normatif bagliligi son 6 madde ise devam bagliligin

Olcmeye yoneliktir.

Tablo 3.4. Orgiitsel Baglilik Olgegine Ait Giivenirlik Analizi Sonuglari

Maddeler Aritmetik  Standart Madde Madde Diizeltilmis Madde
Ortalama Sapma Silinirse Silinirse Madde Silinirse Cronbach
Olgegin Olgegin  Toplam Puan Olgegin Alpha
Ortalamas1  Varyanst  Korelasyonu Cronbach  Katsayisi
Alpha
Katsayisi
Org Bag 1 2,733 1,203 50,656 134,614 0,562 0,874
Org Bag 2 3,216 1,205 50,173 134,870 0,551 0,874
Org Bag 3 3,149 1,196 50,240 133,385 0,613 0,872 0,910
Org Bag 4 2,973 1,199 50,416 132,702 0,638 0,871
Org Bag 5 3,013 1,208 50,376 133,331 0,608 0,872
Org Bag 6 3,111 1,175 50,278 132,673 0,654 0,871
Org Bag 7 2,938 1,301 50,451 151,584 -0,047 0,897
Org Bag 8 3,176 1,240 50,213 135,950 0,793 0,877
Org Bag 9 2,916 1,231 50,473 133,551 0,586 0,873 0,695
Org Bag 10 3,198 1,151 50,191 141,340 0,332 0,882
Org Bag 11 2,887 1,083 50,502 138,821 0,461 0,878
Org Bag 12 2,802 1,197 50,587 138,711 0,412 0,880
Org Bag 13 2,987 1,150 50,402 138,753 0,431 0,879
Org Bag 14 3,047 1,118 50,342 136,582 0,532 0,875
Org Bag 15 2,693 1,155 50,696 135,094 0,571 0,874 0,805
Org Bag 16 2,947 1,187 50,442 134,131 0,590 0,873
Org Bag 17 2,844 1,139 50,544 133,665 0,637 0,872
Org Bag 18 2,760 1,186 50,629 133,677 0,608 0,872
Olgek Ortalama Standart Sapma Varyans Cronbach
Istatistikleri 53,389 12,3190 151,757 Alpha
0,882
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Arastirmaya katilan 450 calisandan elde edilen veriler iizerinde gerceklestirilen

analiz sonucunda orgiitsel baglilik Olgeginin Cronbach Alpha o= 0,882 olarak

bulunmustur. Bu deger 6l¢egin oldukga giivenilir oldugunu gostermektedir.

3.2.2.4. Orgiitsel Baghlik Olgegine iliskin Ac¢iklayic1 Faktor Analizi
Orgiitsel Baglilik 6l¢eginin igsel tutarliliginin tespit edilmesine ydnelik olarak

yapilan agiklayici faktor analizi sonuglart Tablo 3.5’de verilmistir.

Tablo 3.5. Orgiitsel Baglilik Olgegine Ait A¢iklayici Faktdr Analizi Sonuglari

Faktor ) Aciklanan Toplam

Tghtorler Yiikleri Ozdeger Varyans Varyans
1. Faktor: Duy Bag
Org Bag 1 0,733
Org Bag 2 0,780
Org Bag 3 0,848 4,148 36,846 36,846
Org Bag 4 0,805
Org Bag 5 0,782
Org Bag 6 0,828
2. Faktor: Nor Bag
Org Bag 7 0,641
Org Bag 8 0,664
Org Bag 9 0,599 2,433 14,499 51,345
Org Bag 10 0,685
Org Bag 11 0,441
Org Bag 12 0,470
3. Faktor: Dev Bag
Org Bag 13 0,641
Org Bag 14 0,457
Org Bag 15 0,720 3,082 6,506 57,851
Org Bag 16 0,694
Org Bag 17 0,721
Org Bag 18 0,681

KMO=0,905

Kiiresellik Derecesi (Bartlett’s)= 3747,944 (p=0,000)

(Duy= Duygusal Baglilik, Nor= Normatif Baglilik, Dev= Devam Baglilig1)
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Anketin gilivenilirlik analizi yapildiktan sonra orneklem yeterliligini
gosteren Kaiser-Meyer- Olkin testi yapilmistir. KMO 06rnekleme yeterliliginin,
kabul edilebilir en alt siir olan 0.50 degerinin {izerinde bir degere (0.905) sahip

oldugu goriilmektedir.

KMO testinin anlam diizeyinin 0,01'in altinda oldugu goriilmektedir. Bu
degerler, iizerinde ¢alisilan Grneklemin orgiitsel baglilik degiskeni i¢in faktor

analizine uygun oldugunu gostermektedir.

Faktor analizi, varimaks yonlendirme metodu kullanilarak yapilmistir. Belirgin
bir faktor yapisi elde edebilmek ve her bir faktoriin yiikleri daha net olarak gorerek
faktorler arasi karsilastirmaya imkéan verebilmek amaciyla faktdrler yonlendirmeye
tabi tutulmustur. Elde edilen faktor yapisi degerlendirildiginde, dlgegin 3 faktorden
olustugu ve toplam varyansin %57,851’ini agikladig1 goriilmektedir. Birinci faktor
toplam varyansin %36,846’sin1, ikinci faktor toplam varyansin %14,499 unu, {igiincii

faktor toplam varyansin %6,506’s1n1 agiklamaktadir.

3.2.3. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Calisanlarin is tatmini ve Orgiitsel baglilik maddelerine verdikleri cevaplari
demografik 6zelliklerine gore anlamli bir farklilik gésterip gostermedigini belirlemek
amaciyla bagimsiz iki gruplu degiskenler i¢in T-testi, ikiden fazla gruplu degiskenler

i¢in tek yonlii varyans analizi yapilmistir.

T-testinin analiz sonuglar1 iki asamada degerlendirilmektedir. ilk asamada
Leneve test sonuclarina bakilir, ikinci agamada Leneve testi sonuglarina gore p

degerinin anlamli olup olmadigina karar verilir.

Ikiden fazla grubun kendi aralarinda nasil etkilesime girdiklerini ve bu
etkilesimlerin bagimli degisken iizerindeki etkilerini gosteren tek yonlii varyans
analizi incelenirken oncelikle tek yonlii varyans tablosundaki anlamlilik p degerine
bakilmaktadir. p>0,05 ise gruplar arasinda anlamli bir fark yoktur. p<0,05 ise gruplar

arasinda incelenen 6zellik bakimidan anlamli fark oldugu anlasilir.
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3.2.3.1. Cahisanlarin Cinsiyet Gruplar1 Arasindaki Farkhilik
Calisanlarin cinsiyetlerine gore is tatmini ve Orgiitsel bagliliklar1 arasindaki

farklilig1 ortaya koymak i¢in, bagimsiz gruplar aras1 T-testi uygulanmistir. T testi iki
ayr1 tablodan olusmaktadir. Ik tabloda gruplara iliskin ortalama bulunmaktadir.
Ikinci tabloda t-testi sonuglar1 yer almaktadir. Degerlendirme yapilirken “Leneve

Testi” sonuglarina gore iki kademede uygulanmaktadir.

Tablo 3.6. Cinsiyet Degiskeninin Ortalamalari

Kadin Erkek
Is Tatmini 2,715 2,758
Orgiitsel Baghhk 2,943 2,990
Duygusal Baghhk 2,989 3,078
Normatif Baghhk 3,0093 2,961
Devam Baghhgi 2,830 2,932

Levene Test sonuclarina bakildiginda P anlamlilik degeri 0,05'ten yiiksekse,
varyanslarin esit oldugu kabul edilir ve esit varyans durumu satir1 rapor edilir. Eger
p>0,05 ise 6rneklem gruplarindan elde edilen ortalamalarin esit oldugu kabul edilir.
Yani istatistiksel olarak gruplar arasinda anlaml bir farklilik yoktur. Eger p<0,05 ise

istatistiksel olarak gruplar arasinda anlamli bir farklilik vardir.

P anlamlilik degeri 0,05’ten kiiciik veye ona esit ise varyanslarin esit
olmadig1 kabul edilir ve esit olmayan varyans durumu satir1 rapor edilir. Eger p>0,05
ise istatistiksel olarak gruplar arasinda anlamli bir farklilik yoktur. Eger p<0,05 ise
istatistiksel olarak gruplar arasinda anlamli bir farklilik vardir (http:/statistics-help-

for-students.com).
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Tablo 3.7. Cinsiyet Degiskenine Gore T Testi

Levene'nin
Varyans Esitligi
Testi Esitlik i¢in T-testi

Std.
Cinsiyet Serbestlik Ortalama Hata
Derecesi Farki Fark1

Esit

Varyans

Durumu 2,872 10,091 -0,410 448 0,682 -0,035 0,087
Is Tatmin

Esit -0,409 | 436,694 | 0,683 -0,035 0,087
Olmayan
Varyans
Durumu

Esit
Varyans
Durumu

12,776 {4 000 | -0,938 448 0,349 | -0,087 0,093

Duy Bag

Esit
Olmayan -0,931 | 415,468 | 0,352 -0,088 0,094
Varyans
Durumu

Esit
Varyans
Durumu

5,833 0,016 | 0,676 448 0,499 0,048 0,072

Nor Bag

Esit
Olmayan 0,673 428,782 | 0,501 0,048 0,071
Varyans
Durumu

Esit
Varyans
Dev Bag Durumu

5,900 0,016 | -1,308 448 0,191 -0,101 0,077

Esit
Olmayan -1,302 | 427,988 | 0,194 -0,101 0,077
Varyans
Durumu
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Literatiir arastirmalarinda kadin ve erkegin fakli sosyal rolleri olmasi
nedeniyle isten beklentileri de farkli olabilir. Kadinlar daha ¢ok c¢alisma kosullarina
ve sosyal iligkilere 6nem verirken, erkekler iicret ve terfi gibi bazi faktorlere 6nem
vermektedir. Bu caligmada erkek calisanlarin is tatmini ve orgiitsel bagliligr kadin
calisanlardan daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bunun sebebi kadin calisanlarin
esilik ve annelik rollerinin oncelikli olmasidir. Erkek c¢alisanlarin orgiite duygusal
baglilig1 kadin ¢alisanlara gore daha yiiksektir. Bu baglilik ile kendilerini orgiitiin
hedefleriyle iligkilendirirler ve bu hedeflere ulagmada 6rgiitli desteklerler. Devamlilik
baglilig1 agisindan erkek c¢alisanlarin ortalamasi kadin ¢alisanlarin ortalamasindan
yiiksek olmasi orgiitte ¢alisan erkeklerin kadinlara oranla g¢alistiklari birimlerde ayni
alanda uzun siire c¢alismalari, calistiklart birimlere biiyilk emek harcadiklar
goriilmektedir. Kadin ¢alisanlarin normatif bagliligi erkek c¢alisanlara gore ytliksek
oldugu goriilmektedir. T testi tablosuna baktigimizda p>0.05 oldugundan
katilimcilarin cinsiyetlerine gore i tatmini ve orgiitsel bagliliklarinin farklilasmadigi
sonucuna ulagilmistir.

3.2.3.2. Calisanlarin Yas Gruplar: Arasindaki Farkhilik

Calisanlarin yas gruplarina gore is tatmini ve orgiitsel bagliliklar1 arasinda
anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii
varyans analizi uygulanmstir.

Tablo 3.8. Yas Degiskeninin Tek Yonlii Varyans Testi

21-28 29-36 37-44 45-52 53 ve F P
uzeri
Is Tat 2,685 2,721 2,682 3,007 2,888 1,267 0,282
Org Bag 3,021 2,908 2,958 2,950 2,904 0,542 0,705
DuyBag 3,004 2,962 3,178 3,044 3,136 0,690 0,599
Nor Bag 3,095 2,942 2,901 2,929 2,666 1,857 0,117
Dev Bag 2,962 2,822 2,796 2,877 2,909 0,832 0,506
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Calismada is tatmini ile yas arasindaki iliskiye bakildiginda ise yas seviyesi
yiikseldikg¢e tatmin seviyesi de artmaktadir. Yas ilerledik¢e olgunlasmanin getirdigi
bir durum olarak sorumlulukta artmakta ve bu durum ise daha yash olanlarin is
tatminini arttirmaktadir. Bu nedenle kurumlarda daha yash ve tecriibeli olanlarin
bilgilerini yeni nesillere aktarabilecegi bilgi paylasim ortami olusturulmalidir.
Orgiitsel bagliligin 21-28 yaslar1 arasinda yiiksek olmasi1 gorevlerinde yeni olmalar,
kuruma gitmeyi planlayarak gelmeleri etkili oldugu distiniilmektedir. Duygusal
baglilik 37-44 yaslar1 arasinda yiiksek oldugu goriilmektedir. Normatif baglilik 21-28
yaslar1 arsinda yiliksek olmasi oOrgiitlerine karsi ahlaki degerler ve sadakat duygusu
acisindan bagli oldugu goézlemlenir. Devam bagliligi ise 21-28 yaglar1 arasinda
yiiksek olmasi kuruma girmek igin bir siire emek harcamalari, bu siire igerisinde
yatinm yapmalar1 ve bundan Otlirii Orgiitten ayrilmak istemedikleri olacagi
diistiniilmektedir. Tek yonlii varyans testi tablosuna baktigimizda P>0,05 oldugundan
katilimcilarin yas gruplarina gore is tatmini ve orgiitsel bagliliklarinin farklilasmadigi

sonucuna ulagilmistir.

3.2.3.3. Calisanlarin Medeni Durumlar1 Arasindaki Farkhihk
Calisanlarin medeni durumlarina gore is tatmini ve Orgiitsel bagliliklar

arasindaki farklilig1 ortaya koymak icin, bagimsiz gruplar arasi T-testi uygulanmistir.
T testi iki ayr1 tablodan olusmaktadir. ilk tabloda gruplara iliskin ortalama
bulunmaktadir. Ikinci tabloda t-testi sonuglari yer almaktadir. Degerlendirme

yapilirken “Leneve Testi” sonuglarina gore iki kademede uygulanmaktadir.

Tablo 3.9.Medeni Durum Degiskeninin Ortalamalari

Evli Bekar
Is Tatmini 2,660 2,840
Orgiitsel Baghhk 2,917 3,038
Duygusal Baghhk 3,000 3,075
Normatif Baghhk 2,929 3,070
Devam Baghhg: 2,810 2,971
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Tablo 3.10. Medeni Durum Degiskenine Gore T Testi

Medeni Durum

Levene'nin

Varyans Esitligi

Testi

Esitlik i¢in T-testi

Serbestlik

Derecesi

Ortalama
Fark:

Std. Hata
Farki

Esit

Varyans

Durumu
Is Tatmin

Esit
Olmayan
Varyans
Durumu

Esit
Varyans

Durumu
Duy Bag

Esit
Olmayan
Varyans
Durumu

Esit
Varyans
Durumu

Nor Bag

Esit
Olmayan
Varyans
Durumu

Esit
Varyans
Dev Bag Durumu

Esit
Olmayan
Varyans
Durumu

0,058

0,489

0,128

0,043

0,810

0,485

0,721

0,836

-2,031

-2,042

-0,738

-0,746

-1,938

-1,942

-1,935

-1,921

448

390,723

448

397,438

448

386,262

448

373,862

0,043

0,042

0,461

0,456

0,053

0,053

0,054

0,056

-0,179

-0,179

-0,070

-0,070

-0,140

-0,140

-0,152

-0,152

0,088

0,087

0,095

0,094

0,072

0,072

0,078

0,079
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Calismada is tatmini ve Orgiitsel baglhigin medeni durum iligkisine
bakildiginda ise bekar ¢alisanlarin seviyeleri evli ¢alisanlara gore daha yiiksektir.
Bekar c¢alisanlarin evli calisanlara gore orgiite duygusal bagliliklar1 daha yiiksek
oldugu goriilmektedir. Normatif baglilik acisinda ise bekar ¢alisanlar evli ¢alisanlara
gore yiiksek olmasi, bekar ¢alisanlarin orgiitiinde tamamen ahlaki degerler agisindan
kalmayr diistindiigli goriilmektedir. Bekar c¢alisanlarin devam bagliligi  evli
calisanlardan yiiksektir. Bu durum bekarlarin orgiitte calistiklar1  birimleri
sahiplenmesinden, isleriyle daha fazla zaman gecirmeleri ve yaptiklar is ile
biitiinlesmesinden kaynaklandig: diisiiniilmektedir. T testi tablosuna baktigimizda is
tatmini p<0.05 oldugundan medeni durum degiskenleri arasinda anlamli farklilik
gosterdigi tespit edilmistir. Orgiitsel baglilik boyutlarma baktigimizda p>0.05
oldugundan katilimecilarin medeni durumlarima gore Orgiitsel baglhiliklarinin

farklilagsmadig1 sonucuna ulagilmaistir.

3.2.3.4. Cahisanlarin Egitim Durumlari Arasindaki Farkhhik
Calisanlarin egitim durumlarina gore is tatmini ve Orgiitsel bagliliklart

arasindaki farkliligr ortaya koymak i¢in tek yonlii varyans testi uygulanmistir.

Tablo 3.11. Egitim Degiskeninin Tek Yonlii Varyans Testi

Lise On Lisans Lisans Lisans F P
Ustii
Is Tat 2,802 2,800 2,618 2,968 2,567 0,054
()rg Bag 3,173 2,989 2,894 2,920 3,187 0,060
DuyBag 3,276 2,937 2,996 3,046 1,910 0,127
Nor Bag 3,084 3,108 2,914 2,873 2,419 0,066
Dev Bag 3,159 2,921 2,772 2,840 4,268 0,005

Is tatmini ile egitim degiskeni arasindaki iliskiye bakildiginda lisans {istii
calisanlarin tatmin diizeyi daha fazladir. Calisanlarin egitim diizeyi arttikca is tatmini
de artmaktadir. Calisanlarin egitim diizeyi arttikca kisisel inisiyatif kullanma,

sorumluluk alma, daha bagimsiz karar verme ve uygulama olanagi artmaktadir.
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Bu durumda c¢alisanlarin monotonluk ve bikkinlik durumunu ortadan
kaldirmaktadir. Calisanlarin egitim degiskeni arttikca calistigi oOrglite karsi olan
bagliligi azalmaktadir. Ciinkii, egitim diizeyi artan ¢alisanin 6rgiitten beklentileri de
artmaktadir. Ayn1 zamanda egitim diizeyinin artmasina paralel olarak alternatif is
imkanlar1 da artis gostermektedir. Lise mezunu olanlarin ortalamasi diger egitim
degiskenlerinin ortalamasindan yiiksek olmasi egitim diizeyi artikca duygusal
taleplerinde degismesinin etkili oldugu diisiiniilmektedir. On lisans mezunu
calisanlarin normatif bagliliklar1 daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Climkii egitim
durumu diisiik olan ¢alisanlar yiiksek olanlara nazaran daha fazla gorev inanci i¢inde
olduklar1 ve egitim diizeyi yiikseldik¢e profesyonel bakis acisi gelistigi i¢in normatif
bagliliklar1 diger bagliliklar gibi yiiksek ¢ikmaktadir. Devam bagliliginda ise lise
mezunu calisanlarin ortalamasi1 daha yiiksektir. Ciinkii egitim diizeyi azaldikca
alternatif gorevlerinde digerlerine nazaran azalmasi var olan goreve daha fazla
sarilmaya ve emek harcamaya iterek, egitim durumu diisiik olanlarin devam bagligini
arttirmis oldugu diistiniilmektedir. Tek yonlii varyans testi tablosuna baktigimizda is
tatmini, orgiitsel baglilik, duygusal baglilik ve normatif baglilik P>0,05 oldugundan
egitim durumlari arasinda anlamli farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Fakat
devam bagliligi p<0,05 oldugundan egitim durumlar1 arasindan anlamli farklilik
gosterdigi tespit edilmis ve bu farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit

etmek i¢i Scheffe Testi yapilmustir.
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Tablo 3.12. Devam Bagliligi Egitim Durumu Scheffe Testi

Ortalama 95% Giiven Araligi
Fark
() Egitim  |(J) Egitim Std. Hata P
(1-9)
Alt Siir Ust Sinur
On Lisans 0,238 0,122 0,286 -0,105 0,582
|Lise

Lisans 0,387" 0,110 0,007 0,078 0,697

Lisans ustl 0,319 0,149 0,207 -0,099 0,739

Lise -0,238 0,122 0,286 -0,582 0,105
On Lisans

Lisans 0,149 0,094 0,482 -0,117 0,415

Lisans tistl 0,081 0,138 0,952 -0,307 0,469

Lise -0,387" 0,110 0,007 -0,697 -0,078

On Lisans -0,149 0,094 0,482 -0,415 0,117
Lisans

Lisans st -0,067 0,127 0,963 -0,426 0,290

Lise -0,319 0,149 0,207 -0,739 0,099

On Lisans -0,081 0,138 0,952 -0,469 0,307
Lisans tisti

Lisans 0,067 0,127 0,963 -0,290 0,426

Katilimeilarin egitim durumlarina gore anlamli farklilik tablosu 3.12° de
verilmigstir. Tablo degerlendirildiginde lise mezunu olan ¢alisanlarin lisans mezunu

olanlara gére devam baglilig1 seviyesi ytiksektir.

3.2.3.5. Cahisanlarin Kurumda Calisma Siiresi Arasindaki Farkhhik
Calisanlarin kurumda c¢aligma stirelerine gore is tatmini ve orgiitsel baghliklar

arasindaki farklilig1 ortaya koymak i¢in tek yonlii varyans testi uygulanmstir.
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Tablo 3.13. Kurumda Calisma Siiresi Degiskeninin Tek Yonli Varyans Testi

10 ve Asag 11-20 21-30 31 ve Uzeri F P
is Tat 2,707 2,791 2,742 2,814 0,240 0,868
Org Bag 2,936 3,043 3,003 2,833 0,781 0,505
DuyBag 2,986 3,134 3,087 3,074 0,618 0,604
Nor Bag 2,951 3,088 3,030 2,722 1,256 0,289
Dev Bag 2,872 2,908 2,893 2,703 0,191 0,903

Is tatmini ile kurumda calisma siiresi arasindaki iliskiye bakildiginda
kurumda uzun siire ¢alisanlarin tatmin seviyesi fazladir. Ciinkii uzun siire kurumda
calisanlar kendilerine 6zgii is tutumlari, is arkadaslar1 ve degerleri gelistirirler yeni
bir Orgiitte uyum sorunu yasama ihtimalleri yiiksektir. Baglilik bakimindan 11-20
yillar aras1 orgiitsel bagliligi, duygusal bagliligi, normatif baglilig1 ve devam baglilig
yiiksektir. Tek yonlii varyans testi tablosuna baktigimizda P>0,05 oldugundan

caligma siireleri arasinda anlamli farklilik gostermedigi tespit edilmis.

3.2.3.6. Calisanlarin Cahstig1 Pozisyonlar Arasindaki Farkhlik
Calisanlarin  kurumda c¢alistigi pozisyonlar gbre is tatmini ve Orgiitsel
bagliliklar arasindaki arasindaki farklilig1 ortaya koymak i¢in tek yonlii varyans testi

uygulanmustir.
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Tablo 3.14. Kurumda Calistig1 Pozisyon Degiskeninin Tek Yonlii Varyans Testi

Doktor Hemsire Ebe Saghk F P
Memuru
is Tat 3,147 2,614 2,767 2,790 4,502 0,004
Org Bag 2,860 2,908 3,020 3,074 2,272 0,079
DuyBag 2,914 2,992 3,242 3,108 0,806 0,491
Nor Bag 2,887 2,956 2,909 3,060 0,910 0,436
Dev Bag 2,779 2,777 2,909 2,053 3,908 0,009

Tek yonlii varyans testi tablosuna baktigimizda is tatmini P<0,05 oldugundan
calisgma pozisyonlar1 arasinda anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmis ve bu
farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit etmek igin Scheffe Testi
yapilmistir. Katilimcilarin ¢aligma pozisyonlar1 arasinda anlamli farklilik tablosu

3.15’° de verilmistir.

Tek yonlii varyans testi tablosuna baktigimizda P>0,05 oldugundanduygusal
baglilik ¢alistig1 pozisyonlar arasinda anlaml farklilik gostermedigi tespit edilmistir.
Tabloya baktigimizda normatif baghilik P>0,05 oldugundan calistig1 pozisyonlara
gore anlamli farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Tabloya baktigimizda orgiitsel
baglilik P>0,05 oldugundan calistig1 pozisyonlara gore anlaml farklilik géstermedigi

tespit edilmistir.

Tek yonlii varyans testi tablosuna baktigimizda P<0,05 oldugundan devam
baglilig: ile ¢alistig1 pozisyonlar arasinda anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmis
ve tablo 3.16’da bu fakliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespir etmek igin

ScheffeTesti yapilmistir.
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Tablo 3.15. Is Tatmini Calisilan Pozisyon Scheffe Testi

Ortalama 95% Giiven Aralhig
(I) POZiSYON Farki
(J) POZISYON (1-9) Std. Hata P Alt Simir Ust Siir
Doktor Hemsire 0,532" 0,151 0,007 0,108 0,956
Ebe 0,379 0,308 0,678 -0,484 1,244
Saghk
0,356 0,156 0,160 -0,082 0,795
Memuru
Hemsire Doktor -0,532" 0,151 0,007 -0,956 -0,108
Ebe -0,153 0,281 0,961 -0,942 0,636
Saglik
-0,176 0,093 0,313 -0,437 0,085
Memuru
Ebe Doktor -0,379 0,308 0,678 -1,244 0,484
Hemsire 0,153 0,281 0,961 -0,636 0,942
Saglik
-0,023 0,284 1,000 -0,820 0,774
Memuru
Saghk Doktor -0,356 0,156 0,160 -0,795 0,082
Memuru Hemsire 0,176 0,093 0,313 -0,085 0,437
Ebe 0,023 0,284 1,000 -0,774 0,820

Is tatmini calisma pozisyonu Scheffe tablosu incelendiginde istatiksel agidan
anlamli farkliliga sebep olan gruplara iliskin seceneklerin yanina (*) isareti
konmustur.  Calisma  pozisyon tablosu ve Scheffe tablosu birlikte
degerlendirildiginde, farklilik olusturan grubun doktorlar ve hemsireler oldugu
goriilmektedir. Tablo degerleri incelendiginde arastirmaya katilan doktorlarin
hemsirelerden is tatmin seviyeleri daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Clinkii orgiitte
doktorlara daha ¢ok 6nem verilir ve sorumluluklari ile onlara karsi beslenen saygida

fazladir boylelikle tatmin seviyeleri yiiksektir.
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Tablo 3.16. Devam Baglilig1 Calisilan Pozisyon Scheffe Testi

Ortalama 95% Giiven Araligi
(I) POZISYON Fark
(J) POZISYON (1-J) Std. Hata P Alt Simr | Ust Simir
Doktor Hemgsire 0,001 0,135 1,000 -0,377 0,381
Ebe -0,130 0,275 0,974 -0,903 0,642
Saglik Memuru -0,274 0,139 0,279 -0,667 0,117
Hemsire Doktor -0,001 0,135 1,000 -0,381 0,377
Ebe -0,131 0,251 0,965 -0,837 0,573
Saglik Memuru -0,276" 0,083 0,012 -0,510 -0,042
Ebe Doktor 0,130 0,275 0,974 -0,642 0,903
Hemgsire 0,131 0,251 0,965 -0,573 0,837
Saglik Memuru -0,144 0,254 0,955 -0,857 0,568
Saglik Doktor 0,274 0,139 0,279 -0,117 0,667
Memuru Hemsire 0,276" 0,083 0,012 0,042 0,510
Ebe 0,144 0,254 0,955 -0,568 0,857

Katilimcilarin ¢alistigi pozisyonlara gore anlamli farklilik tablosu 3.16°da
verilmigtir. Tablo degerleri incelendiginde saglik memurlarinin hemsirelere gore
devam baglilik seviyesi daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Yiiksek calisma
pozisyonuna sahip olan iggorenlerin devam baglilig1 daha az oldugu tespit edilmistir.
Bunun en biiyiik nedeninin, daha iyi ¢alisma pozisyonuna sahip olanlar daha kolay is
bulabildikleri ve bunun sonucu olarak da bulunduklar1 pozisyonda daha az adapte

olduklar diisiintilmektedir.

3.2.4. Hipotezlerin Test Edilmesi

3.2.4.1. Is Tatmini ve Orgiitsel Baghhk liskisi

Is tatmini ve Orgiitsel baghlik arasindaki iligkiyi test etmek ve
degiskenlerimizden birinde meydana gelen harekete diger degiskenimizin verdigi
tepkinin yoniinii gostermek igin korelasyon analizi yapilmistir. Korelasyon
katsayilarinin bulunmasinda “Pearson Korelasyon Katsayisindan yararlanilmistir.
Calisma kapsaminda kullanilan “Pearson Korelasyon Katsayisi’ndaki, iki degisken

arasinda iliski olup olmadiginin tespit edilmesinde yararlanilmaktadir.
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Grafik 3.1. Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik Sacilma (Serpilme) Grafigi

R2 Linear = 0,257
5,00 o

2 o]
o] o
(8] o o O
L&) oo
o o Lo]

4,004

3,00

is Tatmini

2,00

1,00

T
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

OrgltselBaghhk

Degiskenler arasinda korelasyon analizi yapilmadan Oncesinde sagilma
grafiginden 1iliskinin yonii hakkinda fikir sahibi olabiliriz. Sacgilma grafigi
incelendiginde degiskenler arasinda pozitif bir dogrusal iligki oldugu goriilmektedir.

Ha. Is tatmini ile 6rgiitsel baglilik arasinda anlamli ve olumlu bir iliski vardir

Ha1.1. Is tatmini ile duygusal baglilik arasinda anlamli ve olumlu bir iliski vardur.
Ha1.2. Is tatmini ile normatif baglilik arasinda anlamli ve olumlu bir iligki vardir.

H13. Is tatmini ile devam baglilig1 arasinda anlamli ve olumlu bir iliski vardir.
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Tablo 3.17. Degiskenler Arasindaki Iliskilere Y&nelik Korelasyon Analizleri

Ortalama Std.
Sapma 1 2 3 4 5
Is Tatmini (1) 2,732 0,922 1
Orgiitsel Baglilik (2) 2,966 0,684 0,507 1
Duygusal Baglilik (3) 3,032 0,995 0,494™| 0,799™ 1
Normatif Baglilik (4) 3,030 0,995 0,160 | 0,708™| 0,243 1
Devam Bagliligi (5) 2,879 0,823 0,496 | 0,877| 0,561”| 0,553 1

**p<0,01

Arastirmanin sonuglarina gore is tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda yapilan
korelasyon analizi sonucu p<0,01 olarak belirlenmis olup, aralarinda anlamli bir
iliski oldugu anlagilmaktadir. Pearson korelasyon katsayilarima baktigimizda is
tatmini ile orglitsel baglilik arasinda (r=0,507), duygusal baglilik arasinda (r=0,494),
normatif baglilik arsinda (r=0,160) ve devam baglilig1 arasinda (r=0,496) pozitif ve
anlamli korelasyon bulunmustur. Buna gore is tatmininin artmasi orgiitsel baglilik ve
boyutlarmin da artmasma neden olabilmektedir. Orgiitsel baghlik ile duygusal
baglilik arsinda (r=0,799), normatif baglilik arsinda (r=0,708) ve devam baglilig
arasinda (r=0,877) pozitif ve anlamli korelasyon bulunmustur. Buna goére orgiitsel
baglhiligin artmasi duygusal, normatif ve devam bagliliinin da artmasina neden
olabilmektedir. Duygusal baglilik ile normatif baglilik arasinda (r=0,243) ve devam
baglilig1 arasinda (r=0,561) pozitif ve anlamli korelasyon bulunmustur. Buna gore
duygusal bagliligin artmasi normatif ve devam baghiliginin da artmasina neden
olabilmektedir. Normatif baghlik ile devam baglilig1 arasinda (r=0,553) pozitif ve
anlamli korelasyon bulunmustur. Normatif bagliligin artmas: devam bagliliginin

artmasina neden olabilmektedir.
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Is
Tatmini

R2

Tablo 3.18. Regresyon Analizi

Orgiitsel Baghhk Duygusal Baghhk Devam Baghhg Normatif Baghhk
B P p P B P B P
0,507 0,000 0,494 0,000 0,496 0,000 0,160 0,001
0,507 0,494 0,496 0,160
0,257 0,244 0,246 0,260
155,305 144,748 146,424 11,831

Orgiitsel baglilik ve boyutlar1 olan duygusal, devam ve normatif bagliliginmn

lizerindeki is tatmininin etkisi tabloda gdsterilmistir. Is tatmini ile orgiitsel baglilik ve

boyutlari

arasinda  kurulan

regresyon modelinin

anlaml

oldugu p<0,01

goriilmektedir. Dolayisiyla, bu iki degiskenin neden-sonug iliskileri ve etkileme

diizeylerinin de anlamli oldugu soylenebilir. Bulgulara gore is tatmini, Orgiitsel

baglilik regresyon katsayisina (B) bakildiginda is tatminindeki bir birim degisimin,
orgiitsel baglilikta $:0,507, duygusal baglilikta :0,494, devam baghiliginda [3:0,496

ve normatif baglilikta B:0,160 oraninda bir degisme sebep olacag1 goriilmektedir.

Tablo 3.19. Arastirmanin Hipotezleri ve Elde Edilen Sonuglar

Sira Hipotezler Sonug
No
H: Is tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli ve olumlu bir | 0,000 | Kabul
iligki vardir
Hi1 | Is tatmini ile duygusal baglilik arasinda anlamli ve olumlu bir | 0,000 | Kabul
iligki vardir.
Hio 15 tatmini ile normatif baglilik arasinda anlamli ve olumlu bir 0,001 Kabul
iligki vardir
His Is tatmini ile devam baglilig1 arasinda anlamli ve olumlu bir 0,000 | Kabul
iligki vardir.

84



Hi: Is tatmini ile 6rgiitsel baglilik arasinda anlamli ve olumlu bir iliski vardir:
Arastirmamizin sonuglari itibariyle is tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda istatistiki

olarak anlamli ve olumlu bir iliskinin oldugu belirlenmistir.

Hi1: Is tatmini ile duygusal bagllik arasinda anlamli ve olumlu bir iliski
vardir: Arastirmamizin sonuglart itibariyle is tatmini ile duygusal baglilik arasinda

istatistiki olarak anlamli ve olumlu bir iligkinin oldugu belirlenmistir.

Hi2: Is tatmini ile normatif baghlik arasinda anlamli ve olumlu bir iliski
vardir: Arastirmamizin sonuglari itibariyle is tatmini ile normatif baglilik arasinda

istatistiki olarak anlamli ve olumlu bir iliskinin oldugu belirlenmistir.

His: Is tatmini ile devam baglhilig1 arasinda anlaml1 ve olumlu bir iliski vardir:
Arastirmamizin sonuglari itibariyle is tatmini ile devam baglilig1 arasinda istatistiki

olarak anlamli ve olumlu bir iliskinin oldugu belirlenmistir.
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SONUG ve ONERILER

Is tatmini ve orgiitsel baglilik iliskisinin incelenmesine yonelik yapilan bu
calismada oOncelikli olarak belirlenen amag¢ dogrultusunda is tatmini ve oOrgiitsel
baglilik ile ilgili olarak kavramsal bir ¢ergeve olusturulmustur. Daha sonrasinda
Erzurum Bolge Egitim ve Arastirma Hastanesi’nin 450 c¢alisanindan anket teknigi ile

elde edilen veriler analiz edilerek yorumlanmustir.

Kavramsal g¢ercevenin ilk kisminda is tatmini ve orgiitsel baglilik kavramlar

aciklanmistir.

Is tatmini isi gerceklestiren calisanlarin bedenen, psikolojik ve ayn1 zamanda
da duygularinin da yansimasidir. Is tatmini denilince, isten saglanan elle tutulur
menfaatler ile isi yapanlarin ortaklasa ¢alismaktan zevk aldigi is arkadaslari ve
onlarla beraber yaptig1 is sonucunda ortaya c¢ikardigi iyi sonucun kisiye verdigi
mutluluktur (Simsek vd., 2003:150). Calisanlarin is tatmini saglayan miispet tutumun
saglanamamas1 durumunda ise is tatminsizligi meydana gelebilir. Isletmede ortaya
cikan problemlerin en hayati sebepleri i tatmininde meydana gelen kayiplardir. Is
tatminsizligi sonuclarindan olan psikolojik sorunlar, stres, isten ayrilma niyeti, is
kazalari ve hata yapma gibi olumsuz birgok durumla orgiit kars1 karsiya kalabilir
(Akinci, 2002:5).

Orgiitsel baghlik orgiit iiyelerinin bireysel olarak kurumun 6zelliklerini veya
perspektiflerini i¢sellestirdigi veya benimsedigi derecenin yansimasidir (O’Reilly and
Chatman, 1986: 493). Orgiitsel baglilik birey ve orgiit arasinda yapilan psikolojik bir
anlagsmadir. Psikolojik anlagsma ile bireyin kuruma olan baghilig:1 arasinda acik bir
iliski vardir (McDonald and Makin, 2000: 86). Orgiitsel baglhlik calismalarinda
duygusal, devam ve normatif baghlik ile ilgili {i¢ farkli boyuttan bahsedilir. Duygusal
baglilik, calisanin organizasyona karst duydugu igsel baghliktir; kurulus ve aidiyetle
ilgilidir. Devam baghligi ise kurumdan ayrilma ile ilgili maliyetlerin farkinda
olmasidir. Normatif baglilik, calismaya devam etme zorunlulugu duygusunu yansitir

(Abosrra, 2017: 39).
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Yukarida yapilan tanimlardan anlasilacag gibi orgiitlerin faaliyetlerini etkin ve
verimli gekilde siirdiirebilmelerinin en baglica unsuru isini yapmaktan zevk alan ve
yaptig1 isten tatmin saglayan c¢alisanin, Orgiitiine yiiksek diizeyde baglilik
gostermesidir. Is tatmini ve Orgiitsel bagliligi yiiksek olan calisanlar, bulunduklar:
Orgiitiin amag¢ ve degerlerini daha ¢ok benimsemekte, orgiit i¢cin biiyiikk ¢aba sarf
etmekte ve Orgiitte kalmak icin daha fazla istek duymaktadirlar. Is tatmini ve drgiitsel
baglilik arasinda her zaman gegerli bir bagin oldugu kabul edilmekte ve isinden
tatmin olmus calisanlarin tatmin olmayanlara gore, orgiite yararli olan davraniglari
¢ok daha fazla oldugu ifade edilmektedir. Is tatmini yiiksek olan bir galisan
isletmesine daha sadakatle hizmet sunacak, bunun sonucu olarak da iiretmis oldugu
hizmet kalitesi de olabildigince yiiksek olacaktir. Is tatmini saglayan birey ¢alismis
oldugu orgiite karsi aidiyetlik hissedecektir.

Yapilan literatiir arastirmasi sonucunda is tatmini ile Orgiitsel baglilik ve
boyutlart arasindaki iligkiyi arastiran ¢ok sayida arastirmanin olmasi konunun énemli
oldugunu gostermistir. Bu konuda calisma yapmaya isteklendirmis olup, saglik
sektorli i¢in yol gosterici bir calisma olmasi agisindan Onem tasimaktadir.
(Caliskan,2005; Tuzcu, 2016; Abosrra, 2017; Kok, 2015). Bu g¢aligmanin amaci;
calisanlarin yaptiklar1 isten tatmin olma seviyelerinin calistiklari kuruma olan
bagliliklar1 {izerindeki etkisini tespit etmektir. Bu amag¢ dogrultusunda oncelikli
olarak calisanlarin demografik Ozeliklerine gore is tatminlerinin ve oOrgiitsel
bagliliklarmin  istatistiksel olarak anlamli  farklilik — gdsterip gdstermedigi
incelenmistir. Daha sonrasinda is tatmini ile Orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir
iliskinin olup olmadig: elde edilen verilerin dogrultusunda arastirilmis ve sonuglar

yorumlanmustir.

Arastirmada elde edilen verilerin analiz edilmesinde IBM SPSS Statistics 21
programi kullanilmigtir. Analizlerde; betimsel istatistiksel teknikler, glivenilirlik
analizi, tek orneklem igin t testi, ikiden fazla 6rneklem ig¢in tek yonlii varyans analizi,

korelasyon analizi ve regresyon gibi analizler kullanilmustir.

87



Tez ¢alismasinin teorik temelini olusturan degiskenlerin agiklanmasindan sonra
calismanin uygulama boliimiinii olusturan ve 450 c¢alisan iizerinde yapilan anket

verilerine bagl olarak ortaya ¢ikan sonuclar su sekilde 6zetlenebilir:

Aragtirmaya katilanlarin demografik 6zelliklere gore dagilimlarini belirlemek
tizere frekans analizi yapilmis ve dagilimlar 6zet olarak su sekilde gergeklesmistir.
Katilimeilarin %51,6” s1 kadin, %48,4 ‘i erkektir. %38,9’u 21-28 yaslar1 arasinda,
%29,6’s1 29-36 yaslar1 arasinda, %19,1°1 37-44 yaslar1 arasinda, %10,0’1 45-52
yaglar1 arasindadir, %2,4°ti 52 ve iizeri yasindadir. %60,0 evli, %40,0 bekardir.
%16,2°si1 lise, %24,9’u 6n lisans, %47,8°1 lisans, %11,1°1 lisans tisti mezunu olur.
%65,1°1 10 ve alt1, %23,1°1 11-20 y1l arasi, %9,8’1 21-30 y1l arast, %2,0°1 31 ve iizeri
yil kurumda calismistir. %9,6’smin doktor, %52,2’sinin hemsire, %?2,4’iiniin ebe,

%35,8’inin saglik memuru oldugu tespit edilmistir.

Olgeklerin giivenilirligi icin ise Cronbach’s Alpha degerine bakilmustir. Is
tatmininin Cronbach’s Alpha degeri 0,913, orgiitsel bagliligin Cronbach’s Alpha
degeri 0,882 oldugu ve dolayisiyla arastirmada kullanilan 6l¢eklerin bu 6rneklemde

gecerli ve giivenilir oldugu goriilmiistiir.

Is tatmini ile 6rgiitsel baglilik iliskisini arastirdigimiz bu ¢alismada anket
sorularina verilen cevaplar dogrultusunda genel bir degerlendirme yapilarak oneriler
siralanabilir. Anket calismasinda kullanilan 6l¢ekler 5°1i Likert tipi olup en diisiik 1
en yiksek 5 puan iizerinden degerlendirilmistir. Bu durumda sinir degerin 3.00
oldugunu ve bu deger iizerindeki ortalamalarin memnuniyeti, altinda kalan degerler
icin memnuniyetsizligi ifade edecektir (Urhan, 2014:123). Is tatmin &lgeginin
sorularma verilen cevaplarin ortalama puani 2,732 olduguna gore anket ¢alismasina
katilan ¢alisanlarda ig tatmini seviyesinin diisik oldugu goriilmektedir. En biiyiik
tatminsizlik terfi imkaninin olmamast yoniindendir. Terfi imkaninda yapilacak
iyilesmeler is tatminini arttiracaktir. Is tatmini diisiiren diger bir unsur ise {icretlerdir.
Ucret ¢alisanlarm mesleki tatminini etkileyen dnemeli bir faktordiir. Calisanlarm
aldig1 ticretleri islerine yonelik tutumlari {izerinde 6nemli bir rol oynamaktadir.
Calisanlarin maaslarinin yiikseltilmesi is tatminini arttiracaktir. s tatmini diisiiren

diger bir unsur ise calisma sartlar1 yoniindendir. Calisma sartlari, isteki fiziksel ve
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sosyal kosullarin birlesimidir. Birgok calisan i¢in giivenli, konforlu, temiz, giincel ve
yeterli donanima sahip sartlar altinda ¢alismak onemlidir. Bu sartlar saglandiginda
calisanin is tatmini artacaktir. Is tatmini diisiiren diger unsur ise yoneticilerin gerek
calisanlar gerekse ise yonelik olarak karsilasacaklar1 problemlerdir. Bu problemleri
azaltarak emrinde galisan kisileri iyi yonetmesi ve dogru kararlar vermesi tatmini

arttiracaktir.

Orgiitsel baglilik anketi sonuglarmi degerlendirdigimizde ise 2.966 ortalama
degerle orgiitsel baghligin diisik oldugu goriilmektedir. Orgiitsel baghligin alt
boyutlarinin ortalamalari ise s6yledir. Duygusal bagliligin ortalamasi 3,032, normatif
baghligin ortalamas1 3,030 devam baghligmin ortalamas: ise 2,879’dir. Orgiitsel
baglilik dl¢eginde en diisiik ortalamaya sahip ifadeler bir arada degerlendirildiginde,
orgiitsel bagliligi artiracak oOneriler su sekilde siralanabilir. Calisanlara terfi ve
gorevde yiikselme imkanlari saglanmalidir. Bu sayede egitim seviyesi yliksek
personelin kendilerine vizyon olusturarak kuruma bagliliklar artirilabilir. Kurum igi
kurs, seminer ve egitim faaliyetleriyle ¢alisanlarin bilgi ve becerileri artirmalari diger

taraftan sosyallesmeleri saglanmalidir.

[s tatmini ile cinsiyet iliskisine bakildigmma erkek ¢alisanlarin tatmin seviyesi
ortalamas1 kadin c¢alisanlara gore yiiksektir. Bunun sebebi kadin calisanlarin eslik ve
annelik rollerinin Oncelikli olmasi sebebiyle ¢alisma yasaminda iist diizey
gereksinimlerin gidermeyi amaglamamasi ve islerin parasal ya da fiziksel ddiillerinin
onlar i¢in daha 6nemli olmasmna baglanmistir. Is tatmini ile yas arasindaki iliskiye
bakildiginda ise yas seviyesi yiikseldikce tatmin seviyesi de artmaktadir. Yas
ilerledik¢e olgunlagmanin getirdigi bir durum olarak sorumlulukta artmakta ve bu
durum ise daha yash olanlarin is tatminini arttirmaktadir. Bu nedenle kurumlarda
daha yasli ve tecriibeli olanlarin bilgilerini yeni nesillere aktarabilecegi bilgi
paylasim ortami olusturulmalidir. Is tatmini ve medeni durum iliskisine bakildiginda
ise bekar ¢alisanlarin tatmin seviyeleri evli ¢alisanlara gore daha yiiksektir. Is tatmini
ile egitim durumu arasindaki iliskiye bakildiginda lisans {istii ¢alisanlarin tatmin
diizeyi daha fazladir. Calisanlarin egitim diizeyi arttik¢a is tatmini de artmaktadir.

Calisanlarin egitim diizeyi arttikca kisisel inisiyatif kullanma, sorumluluk alma, daha
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bagimsiz karar verme ve uygulama olanagi artmaktadir. Bu durumda calisanlarin
monotonluk ve bikkinlik durumunu ortadan kaldirmaktadir. s tatmini ile kurumda
calisma stiresi arasindaki iligskiye bakildiginda ise kurumda uzun siire ¢alisanlarin
tatmin seviyesi fazladir. Ciinkii uzun siire kurumda calisanlar kendilerine 6zgii is
tutumlar, is arkadaslar1 ve degerleri gelistirirler yeni bir Orgiitte uyum sorunu
yasama ihtimalleri yiiksektir. Is tatmini ile calistig1 pozisyon arasinda iliskide ise
calistign pozisyon yiiksek olan isgdrenlerin tatmin seviyesi daha yiiksektir. Ust
kademede calisanlara daha c¢ok Onem verilir ve sorumluluklar1 ile onlara karsi
beslenen saygida fazladir boylelikle {ist pozisyonda calisanlarin tatmin seviyeleri

yiiksektir.

Erkek calisanlarin orgiite duygusal bagliligi kadin c¢alisanlara gore daha
yiiksektir. Bu baglilik ile kendilerini orgiitiin hedefleriyle iliskilendirirler ve bu
hedeflere ulagsmada orgiitii desteklerler. Devam baglilig1 agisindan erkek ¢alisanlarin
ortalamas1 kadin ¢alisanlarin ortalamasindan yiiksek olmas1 oOrgiitte ¢alisan
erkeklerin kadinlara oranla ¢alistiklar1 birimlerde ayni alanda uzun siire ¢alismalari,
calistiklar1 birimlere biiyiik emek harcadiklar1 goriilmektedir. Kadin calisanlarin
normatif baghlig1 erkek calisanlara gére yiiksek oldugu goriilmektedir. Orgiitsel
bagliligin 21-28 yaslar1 arasinda yiiksek olmas1 gorevlerinde yeni olmalari, kuruma
gitmeyi planlayarak gelmeleri etkili oldugu disiiniilmektedir. Duygusal baglilik 37-
44 yaslan arasinda yiiksek oldugu goriilmektedir. Normatif baglilik 21-28 yaslar
arsinda yiiksek olmasi orgiitlerine karsi ahlaki degerler ve sadakat duygusu acisindan
bagli oldugu gozlemlenir. Devam baglilig1 ise 21-28 yaslar1 arasinda yiiksek olmasi
kuruma girmek i¢in bir siire emek harcamalari, bu siire igerisinde yatirim yapmalari
ve bundan &tiirli orgiitten ayrilmak istemedikleri olacagi diisiiniilmektedir. Normatif
baglilik acisinda ise bekar c¢alisanlar evli ¢alisanlara gore yiiksek olmasi, bekar
calisanlarin orgilitinde tamamen ahlaki degerler agisindan kalmayr diisiindiigi
goriilmektedir. Bekar calisanlarin devam baglilig1 evli ¢alisanlardan yiiksektir. Bu
durum bekarlarin orgiitte calistiklar1 birimleri sahiplenmesinden, isleriyle daha fazla
zaman gecirmeleri ve yaptiklari is ile biitiinlesmesinden kaynaklandigi
diisiiniilmektedir. Calisanlarin egitim degiskeni arttikca calistigi orglite karsi olan

baglilig1 azalmaktadir. Ciinkii, egitim diizeyi artan calisanin orgiitten beklentileri de
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artmaktadir. Ayn1 zamanda egitim diizeyinin artmasina paralel olarak alternatif is
imkanlar1 da artis gostermektedir. Lise mezunu olanlarin ortalamasi diger egitim
degiskenlerinin ortalamasindan yiiksek olmasi egitim diizeyi artikca duygusal
taleplerinde degismesinin etkili oldugu diisiiniilmektedir. On lisans mezunu
calisanlarin normatif bagliliklart daha yiliksek oldugu goriilmektedir. Ciinkii
calistiklarin egitim durumu diisiik olanlar yiiksek olanlara nazaran daha fazla gorev
inanc1 i¢inde olduklar1 ve egitim diizeyi yiikseldik¢e profesyonel bakis agis1 gelistigi
icin normatif bagliliklar1 diger baghliklar gibi yiiksek c¢ikmaktadir. Devam
bagliliginda ise lise mezunu ¢alisanlarin ortalamasi daha yiiksektir. Ciinkii egitim
diizeyi azaldikga alternatif gorevlerinde digerlerine nazaran azalmasi var olan goreve
daha fazla sarilmaya ve emek harcamaya iterek, egitim durumu diisiikk olanlarin
devam baghigmi arttirmis oldugu disliniilmektedir. Kurumda calistig1 siire
bakimindan 11-20 yillar aras1 duygusal baglilik, normatif baglilik ve devam baglilig
yiiksektir. Calistig1 pozisyon bakimindan ise ebe hem duygusal baglilikta hem de
devam bagliliginda yiiksek. Normatif baglilik ise saglik memurlarinda yiiksektir.

Sonuglar dikkate alinarak degerlendirildiginde yoneticilere ve bireylere

asagidaki onerilerde bulunulabilir:

Yoneticilerin, hastane ¢alisanlartyla olusturduklar iletisimin niteligi artirilmali
ve daha ok bilginin paylasimi yapilmalidir. iletisim giivenin esasin1 olusturmaktadur.
Yoneticilerin, ¢alisanlarin beklentilerini dikkate alarak iyilestirmeler yapmalari
durumunda tatmin diizeyinin daha da artacagi diisiiniilmektedir. Ozellikle terfi
(yiikselme) olanaklarmin adaletli bir sekilde olusturulmasi tatmin seviyesini
artirmada etkili olacagi diisliniilmektedir. Ayni sekilde tatmin diizeyini artiracak
diger bir unsur ise ¢aliganlara yonelik 0diil sisteminin adaletli ve dogru bir bicimde
uygulanmasi olacaktir. Son olarak hastane yonetimi, calisanlari, stratejik bir unsur
olarak ele almali ve hastaneye yeni katilanlarin, oOrgiitiin yapisinda kalmalarinm
saglayacak politikalar gelistirmelidir. Calisanlarin yararinin dikkate alindigi ve her
caligana birey olarak deger verildigi bir orgiit kiiltiirii olusturulmalidir. Hastane
yonetimleri, bagarili bir yoOnetim icin hastanede gorev yapan calisanlarin

davranimlarim (6rgiitsel baglilik, is tatmin vb.) donem donem 6l¢me yoluna gitmeli
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ve ulastig1 verilerle gerekli iyilestirmeleri yapmalidir. Bunlarin yaninda yoneticiler,
calisanlarin yaptiklari isi daha sevilebilir bir hale getirmeli, bundan dolay:1 belli
donemlerde isiyle ilgili yetenek ve bilgi seviyesini yiikseltmek igin hizmet igi
egitimler vermeli, ¢alisanlarin, isiyle ilgili yenilikleri izlemesi saglanmalidir. Bu
baglamda bireyler is se¢imi yaparken yapacaklari isten ve calisacaklart orgiitten ne
beklediklerini ve karsi tarafin bu beklentinin ne kadarina cevap verebilecegini iyi

Olcmeleri gerekmektedir.

Yapilan analizler sonucunda is tatmininin Erzurum Bolge Egitim ve
Arastirma Hastanesi’nde g¢alisanlarin Orgiitsel bagliliklar tizerinde olumlu etkilere
yol actigi, is tatmini ile orgiitsel baglilik diizeyi arasinda dogru bir orantinin oldugu
sonucuna varilmistir. Bu sebeple ¢alisanlarin is tatmin diizeylerini yiikselmesi orgiite

olan inanglar1 ve orgiitle hemhal olma diizeylerini yiikseltecektir.
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GELECEKTEKi ARASTIRMALAR iCiN ONERILER

Aragtirma kesfedici bir nitelige sahiptir. Daha sonraki arastirmacilarin
demografik degiskenler yerine modele baglilig1 etkileyecek baska kavramsal yapilari
modele dahil etmesi Onerilebilir. Bir diger Oneri ise arastirmalarda miimkiin
oldugunca katilime1 sayisinin yiiksek oranlarda gerceklesmesini saglamak olabilir.

Bu alanda ileriki donemlerde yapilacak arastirmalarda, bir hastane ¢aliganinin
is tatmini ile orglitsel baglilik seviyesinin Tirkiye’deki diger hastanelerle rekabet
edebilecek diizeye ¢ikarilmasinda; farkli boyutlarla arastirmalar1 onerilebilir.

Yapilan bir¢ok c¢alismada is tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda olumlu ve
olumsuz iliskiler oldugu ortaya g¢ikmistir. Calisanlarin is tatminsizligi yasadig
durumlarda karsilasilan sorunlara neden-sonug iligkisi gozetilerek Orgiit iginde
¢Oziim saglanabilir. Bu iliskilerin olumlu yonde seyretmesi ile orgiitiin ¢dziim odakli
yontemlerle hareket etmesi ¢alisanin is tatmini seviyesinin yiikselmesine yardimci bir
etken olabilir. Bu durum calisanlarin c¢alistiklar1 Orgiite karsi orgiitsel baglilik

seviyelerinin artmasini saglayabilir.
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EKLER

Ek-1: Tez Anketi

Bu anket formu calisanlarin is tatmini ve orgiite baghlik arasindaki iliskileri
belirlemek amaciyla hazirlanmistir. Anket sonucunda elde edilecek bilgiler sadece
tez calismasinda kullanilacak olup gizli tutulacaktir. Ilginiz ve degerli vaktinizi ayirip
arastirmama katildiginiz i¢in tesekkiir ederim.

1)Cinsiyetiniz? 2) Yasimiz?
Kadin  Erkek 21-28 29-36 37-44  45-52 53 veiizeri
1 [ N O O A
3) Calisanlarin medeni durumu? 4)Egitim durumu?
Evli Bekar Lise OnLisans Lisans Lisans Ustii
5) Kag yildir bu kurumda caligtyorsunuz? 6) Calistiginiz pozisyon?
10 veasagt 11-20 21-30 31+
|:| | | | | | | Doktor Hemsire Ebe  Saglik Memuru
I I e A e

Degerli Katilimcet,
Bu boliimde gorev yaptigimiz kurum hakkindaki goriislerinize iliskin

sorular bulunmaktadir. Her soruda durumunuza uyan segenegi, (X)

Katiliyorum

isareti koymak suretiyle yanitlaymiz.

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum
Kararsizim

Kesinlikle

Katiliyorum

1. Meslek hayatimin geri kalan boliimiinii bu kurumda gegirirsem
¢ok mutlu olurum.

2. Bu kurumun problemlerini ger¢cekten kendi problemim gibi
hissederim.

3. Kendimi ¢alistigim kuruma ait hissediyorum.

4. Kendimi bu kuruma “duygusal olarak baglanmig” hissediyorum.

5. Kurumda kendimi ‘ailenin bir pargasi’ olarak gériiyorum.

6. Bu kurum benim i¢in biiyiik anlam tagir.

7. Su anda kendi istegimden ziyade mecburiyetten dolay1 bu
kurumda ¢aligiyorum.

8. Su anda istesem bile kurumumdan ayrilmak benim i¢in ¢ok zor
olur.

9. Su anda bu kurumdan ayrilsam hayatim 6nemli 6l¢iide alt iist olur.

10. Fazla alternatifim olmadig1 i¢in ¢alistigim kurumdan ayrilmay1
diistinmiiyorum.
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11. Eger bu kuruma kendimden bu kadar sey katmamis olsaydim
bagka bir yerde ¢alismayi diislinebilirdim.

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

13. Bu kurumda ¢alismaya devam etmek i¢in zorunluluk
hissediyorum.

14. Benim yararima bile olsa, su anda bu kurumdan ayrilmanin dogru
olacagini diistinmiiyorum.

15. Su an kurumumdan ayrilsam kendimi su¢lu hissederim.

16. Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.

17. Kurumumdaki insanlara olan yiikiimliiliik hissimden dolay1 bu
kurumdan ayrilmam.

18. Kurumuma ¢ok sey bor¢lu oldugumu diistiniiyorum.

MESLEGIMDEN

Hic Memnun

Degilim

Memnun
Degilim

Kararsizim

Memnunum

Cok

Memnunum

19. Yoneticinin emrindeki kisileri iyi yonetmesi bakimindan

20. Yoneticinin karar verme yetenegi bakimidan

21. Isimle ilgili alan kararlarm uygulamaya konmasi
yoniinden

22. Yaptigim is karsiliginda aldigim iicret yoniinden

23. Terfi imkaninin olmasi yoniinden

24. Kendi fikir-kanaatlerimi rahat¢a kullanma imkani vermesi
yoniinden

25. Caligma sartlar1 yoniinden

26. Yaptigim is karsiliginda takdir edilmem yoniinden

27. Meslegimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme
imkan1 vermesi acisindan
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